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Kiiresellesmenin ve rekabetin arttig1 giiniimiiz diinyasinda isletmeler i¢in liretim, verim-
lilik ve biinyesinde bulundurdugu calisanlar1 da orgiitte kalmasin1 saglamak daha ¢ok
onem tasir hale gelmistir. Orgiitsel Baglilik kavrami isletmelerin hedeflerini gercekles-
tirmesinde ve basarilarinin devamlilig1 agisindan biiylik 6nem arz etmekte son yillarda
hem akademisyenler hem de uygulayicilar agisindan kendine 6nemli bir yer edinmistir.
Yoneticilerin gostermis olduklari lider davranis bigimlerinin ¢alisanlari ¢esitli sekillerde
etkilemekte ve onlarin 6rgiite bagliligi ile isten ayrilma niyetleri tizerinde etki birakmak-
tadir.

Bu baglamda bu ¢alismanin amaci liderlik davraniglarinin banka ¢alisanlarinin tizerinde
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi arastirmaktir. Bu amag¢ dog-
rultusunda Istanbul ilinde 389 banka calisani iizerinde anket yontemi ile elde edilen ve-
riler analiz edilmistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for So-
cial Sciences) for Windows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin de-
gerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel yontemleri olarak sayi, yiizde, ortalama,
standart sapma kullanilmistir. Arastirma degiskenlerinin normal dagilim dagilmadigini
belirlemek iizere normal dagilim testi uygulanmustir.

Calisanlarin liderlik algilari, orgiitsel baghilik diizeyleri ve isten ayrilma niyeti ortalama-
laria bakildiginda calisanlarin “isten ayrilma niyeti” diizeyi zayif olarak saptanmistir.
Calisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeyleri ise “duygusal baglilik” diizeyi orta, “devam bag-
lilig1” diizeyi orta, “normatif baglilik” diizeyi orta, “Orgiitsel baglilik genel” diizeyi ise
orta olarak saptanmuistir. Calisanlarin liderlik algilar1  “vizyoner liderlik” diizeyi
yiiksek , “katilimci liderlik” diizeyi yiiksek , “otokratik liderlik” diizeyi yiiksek, “egitici
liderlik” diizeyi ytliksek, “iliski odakli liderlik” diizeyi yiiksek, “liderlik davranisindan
memnuniyet” diizeyi yiiksek, “liderlik genel” diizeyi yliksek olarak saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Lider Davranislari, Orgiitsel Bagllik, isten Ayrilma Niyeti
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GIRIS
Giliniimiiz diinyasinda rekabetin arttig1 ve teknolojik gelismelerin ve degismelerin hiz ka-
zand1g1 bu ¢ercevede de faaliyet gosteren isletmelerin bu rekabet kosullarinda ayakta ka-
labilmeleri ve yasamlarini siirdiirebilmeleri olduk¢a zorlasmaktadir. Ayrica isletmeler ni-
telikli is giicii ile beraber bu giicii elinde tutmak da isletmeler agisindan karlilik ve verim
kadar 6nem arz etmektedir. Nitelikli ¢calisanin isletmede devamlilik arz etmesi i¢in yapi-
lan pek ¢ok aragtirmada liderlik, lider davraniglarinin 6rgiitsel baglilik ve orgiitsel bagli-

l1ga etki eden unsurlar dikkat ¢cekmektedir. S6z konusu ¢alismada da liderlik davranisinin

calisanlarin orgiite baglilik diizeyi ile isten ayrilma niyeti iizerine etkisini incelenmistir.

Bugiin modern organizasyonlari geleneksel yapidan ¢ikip gelecek odakli yonetim ve or-
ganizasyonel bir davranis stratejilerinden faydalanilarak rekabet iistii bir yaklagim ortaya
koymaya baglamislardir. Bu baglamda orgiitlerin performansinda parasal ve fiziki ola-
naklar kadar 6nem arz eden bir diger durum da yoneticilerin tasimis olduklari bilgi, be-
ceri ve yeteneklerdir. Bir diger degisle modern kompleks bir yapiya sahip isletmelerin
verimli ¢alisabilmesi i¢in uzmanligi ve yetenege dayali yonetim mekanizmalarinin tasar-

lanmas1 ve gelistirilmesi 6nemli yer tutmamaktadir.

Orgiitsel yapinin tasarlanmasi, stratejilerin tespit edilmesi, orgiit kiiltiiriiniin olusturul-
masi ve izlenecek alternatiflerin tespit edilmesinde liderler olduk¢a 6nem arz etmektedir.
Istenilen hedeflere kisa siirede ulasmak adina bu araglarin hepsini lider tarafindan mu-
hakkak tespit edilmesi gerekmektedir. Bunun nedeni ise orgiitlerin kisa stirede amaglarini
gerceklestirmesi sistemin araclarini etkili bir bigimde kullanabilme ile ilgilidir. Bu da an-

cak liderler tarafindan saglanabilir.

Giliniimiizde liderlik kavrami incelendiginde ise yonetsel bir siire¢ olarak baz almak daha
dogru olabilir. Organizasyonlar faaliyetlerini teknik donanim giicii sayesinde siirdiirme-
lerinin yaninda entelektiiel bir sermaye olarak adlandirilan ve giinlimiiz yonetim tarzinda
rekabet Ustiinliigli elde etmenin en etkin tarafini iceren ¢alisanin potansiyeli ve is giicii,

organizasyonlar i¢in en 6nemli etken haline gelir.

Orgiitsel baghlik, érgiitsel performans1 olumlu yonde etkilemekte ise ge¢ kalma, devam-
sizlik, is giicli devri ve isten ayrilma niyeti gibi istenmeyen sonuglar1 azaltmaktadir. Ay-

rica Orglitsel baglilik is kalitesi, performans, miisteri odaklilik, verimlilik, degisme, ¢abuk



cevap verme ve degisim istegi yenilikgi fikirler iiretebilme ve fazladan sorumluluk istegi

de olumlu yonde etkilemektedir.

Aragtirmanin birinci boliimiinde "liderlik" kavrami ele alinarak; liderlik tanimi, liderlik
yaklagimlar1 {izerinde durulmus olup bunlar sirasiyla; Ozellikler Yaklasimlari, Davranis-
sal Liderlik Yaklasimlari, Durumsal Liderlik Yaklasimlari, Modern Liderlik Yaklasimlari
ayr1 ayr1 ele alinmis her birinin de ayrintilarindan bahsedilmistir son olarak da lider dav-

ranig ¢esitleri lizerinde durulmustur.

Ikinci boliimiinde &rgiitsel bagliligin tanimi, yararlari, 6nemi, temel unsurlari, drgiitsel
baglilig1 etkileyen temel faktorler, orgiitsel bagliligin siniflandirilmasi ve orgiitsel bagli-

ligin diger kavramlarla iliskisi izerinde durulmus her bir baslik detaylandirilmistir.

Uciincii bliimiinde liderlik davranislarinin ¢alisanlarin orgiitsel baghliklarina etkisi; Li-
derlik davranisi ve diisiik orgiitsel baglilik seviyesi, liderlik davranisi ve orta orgiitsel
baglilik seviyesi, liderlik davranisi ve yiiksek orgiitsel baglilik seviyesi ayr1 ayr1 incelen-

mistir.

Dordiincii boliimiinde isten ayrilma niyeti; isten ayrilma niyetini etkileyen etmenler, ge-
nel ekonomik nedenler, isletmeye bagli nedenler, ¢alisana iliskin nedenler, isten ayrilma

niyeti sonuglari ele alinmigtir.

Besinci boliimiinde ise liderlik davranisi ve isten ayrilma niyetine etkisi hakkinda bilgi-

lendirme yapilmaigtir.

Son boliimde de liderlik davranisinin ¢alisanlarin orgiite baglilik diizeyi ile isten ayrilma
niyeti lizerine etkisini gdsteren bir aragtirmaya yer verilmistir. Bu boliimde de ise arastir-
manin yontemi, amaci ve onemi, arastirmanin kapsam ve smirliliklari, evren ve ornek-
lemi, veri toplama araglar1 ve bulgular ortaya konmus ve son olarak da arastirmanin so-

nuglar1 degerlendirilmistir.



BOLUM 1: LIDERLIK VE LIDERLIK DAVRANISLARI

Liderlik insanlik tarihi kadar eski bir kavram olup, sadece sosyal bilimlerde tartisilan
degil giinliikk yasamimizda da sik¢a karsimiza ¢ikan bir olgudur. Siirekli olarak karsimiza
cikan bu kavramla ilgili tek bir tarif veya tanim bulunmamakla beraber her insan kendine

has bir liderlik tanimi1 yapabilmektedir.

Ancak Liderlik konusunun daha iyi anlasilmasi ve bilimsel ve deneysel yontemlerle aras-
tirillarak incelenmesi ancak bu ylizyilin baglarinda miimkiin olabilmistir (Giiney

2009:368).
1.1. Liderlik Kavram

Liderlik kavrami insanoglunun varolusundan giiniimiizii kadar kendini gdsteren bir dav-
ranis bicimi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Birgok organizasyonda, orgiitte, isletmelerde

hatta devlet yonetimlerinde varlig1 ortaya ¢ikar.

Giinliik hayatta siirekli karsimiza ¢ikan bu kavram hakkinda, genel kabul gérmiis bir fikir
bulunmamaktadir. Liderligin ilgili temel tanim1 ortak bir hedefe dogru bir grup insana
rehberlik etmektir denilebilir. Liderlik ile ilgili ¢aligmalarin son 80 yilda ¢ok gelistigini
bir¢ok farkli liderlik tarzlar1 ortaya ¢ikmis her birin farkli 6zellik ve beceri barindirmak-
tadir aslinda hepsi i¢in tek bir gercek gecerlidir: Etkin, bagarili ve ilham yetenegine sahip
bir kisiliktir (Martin, 2015:1).

Liderlik bir lisan oyunudur ve liderler baskalarinin anlamli faaliyetlerini en iyi bicimlen-
diren kisidir. Yonetimde sosyal unsurlar iceren gergeklikleri olusturabilmek icin lisan,
semboller, hikayeler, kutlamalar yaratmak idarecilerin en ¢ok kullandiklar1 yontemlerdir.
Ayni1 bi¢gimde vizyon olusturma ve stratejik planlar dogrultusunda etkili bir lisan kulla-

nilmaktadir (Akdemir, 2009:321).

Bagslica liderlik 6zellikleri arasinda zeka, 6z giliven, sosyallik, biitlinliigli saglama 6ngorii
giicline sahip olma gibi unsurlar yer almaktadir bu da etkiledigi gurubun kendisini takip

etmesi agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir (Cramer, 2008: 10)

Literatiirde liderlikle ilgili bircok tanimla kars1 karsiya kaliriz. Her arastirmaci ve yazar
liderligi farkli bigimlerde tanimlamistir. Bunlara bir kag¢ 6rnegi su sekilde siralayabiliriz

(Zel 2001: 70).



e Liderlik, basinda oldugu grubun davraniglarini ortak bir amaca dogra yonlendir-
mek i¢in kiginin yapmis oldugu tiim davranislardir.

e Liderlik, iletisimin yogun olarak yasandigi bir sahada, daha 6nce belirlenen he-
defleri gergeklestirmek tlizere harekete gegirilmis kisiler arasinda siiren etkilesim
stirecidir.

o Liderlik, aralarindaki fikir birligi ve karsilikli davranis ile yapiy1 yonlendirmek ve
bunu devam ettirmektir.

o Liderlikle ilgili yapilan ¢aligmalarda ise bir¢cok tanimlar ortaya atilmis ve bu ta-
nimlarin birgogu da benzerlikler icermekteydi bunlarin bazilar1 su sekilde sirala-
nabilir (Dindar, 2001: 30).

e Liderlik, daha 6nceden belirlenmis hedefleri gerceklestirmeye dogru, kisi veya
gruplarin davranislarini etkilemeyi igeren bir etkinliktir.

e Liderlik, belirledikleri hedefler i¢in bir araya gelen insanlari, hedeflerini gercek-
lestirmek icin onlar1 etkiyen siirectir.

e Liderlik, belli bir durumda bireylerin ya da grubun amag gelistirmeye yonelik ca-

balarini etkileme stirecidir.

Liderlik kavramu ile ilgili giiniimiize kadar bir¢ok ¢alisma yapilmais olup, ortaya ¢ikan her
yaklagim elestirilere ve yeni sorulara zemin hazirladigindan arastirmalarda devamlilik arz

etmektedir.
1.2. Liderlik Yaklasimlar:

Liderlik konusunda yapilan arastirmalarda liderlik ile ilgili yaklagimlar dort ana baslik
altinda incelenmistir. Bunlar; Ozellikler yaklasimlari, davranigsal liderlik yaklasimlari,

durumsallik liderlik yaklagimlari, modern liderlik yaklasimlari.
1.2.1. Ozellikler Yaklasimlar

Liderlik iizerine yapilan ilk ¢caligmalardandir. Lideri digerlerinden ayiran 6zellikleri tespit
etmeye c¢alismistir. Bu yaklagim liderlik ile liderin sahip oldugu baz1 kisilik 6zellikleri ile
arasindaki iligkiyi arastirmistir. Birinci diinya savasi sirasinda liderlerin 6zellikleri ordu
psikologlar1 tarafindan arastirilmistir. Insan gruplarim yonetebilecek en uygun kisinin sa-

hip olmasi gereken kisisel 6zellikleri bulmaya ¢alismislardir (Yildiz, 2013: 30).



Ozellikler yaklasimi, basarili ve basarisiz bir¢ok liderin kisilik dzelliklerini incelenmesi
esasina dayanir. Bu gozlemlerin neticesinde ortaya konan 6zellikler liderin basarili veya
basarisizliklarini agiklamak i¢in kullanilmistir. Bu yaklasim, etkili ve etkili olmayan li-
derlerin 6zellikleri bakimindan oldukga destek gérmesinin yaninda birgok arastirmaci ta-

rafindan da elestirilere ugramstir.

Birincisi; Bagarili liderin yiizden fazla 6zelligi siralanirken tutarl bir sablon ortaya konu-
lamamustir. Ornegin basarili bir satis ydneticisinin stereotipi, iyimser, hevesli ve baskin
olarak belirlenirken; basarili bir {iretim miidiiriiniin stereotipi ilerici, i¢e doniik, igbirlik¢i
ve bagkalarina kars1 samimi ve saygili olarak ifade edilmektedir. Fakat bir¢ok satis ve

tiretim miidiirlerine bakildiginda bu 6zelliklerin tiimiine sahip olmadiklar1 goriilmektedir.

Ikinci elestiri noktasi ise, bu yaklasimin basarili bir lideri tanimlamada fiziksel karakte-
ristiklere verdigi 6nemden dolay1 oldugu goriilmektedir. Cilinkii bu yaklagima gore boy,
kilo, fiziksel goriiniim ve saglik durumu liderlik i¢in 6nemli 6zelliklerdendir. Bununla
beraber basarili liderin hepsi uzun boylu, kilo a¢isindan formda ve saglikli oldugu soyle-
nemez. Bu yaklagima getirilen en son elestiri ise liderligin kendi i¢inde karmasik bir ya-
pisinin bulundugu ve bu karmasikligin sadece ortaya koyulan 6zelliklerle agiklanamaya-

cag1 savunulmustur.

Naoum ise bu yaklagimla ilgili elestirisini su sekilde dile getirmistir; “Seligman’in duy-
gusal olgunluk diizeyi ve duygusal zeka konseptinin, empati ve dolayisiyla liderlik yete-
negi ile dogru orantili oldugunu sdyledigi ¢calismasi harig, basarili bir lider ile kisisel 6zel-

likler arasinda belirgin bir bilimsel baglant1 bulunmamaktadir” (Naoum, S. 2001).



Tablo 1
Stongdill'in Lider Olanlar1 Olmayanlardan Ayiran Ozellikleri

Boy Bilgi

Kilo Karar ve Yargilama
Fiziksel goriinlim Uyum

Bireysel Enerji Hakim Olma
Saglik Inisiyatif Kullanma
Zeka Diizeyi Orjinal Diisiince
Egitim Diizeyi Kavrama

D1s Gorliniis Kararli Davranis
Konusma Yetenegi Istek-Hirs
Kendisine Giiven

Kaynak: Erdogan Isletmelerde Davranis 1994 Sayfa:334

Geleneksel bir yaklagim olan 6zellikler yaklagimi liderin 6z giivenli daha zihinsel ve bil-
gisel uyumlu olduklarini koymustur. Bu yaklagimin ortaya koydugu fiziksel 6zelliklerden
yas, boy, kilo kavrama yetenekleri gerektigi kadar agiklayici degildir. Katz vd liderlik
ozelliklerinin farkli iglere gore genellenebilecegini soylemislerse de isletmenin yonetim
acisindan is veya ortam tiirlerine gore liderin 6zelliklerinin belirlenmesi bazi genelleme-

lerden daha ileri gitmeyecektir (Erdogan, 1994:334).
1.2.2. Davramssal Liderlik Yaklasimlar:

Liderleri tanimlamak i¢in 6zellikler yaklagimi yeterli olmayinca gozlemlenebilir davra-
nislarin liderlikte etkili oldugu diisiintilmiistiir. Bu yaklasima gore ise dogustan degil,
sonradan Ogrendikleri davraniglar gelistirilerek lider olunabilmektedir. Bu caligmalar
davranigsal okul basligi altinda Ohio State Universitesi Liderlik ¢alismalari, Michigan
Universitesi calismalari, Blake ve Mouton'un ydnetim tarzi matrizi ve Likert'in sistem

modeli olarak incelenmistir (Y1ildiz, 2013: 31).



1.2.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari

Davranigsal liderlik yaklasimlariin gelismesinde onemli 6l¢iide katkisi olan arastirma-
lardan biride Ohio State Universitesinde gerceklestirilen liderlik ¢alismalaridir (Dalay,
2001:362). Birgok ydneticinin iizerinde yapilan bu arastirmalarin amaci, liderin nasil ta-

nimlandigini belirtmek i¢in yapilmistir (Tikici, 2005:413).

Bu arastirmalarin sonucunda liderlik davranislarini tarif etmede iki miithim etkenin 6nemli

rol oynadig1 anlasilmistir. Bunlar 6nemseme ve insiyatiftir.

Kisiyi 6nemseme etkeni, liderin kendisini izleyenler tarafindan gliven ve saygi olustura-

rak onlarla dostluk ve arkadaslik gelistirmesi yoniindeki davraniglarini kapsar.

Insiyatif ise liderin, sonuca varmak istedigi hedefle ilgili olarak yapilacak olan islerin
zamaninda yapilmasi i¢in amaci belirleme, iiyelerini orgilitleme, haberlesme sistemlerini
belirleme, yapilacak isin siirelerini belirleme ve bu yolda direktifler verme yoniindeki

davraniglar ifade eder (Tikici, 2005:413).

Bununla beraber; Ohio arastirmalarinda, yiiksek anlayis ve yiiksek yapiy1 harekete ge-
cirme islubu liderligin, diger noktalardaki liderlik tarzlarina gore daha iyi hatta en iyi
oldugu goriisiiniin her zaman uygulamadigini ortaya koymustur. Diger taraftan Ohio aras-
tirmalarina diger bir elestiri ise veri toplama yontem ve kaynaklarindan dolay1 gelmekte-

dir (Serinkan, 2008: 39).
1.2.2.2. Mishigan State Universitesi Liderlik Calismalar

Ohio State Universitesinin arastirmalarmin yaninda Michigan Universitesinde de Li-

kert'in bagkanliginda da arastirmalar yapilmistir.

Likert lider davranislar1 bakimindan iki esas gruba ayirmistir. Bunlar ise yonelmis lider

ve is¢iye yonelmis liderler (Dalay, 2001:365).

Ise odakl1 bir lider, iiyelerinin daha dnce tespit edilen prensip ve metotlara iliskin calisip
calismadiklarini denetler, daha ¢ok cezalandirma ve makamina dayanan resmi otoritesini

kullanildig: bir davranis sekli sergiler.



Isciye odakli lider ise yetki devrini nde ve tatmin diizeyini yukarida tutan ¢alisma orta-
minin gelistirilmesine Oncelik tanisan ayni zamanda grup iyelerinin kisisel gelisimiyle

de yakindan ilgilenen bir davranis sergiler (Batmunkh, 2011:11).

Bu arastirmalarin Ohio State arastirmalarindan ayiran en goze garpan 6zellik, lider dav-
raniglarinin sahislara yonelik konumdan tiretime doniik bir zit konuma kadar genisleyen
bir siire¢ olarak ele alinmasidir. Ohio State arastirmalarinin neticeleri olan insan iliskile-
rine ve goreve yonelik unsurlar tanim bakimindan Michigan arastirmalarinda ki bu iki
ucla ayn1 yonde olsa da Ohio State arastirmalarinin sonucu bu iki unsurun bagimsiz ol-
dugudur. Yani bir idarecinin her iki unsuru da yiiksek veya algak diizeylerde sahip olu-
nabilecegi bicimindeydi. Bunun tersine Michigan arastirmalari, idarecinin ne kadar kisiye
doniik bir egilimi olursa bir o kadar da iiretime doniikliikten uzaklasacagindan bahseder

(Serinkan, 2008: 40).
1.2.2.3. Blake ve Mouton'un Yonetim Tarz1 Matrizi

Blake ve Mouton liderlikte ¢evresel unsurlara pek dokunmamis ve grup liderliginin plat-
formda etkili olacagini benimsemistir. Sonraki donemlerde olugsan durumsallik kuramlari,
her durumda gegerliligini koruyan bir liderlik seklinin olmadigin1 savunmustur. Blake ve
Mouton'un teorisi lider davraniginin yonelimi izahi bakimindan ¢ok 6nemlidir. Ayrica
lideri takip edenlerin 6zelliklerini ve durumsal dgelerinin iizerinde durmasi bu teorinin

temel sinirliligini olusturmustur (Giimiis, 2010: 10).
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Sekil 1: Blake ve Mouton'un Yonetim Tarzi Matriksi
Kaynak: Tamer Kogel, "Isletme Yoneticiligi", istanbul, Beta Basim, 2003: 59.

Blake ve Mouton'un yonetim tarzi matriksine gore; 1,9 tipi bir yonetici astlarinin duygu-
larina ve memnuniyetlerine 6nemsemektedir. 9,1 deki yonetici tipinin ilgi odagi, liretime
ve ige Onemsemesidir, fakat bu tip olan bir yonetici kisiye 6nem vermez. 5,5 tipi yoneti-

ciler ise hem tiiretime hem kisileri nem verir.

Bu modelin en temel faydasi yoneticilere sunduklar1 davranislar1 kavramsallastirma ola-
nag1 saglamasidir. Yonetimin nasil oldugunu kavrayan bir idareci farkli kisisel gelisim ve
egitim seminerleriyle yonetim davramislarinda farkliliklar yaratabilir. Blake ve Mou-

ton'un yonetim tarzi matriksinde, lider kendini gézlemleyebilmektedir (Aygiin, 2012: 23).
1.2.2.4. Likert'in Sitem Modeli

Rensis Likert, tarafindan Michigan Universitesi liderlik arastirmalarmnin devami olarak
ortaya ¢ikan bir modeldir. Bu modelde liderlerin davranislar: Istismarci-Otokratik, Yar-
dimsever-Otokratik, Katilimc1 ve Demokratik olmak tizere dort grup altinda incelemistir.

Lider ve takipgileri arasinda etkilesimin, iletisimin ve liderin karar verme tarzina gore



lider davranig modelleri degisiklik gostermektedir. Bu lider davranis modelleri asagidaki

tabloda gosterilmektedir (Yaman, 2011: 12).

Tablo 2
Likert Sistem 4 Modeli Liderlik Davranmis Modelleri (Yaman 2011: 12)

Sistem Tanimi

Sistem-1 Bu sistem, liderlige yukaridan-asagiya dogru otokratik bir yaklasim
(Istismarc:- sunmaktadir. Izleyicilerin degerlendirilmesi genellikle cezaya da-
Otokratik) yalidir. Odiillendirme nadirdir. Yukaridan-asagiya dogru iletisim
vardir. Takim calismast ve yanal etkilesim ¢ok azdir. Kontrol ve

karar verme mekanizmalar1 6rgiitiin en iist noktasindadir.

Sistem-2 Sistem-1'i andirmakla birlikte yonetim daha paternalistiktir(Baba-

(Yardimsever- | can). Izleyicilere Sistem-1'den biraz daha fazla 6zgiirliik tanimakta-

Otokratik) dir. Etkilesim, iletisim ve karar verme konusunda yonetim sinirlari
belirlemistir.

Sistem-3 Izleyicilerin, Sistem -2 'dekinden daha fazla iletigimi, etkilesimi ve
karara katilimi1 s6z konusudur. izleyicilerin diisiinceleri 6nemli ise

(Katilime1)
de son karar yonetime aittir.

Sistem-4 Bu sistem izleyicilerin katilimini gerekmektedir. izleyiciler amag

(Demokratik) belirlerken, karar verme asamasinda, yontem gelistirme ve deger-

lendirmelere katilirlar. Dikey ve yatay iletisim olmaktadir.

Likert'e gore, bahsi gecen dort sistem farkli davranis varsayimlarindan olusan liderlik
tarzlarin1 yansitmaktadir. Bir grup i¢inde bu varsayimlar kisilerin davraniglar1 tizerinde

degisik oranlarda sinirlamalara mahal verebilir (Giiney, 2011:390).

Likert arastirmalarinin sonucunda; Sistem-3 ve Sistem- 4 iislubunda ¢alisanlarin basari
oranlarmin daha yiiksek oldugu, Sistem -1 ve Sistem-2 tarzlan altinda ¢alisanlarin ise
basar1 oranlarinin daha diisiik oldugu tespit edilmis, Likert bu sonuglarin idarecinin is

alanlarindan ve konumundan bagimsiz oldugundan bahsetmektedir.
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Likert'in sistemini kullanan orgiitler ¢alisanlarin yiiksek katilimi saglayarak en etkili ve

yiiksek verimi elde etmislerdir (Gonos vd, 2013:157-168)
1.2.3. Durumsal Liderlik Yaklasimlari

Durumsal liderlik yaklasimlari, liderin yaklasim veya davranislarini o an ki kosullar ve
durumlara gore degistirmelerini 6nerir. Liderin kim oldugunu o an ki sartlar belirler. Li-
der, o andaki vaziyetin tiriinidiir. Durumsal teoriler liderlik davraniglarinin bir ¢irpida

aciklanamayacagindan bahseder; durumun unsurlarinin da dahil edilmesi gerekmektedir.

Durumsal Yaklasimlar farkli sekillerde ortaya ¢ikar ve degisik teorilerle agiklanabilir. Bu

teoriler asagida agiklanmaktadir (Akis, 2004: 27).
1.2.3.1. Fiedler'in Durumsallik Yaklasimlar:

Fred Fiedler'e gore tiim durum ve sartlar i¢in gegerligini koruyan bir liderlik davranisi
yoktur. O anki kosullara gore etkili olan liderlik davramslari vardir. I¢inde bulunulan du-
rumu" Lider ast baglantilari, gorevin yapist ve liderin mevkisinin verdigi yetki" sartlar
belirler. Fiedler'in etkin liderlik modeli, 6zellikle modelin akademik bir vasfi oldugu, uy-
gulayicilarin bu durumdan fazla verim alamadigindan 6tiiri 5nemli elestirilere ugramistir

(Simsek vd, 2010: 56).

Fiedler uygun lider davranisi olaydan olaya degisiklik gosterebilir. Bu teoride durumun

miisaitligi 6nemlidir ayrica durumun miisaitligi ii¢ etkene baglidir bunlar:

e Lider- ast iliskisi: Astlarin lidere yonelik davranislari ve lideri reddetme derecesi-
dir. Astlarin lidere giiven duymasi ve saygi gostermesi durumlarinda, lider- ast
iliskisi saglikli; astlarin lidere gliven duymadigi ve saygi gostermedigi durumlarda
ise lider-ast iliskisi sagliksiz bir hal alir.

e (Gorevin yapist: Ekibin yapacagi isin hangi 6l¢lide tanimlanmis oldugu, belirli
yontemler gerektirip gerektirmedigi, net amaclara sahip olup olmadigidir. Gore-
vin yapisinin hatlari net belirlendigi zaman lider i¢in daha uygun, gérevin yapisi-
nin hatlar1 net belirlenmediginde lider i¢in bu durum daha az uygundur.

e Pozisyonun giicii: Liderin astlariin {izerinde sahip oldugu sekilsel otoritenin se-

viyesi anlamia gelmektedir. Liderin astlarin igini programlayip yonlendirdigi,
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astlar1 miikafatlandirdigi veya cezalandirdigi hallerde pozisyonun daha giiclii fa-
kat onlarin ¢alismalarini degerlendirmeyip ddiillendirmediginde ise pozisyonu za-

yiflar (Arikan, 1997: 14).

Bu ii¢ etken orgiitlerde liderlik i¢in gerekli en uygun sart olarak, lider-ast iliskisinin "iyi"
olmasi, "¢ok i1yi tanimlanmis" bir gorev yapisinin oldugu ve de " gii¢lii" bir otorite giicii

bulundugunu gostermektedir (Akis, 2004: 29).

Tablo 3
Fiedler'in Durumsallik Teorisi (Akis 2004:28)
Durumsal
sartlar
Y 6netici-ast Iyl ZAYIF
iliskisi
Gorevin Cok iyi Az tanimlanmis Cok 1yi Az tanimlanmis
yapist tanimlanmis tanimlanmis
Otorite giicii | Giiglii | Gligsiiz | Guglii | Giigsiiz | Giiglii | Giigsiiz | Gliglii | Giigsliz

1.2.3.2. Hersey ve Blanchard'in Durumsallik Yaklasimi

Bu kuram, o6zellikle Liderlik tarzinin se¢iminde astlarin 6zelliklerinin 6nemi tizerinde
durmaktadir ve bu agidan faydasi goriilmektedir. Bu kuramda 6nemli bir ayrint1 liderlik
tarzini belirleyen durumda gruptaki {iyelerin olgunluk diizeyleri kritik bir etken olarak
diisiiniilmesidir. Bu kuramda ki olgunluk gruptaki iiyelerin ya da bireylerin tiim 6zellik-
lerini degil yalnizca yapilacak is acisindan yeterli oldugunu ifade etmektedir (Aydin,

1991:250).
Olgunluk derecesini ihtiva eden unsurlar asagidaki gibidir(Can, 1992:194).

e Takipgilerin basartya varma konusundaki arzulari.
e Takipgilerin mesuliyet alma arzusu ile yetenegi.

e Basarilacak goreve ait egitim, deneyim ve yetenek.

Bu yaklasim modeli Fiedler'in 6ne siirdiigli davranislar olan gorev ve iliski davranislari-

nin kapsamidir. Her iki davranisi esas alarak onlari yiiksek gorev, diisiik gorev, yiiksek
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iligki, diistik iliski olarak detaylandirip dort farkli ¢esit liderlik davranisi 6ne stirmektedir
(Topgu, 1999: 71-72).

Belirlenen her olgunluk seviyesinde liderlik davranist da farkliliklar gostermektedir. Bun-

lar1 sirastyla ele aldigimizda sunlari sdyleyebiliriz (Zel, 2001:123-124).

Anlatan (emir veren)Liderlik tarzi: En diisiik seviyede olgunluk gosteren ast-
lara kars1 gosterilen liderlik davranisidir. Burada liderin bireyi dikkate almaktansa
yapiy1 harekete gecirme egilimi gosterir. Lider astlarina emir vererek isin yapil-
masini ister.

ikna Edici(satic1) liderlik tarzi: Astlarm olgunluk diizeyi ilk sikta anlatilana
gore biraz daha yiiksek olsa da hala diisiik seviyededir. Burada yapiy1 harekete
gecirme egilimi ile bireyi dikkate alma egilimi de yiiksektir. Lider emir vermez
astlarina agiklamalarda bulunarak ikna yolunu seger.

Paylasimer Liderlik tarzi: Astlarin olgunluk seviyesi orta seviyeye c¢ikmistir.
Burada Liderin bireyi dikkate alma egiliminde artis olmakla beraber yapiy1 hare-
kete gecirme egiliminde diisiis yasanir. Lider katilimct bir yol izler, astlarindan
verilecek kararlara katilmalarini ve goriis birligi icinde olmalarini ister.

Yetki verici liderlik tarzi: Astlarin olgunluk diizeye en {ist seviyededir. Liderin
hem kisiyi dikkate alma hem yapiy1 harekete gecirme diizeyi diisiik seviyededir.
Ciinkii astlar kendi kendilerini idare edebilecek konumdadirlar. Lider, planlama

ve icra konusundaki bir kisim yetkisini astlarina devredebilir.

Sonug olarak bu kuram Fiedler, Blake-Mouton ve Reddin modellerinin tamamlayic1 bir

yapiya sahiptir. Lider davranislarinin astlarinin olgunlugu ile dogru orantili bir sekilde

gosterdigi esneklik iizerinde duruldugundan daha islevsel bir modeldir (Tunal1, 2006: 60).
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Yiksek Karara Ikna | Yiksek iliski
iligkili ve Katan eden ve Yilksek
Diisik gorev Gorev T2
T3
Distik iliski
ve Yiksek
gorev Tl
—_
g 2
s =
g 5
A Disiik iliski Diistk iliski
; ve Distik ve Yiksek
= gorev T4 gorev Tl
_-'5
= Yetki Anlatan
= Devreden
Diisiik Yilksek
Gorev davranisi
Yiksek Orta Diisiik
= - -
E D4 OD3 oD2 OD1 El
Yetenekh Yetenekli Yeteneksiz Yeteneksiz

Calisanlarin olguniugu
Sekil 2: Hersey ve Blanchard'm Lideri'in Davrans Tipleri ile Izleyenlerin Olgunluk Tip-
ler Arasindaki iliski
Kaynak: Basaran, I, Yonetimde Insan Iliskileri, Giil Yayinevi, Ankara, 1992.
1.2.3.3. Robert House ve Martin Evans'in Amag- Yol Teorisi

Yol-Amag kurami Robert House ve Martin Evans tarafindan olusturulmustur. Lider dav-
raniglarinin astlarin is tatmini, bagar1 diizeyleri ile motivasyonlari tizerindeki etkisini arag-

tirmiglardir (Dogan, 2005: 52).

Bu kuram kismen durumsallik yaklagimi ile motivasyon teorisinden faydalanilarak olus-
turulmustur(Erdogan, 1994:346).Y ol-amag kuramina gore, liderin hedefine motive olma-

sindan ziyade astlarint motive etmesi daha mithimdir. Bir liderin davraniginin motivasyon
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etkisi, astlarin gorev hedefleri ile kisisel hedeflerinin ortiismesiyle saglanir (Basaran,

1992:57-53).

Bu kuramin ¢ikis noktasi, liderin islevi astlara verilecek 6diiliin arttirilmasi ayrica bu
odiillerin edinilmesi yolunda onlara imkan saglamasidir. Astlar bir takim ihtiyaclarinin
tatminini saglamak icin ve bunlar1 elde etme sansinin daha yiiksek olarak algiladig1 dav-
raniglar sergileyecektir. Yapilacak isin net olmadigi durumlarda var olan yapi ile astlarin

amag-ara¢ tatmini arasindaki baglant1 pozitif hale getirilmelidir (Tikici,2005:421).
Bu kurama gore dort farklr sekilde liderlik davranisi bulunmaktadir;

¢ Emredici(Yonlendirici) Liderlik Davranisi: Bu Liderlik davraniginda lider ast-
larmna yapilacak isle ilgili her tiirlii bilgiyi verir, Isi planlar, koordine ve kontrol
ederek nasil yapmalar1 gerektigini net bir sekilde agiklar.

o Destekleyici Liderlik Davramisi: Burada ise Lider astlarina her tiirlii destegi sag-
lar ihtiyaclarina ve isteklerine 6nem verir, Arkadasca iliskilerin olustugu bir is
ortami sunar.

e Basariya Yonelik Liderlik Davranisi: Bu liderlik davraniginda lider astlarin
ontine hedefler, amaglar koyar ve onlardan en yiiksek seviyede performans bekler.
Onlarin yiiksek standartlar1 yakalamalar1 imkanini verir.

e Katihme: Liderlik Davramsi: Is ilgili her konuda astlarina danisarak onlari karar

verme siirecine dahil eder (Eren, 1991:404).

Sonug olarak bu kuramin mantiksal ve deneysel dayanaklara sahip gergekei bir kuram
oldugu goriilmektedir. Fakat diger yapilan ¢alismalar, bu kuramin aslinin ¢ok basit olu-
gunun, is yerlerinde yeteri kadar degisken durumlar: ele almadigini ortaya koymaktadir.
Bir takim insanlara motive edilmesi agisindan uygun olabilecegi ama bir kismi agisindan

da ayni etkiyi yapacagi sOylenemez.

Ayn1 zamanda orgiitsel belirsizligi yok etmek icin liderlerin tesebbiisii ele alip hedefleri
belirleme ve isin ve gorevin net olmadig1 durumlari azaltma ya da tamamen ortadan kal-

dirma tesebbiisleri astlarinin bazilari i¢in olumsuz yonde davranislara sevk edebilir (Eren,

2007:457).
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1.2.3.4. Wroom-Yetton-Jago Liderlik Yaklasim

1970'li yillarda diger yaklagimlara ek olarak Victor Vroom ve Pnilip Yetton tarafindan
ortaya atilan ve daha ¢ok 6zgiin karar verme durumlarinda astlarin hangi 6l¢iide katilim-
larinin gerektiren bir liderlik davranisinin daha etkili olacaginin saptamaya calisan bir

model olusturmuslardir (Kiling, 1995: 95).

Vroom, Yetton ve Jago daha ¢ok belirlenmis durumlar icin, lider ve astlarin ortaklasa
katilimindan dogan lider davranisi iizerinde durmuslardir. Astlar tarafindan benimsenen
kararlarin daha pozitif etkiler dogurdugunu gostermek bu yaklasimin amaglarindandir

(Erdogan, 1994:351).

Vroom, Yetton ve Jago'nun ortaya ¢ikardiklar1 bu yaklasimda liderin farkli durumlarda
uygulayacaklar1 karar verme ve liderlik evrelerini yedi farkli tarz yeklinde ele almislardir.

Bunlar sirasiyla;

e Otokratik 1 (Al): Lider, sahip oldugu bilgiler dogrultunda tiim kararlar1 astlarina
danismadan tek basina alir.

e Otokratik 2 (All) : Lider, astlarindan bilgi alir fakat yine kararlari tek basina alir.

e Damsmaci 1(CI) : Lider, olay1 astlartyla paylasir onlardan aragtirma yapmalarini
konuyu degerlendirmelerini ister ancak karar1 yine tek basina alir.

e Damsmaci 2 ( CII) : Lider kararin1 vermeden dnce astlarindan diisiincelerini ve
isteklerini alir fakat karar1 yine tek basina alir.

e Grup 1 (Gl):Lider astlartyla grup olusturarak durumu tartisarak ortak bir karar
alirlar.

e Grup 2 (G2):Lider astlartyla olusturdugu gruba kendi goriislerini kabul ettirmeyi
diistinmeden ortaklasa demokratik bir karar alirlar.

e Yetki Devreden(DI):Lider astlarina yetkilerinin bir kismini devrederek onlarin
sorunun ¢dziimlenmesini ver sonucundan kendisine bilgi verilmesini ister (Zel,
2001: 129-130).

Lider ne sekilde karar verecegini asagidaki sorulara cevap vererek belirler. Bunlar;

e Kararin kalitesinin dnemi

e Karar vericinin sahip oldugu bilgilerin kapsami

16



e Sorunun yapisi

e Astlarin kabul etmesinin dnemi

e Otokratik kararlarin kabul edilebilme olasilig1

e Orgiitsel amaclara ulasmada astlarin giidiilenmesi

e (oziimler iizerinde astlarin anlasmazligi

Vroom, Yetton ve Jago yaklasiminda liderin karar alma agacinda takip ettigi yol ve karar
verme siirecinde astlarin hangi zamanlarda ve ne kadar katilmasi gerektigi tizerinde dur-
muslardir. Vroom, Yetton ve Jago yaklagiminda karar alma agacini1 gerekli goriir ve yo-
netici pek ¢ok farkli durum i¢in kendi durumunu belirler ve bu siiregte sonuca ulagincaya

kadar astlarini bu siirece nasil katacagini belirler (Ergeneli, 2006:226).

Yaklagimin bu 6zelliginde, sorulan sorularin iki u¢lu olmasi ve tiim kararlarin sadece evet
ya da hayir olarak degerlendirilmesi agisindan bir takim elestiriler almaktadir. Sorulan
sorulara verilen iki uglu cevaplar neticesinde olusan karar agacina gore belirtilen liderlik

davraniglar1 asagidaki gibidir.

A B C D I F G
Hayir | _—Al Ewt Al
= - i
/w/-[:‘ 24 12 =
=z Havr | A1 Hayr T cn
,ﬂi‘}‘—/ _.[-"‘" I;\-;-_( ..... - Al /1"
> i Evet /“/ l.;’l""‘l—l-u-‘;l‘_’ 4 o Evet
- Y & e | — Hore [T <l
o = -
”_h\ B s Evet AR Hayer = CI
Hant | “an v |om "/\".r'”
Bvet | _—a—" S
N —1 1
\I:L\ o el e
'lJ_\ ir ”.{\lf S~ cn 'Ll)ll (”

Sekil 3: Liderlik Katilim Modeli

Kaynak: Enver Ozkalp ve Cigdem Irel ,“Orgiitsel Davrams”, A.Uni. Yayinlari, Eskise-
hir, 2001:194.
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1.2.3.5. Reddin Yaklasimi

Reddin Ohio State Universitesi'nin liderlik modeli olan goreve ve iliskilere yonelik olma
boyutuna etkinlik boyutunu da eklemis, ona gore her durumda etkiligini gosteren bir
liderlik davraniginin olmasinin pek miimkiin olmadigi oldugu durumlarda ise liderin et-
kisiz oldugunu 6ne siirmektedir. Bu yaklasima gore sekiz degisik liderlik davranist mev-

cuttur (Kayapinar, 2007: 26).

Goreve yonelik davranis tarzinda; Lider astlarin gérevlerini agiklar ve drgiitlenmelerini

ister. Astlarinin gorevlerini ne sekilde, ne zaman, nerede ve nasila yapacaklarini belirler.

Iliskiye yonelik davranis tarzinda; Lider astlariyla insani ihtiyaglari ile yakindan ilgilene-
rek kisisel iliskilerini gelistirirler. Astlarina sorumluklarinin bir kismin1 devreder arala-

rinda duygusal bir bag olustururlar.

Yukarida da izah edildigi gibi liderin goreve yonelik ve iliskiye yonelik davranis sekline
bir de etkinlik boyutu ilave ederek ii¢c boyutlu liderlik modeli olugturulur. William J. Red-
din {i¢ boyutlu yaklagiminda ilk kez etkinlik boyutunu eklemistir. Burada ¢esitli davranis
sekillerinin olaya bagli olarak etkin olma veya etkin olamamay1 géstermeye calismistir.
Reddin'e gore her sartta etkin olabilen tek bir lider davranis sekli olamayacaginin savun-
mustur. Goreve yonelik ve iligskiye yonelik lider davranislarini asagidaki sekilde goriil-
diigi tizere etkinlik boyutunu ilave ederek liderlik tipi yaklagimlarin ¢evrenin durumsal
istekleri ile birlestirmeye calismis ve liderlik seklinin belirli bir duruma uygun oldugunda

daha etkin, uygun olmadiginda etkin olmadigini agiklamistir (Eren, 2007:450-451).
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Iligki boyutu

Etkinlik boyutu

.

Gorev boyutu

Sekil 4: Lider Davranislarinda Etkinlik Boyutu
Kaynak: Erol Eren, Yénetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, istanbul, 1993, s. 304.
1.3. Modern Liderlik Yaklasimlari

1980’ ler den sonra insan kaynagina verilen 6nem artmis olup, ¢alisanlarin sirketin hemen
hemen tiim kademelerinde s6z sahibi olmasiyla beraber calisanlarin yonetime olan bakis
acilar1 da degismistir. Klasik liderlik ve yonetim sekillerinin yetersiz kaldig1 anlasilmig

ve yeni gereksinimlere cevap olarak da yeni liderlik davraniglar ortaya ¢cikmastir.

Bu caligmalar takipgilerinin hedeflerini daha ileri tasimak onlarin amaclarina ulasmasin

saglamak ve onlarin lider olma yolunda 6nlerini agmak i¢in yol gosterici olmustur.

Bunlar Doéniistimcii liderlik, Karizmatik Liderlik, Etkilesimci liderlik gibi bir¢ok farkli
yapilar olusmustur (Cetin, 2009: 63).

1.3.1. Doniisiimcii (Transformational) Liderlik Yaklasim

Dontigiimeti Liderlik ilk defa Burns ortaya atmis daha sonra da Bass tarafindan gelistiril-
mistir. Bu yaklasim modeli digerlerine gore daha 6dnemli bir yere sahiptir. Bu yaklagima
gore, lider takipcilerinin ihtiyaglarini, deger yargilarini, inang¢larii degistiren kisidir (Sa-

ruhan vd, 2009:247).
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Bass'a gore duygusal etmenlere daha fazla yer vermistir. Karizmatik 6zelliklere sahip ol-
manin doniistiiriicii liderlik i¢in goriilmektedir. Bass'a gore doniistiiriicii liderler astlarinin

motive ederken asagidaki hususlar iizerinde 6nemle durmaktadirlar (Giiney, 2011:412).

e Astlarinin tespit edilen hedefler ve paylasilan degerler tizerinde bilgilendirirler.
e Takim ve orgiit amaclarinin astlarin amaglarindan daha 6nemli ve oncelikli hale
getirirler.

e Astlarina daha yiiksek hedefler koymaya yoneltirler.

Doniisiimcti liderlik, liderligin takipgilerinin kisisel ihtiyaclar1 ve amaglarindan ayrilama-
yaca@ini savunur. Otorite giicii suistimal amaciyla degil ortak amaglar dogrultusunda ger-

¢eklesir. Bu liderlik teorisinin en 6nemli yan1 ahlaki 6gesidir (Akis, 2004: 36).

Doniistimcii Liderlik, liderin ve kendisini takip edenlerin arasinda gelisen uzun siiren ilis-
kiyi ifade eder. Calisanin duygulari, deger yargilar1 ve motivasyonu unsurlarina dayanan
uzun vadedeki amaglar ile beraber kendisini takip edenlerin gereksinimlerini yerine ge-

tirmesi ve onlari bir birey olarak degerlendirilmesidir (Northouse 2007:175).

Dontistimcii liderler takipgilerinin esin kaynagi olurlar ve topluluk icerisinde bir sinerji
olusturlar. Astlarinin ihtiyaglarini ve isteklerini karsilayarak onlar1 harekete gegcirirler.
Dontigiimeti liderler giinliik, rutin orgiitsel islerin yerine getirilmesinden ziyade idealles-
tirilmis etki, telkinle giidiileme, entelektiiel uyarim ve kisisel destek saglayarak bir dav-

ranig sergiler (Giiney, 2011:414).
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Karizma: ilham: Entelektiiel Bireysel llgi:

Vizyon ve Yiiksek Etki: Personele
misyon beklentileri Zekay hakkaniyetle
duygusu kargilama, gelistirme, uygun odiil
olusturma, abalar akaleilik, sorun verme,
oviing duyma, ‘yonlend“e" gozmede dikkatli glidiileme ve
. } sembollerden olma, yeni )
giiven ve saygi yararlanma, fikirler ve tesvik etme.

kazanma.

giiglendirme.

Déniisiimeiil Liderlik

Sekil 5: Dontistimcii Liderlik Davranislar: ve Cikis Noktalar

Kaynak: Pinar Erdogruca Déniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik ve Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Iliski Yiiksek Lisans Tezi.

Déniistimcii liderlerler giivenilir, iletisim yetenegi gii¢lii, yaratici, ikna kabiliyeti yiiksek,
gelecegi gorebilen, takim ruhunu saglayabilen, katilimci, rasyonel ve yol gosterici, 6zel-

likleri i¢inde barindiran liderlerdir (Giiney, 2011:416).

Kisisel Bilgisayar konusunda devrim yaratan Apple firmasinin yoneticisi Steven Jobs,
reformcu, yenilik¢i, bir kimlik olan doniistimcii bir lider profilidir. Devletler agisinda yo-
nettigi tilkeyi yaptig1 reformlarla gelistiren ve biiyiiten doniisiimcii liderlerin sayis1 ol-
dukca fazladir. Bunlarin basinda gelismis Tiirkiye'nin kuran Mustafa Kemal Atatiirk' tiir
(Eren, 2007:461).

Sonug olarak Doniisiimcii liderlik davranisinda, liderin astlarina inang asilamasi 6nemli
bir vurgudur. Bdylece calisanlarinin orgiitte daha verimli, daha gayretli ve yaptiklar 1s

ile ilgili daha 6zgiin fikirler ve projeler ortaya ¢ikarmalarini saglar.
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1.3.2. Etkilesimci (Transactional) Liderlik Yaklasimi

Burns tarafindan 6ne siiriilen ve Bass tarafindan da gelistirilen etkilesimci liderlik yakla-
stiminda liderin amag¢ ve hedeflere ulasirken astlarin bu amaca verdikleri hizmet sonu-
cunda Odiillendirilmesi diisiincesini kapsar. Etkilesimci liderlik i¢in diisiiniilen, liderin
amagclara ulagilabilmesi i¢in astlarinin iizerinde olumlu bir degisim ile birlikte beklentile-

rinde tizerine ¢ikan bir siire¢ olarak izah edilebilir (Bozlagan, 2005: 44-45).

Degisik arastirmacilar tarafindan, etkilesimci liderlik farkli bigimlerde tanimlanmustir.
Bunlardan bazilar1 islevsel liderlik islemci liderlik seklinde adlandirilmistir. Etkilesimci
liderlik ast ve {ist arasinda karsilikli baglhiliga dayanir. Bu durumda etkilesimci liderlik,
astlar liderlerinin isteklerini, liderler de astlarinin beklentilerini yerine getirmesi olarak
da agiklanabilir. Liderin astlarinin ihtiyaglarini ve isteklerini bilmesi hatta beklentilerin-
deki degisikligi de takip etmesine ve bu duruma uygun liderlik etmesine baglidir (Glimiis,

2010: 22).
Etkilesimci liderin ozellikleri asagidaki gibi siralanabilir: (Kutanis, 2004:144).

¢ Kosullu édiillendirme: Astlar iyi bir performans ¢ikarirsa odiillendirilir. Liderler
astlarin1 gézlemler ve onlara geri bildirimde bulunur.

e Istisnalarla yonetim: Isle ilgili kurallar ve kaideler belirlenir. Yapilan hatalar icin
gerekli miidahaleler uygulanir. Ancak Hatalar i¢in miidahale yapilmasi astlarda
strese yol acar.

e Tam serbestlik yonetimi: Lider herhangi bir yonlendirme yapmaz, gozlemle-

mede bulunmaz ve sonuglara odaklanmaz.
1.3.3. Karizmatik Liderlik Yaklasimi

Karizmatik liderlik yaklagimina gore, karizma liderin kisisel bir 6zelligidir. Karizmatik
bir yapiya sahip bir lider, astlari tizerinde karizmatik etkisi olmayan bir liderden daha ¢ok

etkiye sahiptir (Kirel, 1996:197).

Karizmatik lider; Kendine has sahip karizma yaratan 6zellikleriyle astlarini kendi istegi

dogrultusunda davranmaya ve {stiin performansa sevk edebilen kisidir (Kogel,

2007:441).
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Karizma, liderlere genellikle etkileri altina aldiklar kisiler tarafindan yakistirilir ve bu
kisilerin duygular ile liderin 6zelliklerine gore yasanan sartlara ve gruptaki bireylerin
isteklerine dayanir. Bu yaklasimlar, lideri takip edenlerin duygulari, tercihleri, 6zlemleri,
motive olmalar1 ve bagliliklar tizerindeki etkilerini anlatir. Ayrica liderin karmasik 6rgiit
yapilarina, kiiltiirlerine ve basarilarina olan etkisini arastirir. Karizma teorisine gore giic,
0z giiven ve idealist olma karizmatik liderin en ¢ok ihtiya¢ duydugu konudur. Kendisini
izleyen kisileri etkileyebilmek adina giice ihtiya¢ duyar. Bu durum kendisine duyulan
giiveni arttirir. Kendisine giiveni olmayan bir liderin baskalarini etkileyebilmesi ve he-

deflerine ulasmasi ¢cok zordur (Akis, 2004: 34).

Karizmatik lider kavrami 6zellikler yaklasimlarinda belirttigi gibi liderin bir 6zelligidir
demektedir. Karizma bireyler arasindaki g¢ekicilik bigiminde kabul gérme ve desteklen-
meyi Onerir. Bazen denetleyicilere nispeten astlari etkisi altina almada karizmatik iistler

daha basarilidirlar (Giil vd, 2012: 19).

Karizmatik liderlik yaklasimi incelendiginden bu liderlik tiiriiniin ortaya ¢ikisinda bazi
kosullarin ortaya ¢ikmasiyla olustugu sdylenebilir. Karizmatik liderlerin daha ¢ok kriz

ortamlarinda ortaya ¢ikmasi bu degerlendirmeyi dogrulamaktadir.

Bu yaklagimla ilgili bir¢ok arastirma (House 1977, Burns 1978, Bass 1985, Bennisand
Nanus 1985, Tichyand Devnna 1986, Boaland Bryson 1988, Congerand Kanungo 1987,
Kuhnertand Lewis 1987, Sashkin 1988) kavramsal ¢ergevesi olusturulan bu yaklasimda
izleyenlerin gayelerini, isteklerini degistiren farkli amaglarin benimsenmesine etken olan
yeteneklerin neler oldugu sorusuna cevap vermektedir. Bu aragtirmalar karizmatik liderin
kendine has olan doniistiiriicli yetenegini ele alarak karizmatik liderin nasil doniistiigiine
degil neleri doniistiirdiiklerine odaklan maktadir. Bu kavramsal ¢ergeve incelendiginde

ti¢ farkli sekilden bahsedilebilir (Bozkur vd, 2014:171-172).

e Burns ve Bass karizmatik liderin izleyicilerinin isteklerini doniistiirdiiklerinden
bahsederek bu liderlik seklinin Maslow'un ihtiya¢ hiyerarsisinde izleyicilerin ih-
tiyaglarini alt basamaklardan {ist basamaklara tagidiklarini iddia etmislerdir.

e Burns liderin izleyicilerin ahlaki degerlerini doniistiirdiigiinii belirtmis, izleyen-
lerin yargilarin daha ilkeli bir hale doniistiirerek ahlaki degerlerini iist seviyeye

cikardiklarindan bahsetmistir.
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e House ve Burns karizmatik liderlerin izleyenlerine takim ve orgiit i¢in daha genis
amaclar hususunda kisisel ¢ikarlarin1 agsmalar1 yoniinde basarili olduklarini belirt-
mis ve dolayisiyla kisisel ¢ikarlarin orglitsel ¢ikarlara doniistiigiinii savunmuslar-

dir.
1.4. Liderlik Davrams Cesitleri

Liderlik davranislar ile ilgili yukarida agiklanan yaklasimlardan bagka bir¢ok siniflama
yapilmustir. ilk énemli ¢alismalar farkli tarzlar1 tanimlamak i¢in Kurt Lewin tarafindan
1939 yilinda Amerikan ordusunda yapilan arastirmalar sonucu gerceklestirildi (Clark,
1997). Bunlar demokratik, otoriter, ilgisiz, paternal, vizyoner, egitici, iliski odakli li-

derlik davranisi olarak siralanabilir.
1.4.1. Demokratik Liderlik Davranisi

Demokratik liderlik davranisinda, lider idare yetkisini astlariyla paylagsma egilimi goste-
rir. Personel yaptiklar isle ilgili sorunlarla hakkinda bilgilendirilir ve fikirleri alinarak

Oneri sunulmasi istenir ve bu sekilde yonetime dahil edilirler (Demir vd,2010:138).

Bu tarza sahip bir lider icinde bulunduklari 6rgiitii ¢evreyi goz onilinde olmasini saglarlar.
Her tiirlii elestiriye kars1 hoggoriiliidiirler. Orgiit icinde meydana gelen sorularla ilgili ka-
rarlar1 almak icin acik bir sekilde tartisma ortami olusturur. Kisiler aras1 diyalog kendisi
i¢in biiyiik 5nem arz eder. Orgiitte ¢alisanlarini her ortamda yanlarinda olur her konuda
destekler ve alinacak kararlarda s6z hakki tanir bu da yonetimin alt kadroya giictlinii pay-

lasmasidir (Stoner vd 1992: 417).

Bu liderlik tipi Blake ve Mouton'un yaklagimindaki (9,9) noktasindaki ekip liderligi ve
Likert'in sistem 4'line, Demokratik yonetime uygun denilebilir (Demirel vd, 2014:696).

Bu liderlik tarzinda uygulamada goriilen en 6nemli sorunlar; Sonu gelmez tartigmalar,
uzayan toplantilar, alinamayan kararlar ve herhangi bir goriis birliginin saglanamamasi
olarak sdylenebilir. Demokratik liderin agik bir vizyonu olmamasi yonetimin becerisinin
zayif olmasi astlarin da bilgisiz ve beceriksiz olmas1 durumunda etkili sonuglar1 alinamaz.
Demokratik tarzda orgilitte kurumsal bir kiiltiir yerlesmedigi siirece tarafli uygulamalarin

farkli algilama ve yorumlarin sonu gelmeyecektir (Barutgugil, 2006: 303).
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1.4.2. Otoriter Liderlik Davramsi

Eski olmasina ragmen daha siklikla karsilasilan bir liderlik tipidir. Otoriter liderlik dav-
raniginda, tiim yetki liderdedir. Tim kararlar lider tarafindan alinir. Astlarin amagclarin,
planlarin ve politikalarin tespit edilmesinde bir s6z hakki mevcut degildir. Lider astlarin-

dan kosulsuz emirlerine uyulmasin1 ve kendine giiven duyulmasini bekler (Demir vd,

2010:138).

Otoriter lider davranisinda lider elinde bulundurdugu giiclerine (cezalandirma giicii, 6diil-
lendirme giicii, yasal giig,) giivenirler, ama astlar bu durumdan rahatsiz olurlar ve otori-
teye kars1 diismanlik besleyebilirler. Otoriter liderlik Blake ve Mouton'un yonetsel diyag-
raminda ki (9,1) yani gorev liderligi tanimiyla ve de Likert'in sistem yaklasimindaki Sis-
tem 1 ve 2'ye yani duruma gore somiiriicii veya babacan lider profiline uygun oldugundan

soz edilebilir.
1.4.3. Katihme1 Liderlik Davranisi

Bu davranis seklide, liderin ¢alisanlariyla karar verme yetkisini paylagmasi veya kararlari
ortaklasa alma olarak seklinde goriiliir. Bu sekilde yonetilen orgiitler agisindan bir¢ok
faydas1 vardir. Boylelikle calisanlarin memnuniyet diizeylerinde artig goriiliir ayrica mo-
tivasyonlarinin da artmasini saglar buda ¢aligma hayatlarinda ¢alisanlara yeni 6zellikler

kazandirilmasinin miimkiin oldugu bir durumu ifade etmektedir (Telli vd. 2012:136).
1.4.4. ilgisiz Liderlik Davrams

Bu liderlik tarzinda otoritesini kullanmayan, astlarini daha rahat birakan onlara sundugu
imkanlar ¢ercevesinde planlar hazirlamalarina olanak saglayan bir liderlik bi¢imidir. Li-
derin asi1l sorumlulugu astlarina kaynak ve malzeme saglamak ya da konu ile ilgili sorunu

¢ozmektir (Demirel vd, 2014:697).

Bu liderlik tarz1 astlarin plan, politika ve amaglarini kendilerinin olusturmasi, uygulama
ile alakali kararlarinda yine kendilerinin alarak uygulamasi calisanlarin kisisel egilim ve
aktivitesini harekete gecirmesi agisindan oldukca faydalidir. Calisanlar olusan sorunlara
kars1 en 1yi ¢6zlim yollarin1 bulabilme agisindan giidiilenmislerdir. Bu liderlik biciminde

meslekte uzmanlagsma durumlarinda, bilim adamlarinin arastirmalarinda, isletmelerin
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arastirma gelistirme boliimlerinde sorumluluk bilincine vakif ¢alisanlarin oldugu durum-
larda uygulanabilir aksi durumda egitim diizeyi diisiik, sorumluluk duygusu olmayan ki-

silerin bulundugu gruplarda bu liderlik tarzinin yiiriiyemeyecegi bir gercektir (Demir vd,
2010:138).

1.4.5. Paternal Liderlik Davranisi

Paternal liderlik davranisinda lider astlarina rehberlik eden, onlar1 6nemseyen, koruyan
bir tavir sergiler. Astlar ise liderlerine kars1 sadakatli ve saygilidirlar. Daha ¢ok Cin'deki
isletmelerin yapilarinda goriilen bir davranis seklidir. Aslinda otoriter bir tavr1 vardir an-
cak miidahalesini direkt degil uzaktan yapar. Bu liderlerin karakteristik davraniglari; ko-
ruyucudur, evlat davranisi bekler, karar1 alir ve olmasini ister, sarth sevgi gosterir, duy-

gusal yonlendirme ile motive eder, tek yetkilidir (Demirel vd,2014:697).

Paternalizm hakkinda Himmelfarb'a gore ““ Hig siiphe yok ki paternalizm hemfikir olarak
hem de gerceklikte, aristokratlarin ve geleneksel miilk sahiplerinin aligkanliklarina ve ih-
tiyaclarina denk diisen bir "sosyal kontrol" bi¢imiydi. Fakat ayn1 zamanda toplum nez-
dinde paternalizm, yerine gecen sisteme kiyasla daha insani ve daha ahlaki bir sistemdi.”

(Ayhan, 2010: 17-18).
1.4.6. Vizyoner Liderlik Davramsi

Vizyon kavramu ile ilgili bir¢ok tanimlamalar yapilmis bunlardan birkag tanesi soyledir.
Conger' e gore “gelecekte basarili olabilmeyi saglayan belirlenmis hedefler”, Boal ve
Bryson ise “ gelecegin resmidir ve degerli amaclari net bir sekilde ortaya koyan olgudur”
son olarak Strange ve Mumford da * uyarici etkiler yapan, yogun verilerin ve araglarin
sezgili Onciislidiir ve kurucusudur.” Vizyon en genel manada insanlarin ve toplumlarin
yasamlar1 ile alakali olan yerlerde arzu edilen gelecek ile ilgili birbirleriyle ilintili uygu-
lanabilir hedeflerin gerceklesmesi icin yeni fikirler, planlar, proje ve programlarin biitiin
bir sekilde basariy1 elde edebilecek bir yaklagimlarla sunulmasi seklinde de tanimlanabilir

(Dikmen, 2012: 92).

Vizyoner liderlik davranisinda lider, Astlarini ileriye yonelik hedeflere yonelmesini sag-
lar. Misyon ve hedefler i¢in ortam olusturur, iletisimi, katilimi ve istekliligi arttirir. Bu

faydalarindan dolay: astlarinin ilham kaynagi olur (Giiney, 2012: 357).
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Genel anlamda, vizyon sahibi bir liderin temel 6zellikleri olarak sunlar siralanabilir (Ay-

giin, 2012:40):

e Muhakeme ve analiz yapabilme giicii,

o Etkili stratejik diisiinebilme,

e lcgiidiilii, diiriist ve adaletli olma,

e Zaman yOnetimini iyi kullanarak seri ¢aligma,

e Hirsh ve miicadeleci olmadigi,

¢ Yenilik¢i olma,

e Yeni fikirler yiiriitebilme ve sentez yetenegini kullanma,

e Devamli 6grenme egiliminde olmak ve olaylar digerlerinden farkli algilama,
e lyi iletisim kurabilme

e Kendine giivenme ve siirekli kendini gelistirme,

e Basarisiz olmaktan ¢ekinmemek ve olasi riskleri géze almak,

e Degisimden korkmamak ve her degisim siirecini 6grenme araci gibi gorerek ken-

dini yenilemesi ve de tiim bunlar1 yaparken miitevazi olmasi gerekmektedir.
1.4.7. Egitici Liderlik Davranisi

Egitici liderler, astlarmin gii¢lii ve zayif taraflarini tanimalarina yardimer olur. Onlarin
bireysel ve kariyeriyle ilgili isteklerine bagli kalmalarini saglar. Onlari uzun vadedeki
hedeflerine ulagsmasi i¢in destek verir ve yardimci olurlar. Bu davranis seklinde astlarinin
yaptiklar isin basariyla sonuclanmasi ve kendi gelisimleri i¢in gerekli bilgi ve becerile-
rini destekleyerek 6grenmenin ve degisimin benimsendigi bir 6rgiit yapisini olusturmay1

hedefler (Algin, 2008: 48-49).

Egitici lider davranisini benimseyen liderin temel 6zellikleri asagidaki gibidir (Barutgu-

gil, 2006: 205):

e Astlarin gii¢lii yonleri tizerinde durarak bunlarin ortaya ¢ikmasi i¢in egitim alma-
sin1 destekler.

e Astlarinin iyi bir rol model olarak onlara 6rnek teskil edecek hal ve hareketlerde
bulunur.

e Astlarina performanslart hakkinda diizenli olarak geri bildirimde bulunur.
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e Astlarina bulunduklar1 konumda kendilerini gelistirmelerine ve tecriibe edinme-

lerine olanak saglayacak gorevler yiikler.
1.4.8. iliski Odakh Liderlik Davramsi

Mliski odakl1 liderlik davranisinda ise ozellikle topluluk icinde sinerjiyi giiclendirmeye,
morali ylikseltmeye yonelik davranislar, iletisimi kuvvetlendirirken giiveni de arttiran bir
davranig seklidir. Baz1 durumlarda astlarin kisisel ihtiyaglar1 performans hedefinin bile
Oniine gecebilir. Performansi arttirma amaci etkisi sinirli olsa da iliskiye odakli liderlik
davraniginda topluluk veya orgiit iklimi {izerinde olduk¢a olumlu etkilere yol acar (Ba-

rutcugil, 2006: 303).

fliski odakli liderin davranislari, astlara énem verildigini ve calismalarina destek oldu-
gunu hissettirir. Bu davranis seklini uygulayan liderler, astlariyla aralarindaki iligkiyi en
yiiksek seviyede tutarak daha samimi iliskiler olusturur ve astlar arasinda duygusal bir
bag olusturarak giiven ortami yaratir ve bu sekilde is ortamindaki gerilimi azaltarak is

verimini arttirir (Eren, 2007:438).
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BOLUM 2: ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI, TANIMI, TEMEL
UNSURLARI VE ILiSKIiLi OLDUGU KAVRAMLAR

2.1. Orgiitsel Baghhk Kavram

Orgiitsel baglilik kavrami ilk defa 1956 yilinda Whyte arastirmis daha sonra cesitli aras-
tirmacilar tarafindan farkli tanimlamalar ortaya konmustur. Mowday ve ekibi calisanla-
rin, isletmenin amaglarina ve degerlerine inanmasi ve benimsemesi, bu amaglar ve deger-
ler i¢in gayret gostermesi, orgiitte kalici olmak ve gdrevini devamliligi i¢in gosterdigi

azim ve istek olarak tanimlanmaistir.

Orgiitsel baghlik kisinin bagl oldugu 6rgiit ile beraber kendi kisilik yapisi ve bagliliginin
birlikteki giicii olarak tanimlanabilir(Leong vd, 1996:1345-1361). Veya orgiitsel baglilik
kisinin bagh oldugu orgiitii ile kisilik derecesi ve orgiitiin devamli bir ¢alisan1 olmaya

istekli davranmasidir (Davis vd, 1989).

Orgiit kavram, ortak bir hedef dogrultusunda bir araya gelen kurum ya da sahislar olarak
diisiiniildiiglinde, miisterek bir ¢aligma ortaminin ve burada ki sosyal bir¢ok faktoriin var-
1181 da kabul edilmelidir. Bu ortamda bulunanlarin ayni hedef i¢in ¢aba sarf ediyor olma-
lar1 ve bu hedefler dogrultusundaki davraniglar sonucu olusan sinerji, orgiit kavramini

olusturan en dnemli unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir (Saldamli, 2009: 78).

Orgiitsel baglilik kavramu, kisinin bagl oldugu 6rgiite kars1 duydugu 6zdeslesme ve bii-
tiinlesme durumunu ifade eder(Saglam vd 2003: 22). Bu yonden ele alindiginda orgiitsel
bagliligin li¢ 6nemli unsuru bulunmaktadir. Bu baglamda, ¢alisanin 6rgiit amaglarini ka-
bul etmesi ve gercekten inanmasi, orgiit icin caba sarf etme istegi ve orgiitte kalic1 olma

konusundaki istegi orgiitsel bagliligin gostergesidir (Balay, 2000: 18).

Bir orgiitiin devamlilig, ¢alisanlarin orgiitteki devamlilifina baghdir. Calisanlar orgiite
baglilik derecesi 6rgiitiin giiciinii gosterir. Orgiit, devamlig1 igin ¢aliganlarinin rgiitten

ayrilmalarini engellemek i¢in gaba gosterir (Olgiim vd, 2004: 90).

Ozetle "Orgiitsel bagllik kavramu, orgiitsel davranis, endiistriyel ve drgiitsel psikoloji li-
teratiiriinde oldukga ilgi gérmiis popiiler olmustur. Bu ilgi orgiitsel baglilik ile ona yol
acan unsurlar ve sonuglar1 arasindaki baglantilar1 inceleyen bir¢ok calismanin varligi da

bunu gostermektedir. Konuya ilginin yiiksek olmasinin bir¢ok sebepleri bulunmaktadir.
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Bunlardan biri, orgiitsel bagliligin teoriye dayali genig bir alana odaklanan, 6nemli 6l¢giide
biitiinleyici potansiyele sahip ve yonetilebilir olmasidir. Bir bagka neden, orgiitsel bagli-
l1igin is giicii devrini diger is tutumlarindan, 6zellikle is tatmininden daha iyi 6ngorebile-
cegi seklindeki anlayistir. Ayrica, iiyeleri daha yiliksek diizeyde bagliliga sahip olan or-
giitlerin daha ytiksek bir performans ve verimlilik seviyelerine ve daha diisiik devamsizlik

ve ise gec kalma diizeylerine sahip olacagi dngoriilerdir."( Dogan, 2013: 65).
2.2. Orgiitsel Baghhigin Tanim

Baglilik terimi, kelime anlami olarak birlestirmek olan Latince bir kdkten tiiremistir. S6z-
liik anlam1 mecbur olma, duygusal olarak harekete gegirme hali olarak tanimlanmaktadir.
Baglilik hissine sahip insanlar, kendilerini bir seye ait hissederler ve bu bagi siirdiirmek

icin motive olurlar (Dogan, 2013: 66).

Orgiitsel baghlig1 agiklarken birgok farkli goriis tamimlar ortaya ¢ikmaktadir. Konu ile

ilgili baz1 tanimlar asagida yer almaktadir.
Orgiitsel Baghlik;

e Buchanan’a gore baglhlik, orgiitle kaynasma, verilen isi kabullenme ve orgiite sa-
dik olma 6gelerinin bir biitiindiir.

e Baglilik, orgiitiin bir iiyesi olarak devam etme istegi, orgiit adina fazlaca gayret
gosterme istegi ve Orgiitiinlin amaglar1 ve degerlerine inanan bir kisi olma ogele-
rinin bir biitiindiir.

e En genis anlamda ile baglilik, kisinin baghlik ve sadakat diislincesini igermekte-

dir." (Ince vd, 2005:4-5).

Gortilecegi lizere bagliligin tanimi olarak literatiirde birgok farkli tanimlamalar bulun-
makta olup herhangi bir fikir birligi bulunmamaktadir. Bu tanimlamalardan her biri bir
digerinden daha dogru ya da kabul gérmiis oldugunu sdylemek ¢ok dogru degildir. Bu
baglamda Allen, ¢esitli tanimlarin ii¢ grupta toplanabilecegini s6ylemis ve buna gore;
baglilik , "orgiite karst duygusal bir yonelim ve orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetle-
rin farinda olma ve orgiitte kalmay: saglayan manevi mecburiyet" olarak goriilebilir. Ma-
yer ve Allen'e, farkli orgiitsel baglilik tanimlarinin bulustugu ortak nokta, baghligin; ca-
lisanin orgiitle olan iliskisini nitelendiren; orgiitiin bir iiyesi olarak kalma karar1 gosteren

bir psikolojik durum olmasidir. Bu nedenle hangi tanim olursa olsun, baglilik duygusu
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hisseden calisanlarin orgiit icinde kalma olasiliklar1, baglilik duymayanlara gére daha

yiiksektir (Dogan, 2013: 66-67).

Ayrica orgiitsel bagliligin, kisinin orgiitiin dogru sadakat duygusu olarak bireyin iligkileri
ve deneyimlerinin derecesi olarak da tanimlanabilir. Orgiitsel baglilik bir drgiitiin hedef-

leri ve bireyin amag ve degerleriyle uyusmasi halinde daha gii¢lenir (Redmond, 2016).
2.3. Orgiitsel Baghligin Yararlar

Gliniimiiz diinyasinin rekabet sartlarinda yonetim uygulamalari biiyiik bir degisim gos-
termektedir. Organizasyonlarin basarili bir sekilde bu degisime uyumlar1 ve yonetimleri-
nin basaril bir sekilde idaresi gelecege doniik gii¢lii adimlarla ilerlemelerine olanak sag-
lar. Bu hizli degisime uyum saglamalarinda isletmelerin personelleri ile arasindaki iliski-
lerini onlart isletmeye baglamak i¢in irdelemeleri ve yeniden yapilandirmalari gerekir.
Ciinkii orgiitlerin isletmelerin devami icin etkin birey faktoriine dayanmaktadir(Altun,

2013: 23).

Orgiitsel baghligin hem isletmeler hem de ¢alisanlar bakimindan faydalar biiyiiktiir. Or-
giitsel bagliligin sonuclarina bakildiginda, davranissal sonuclarin baglilikla daha kuvvetli
bir baga sahip oldugu anlasilmaktadir. Bunla bakildiginda &zellikle is tatmini, motive
olma, katilim ve isletmede devam etme istegi orgiitsel baglilikla olumlu, is degisikligi ve

devamsizlik ise baglilikla olumsuz bir baglantis1 bulunmaktadir (Balay, 2000: 83-84).

Biitiin organizasyonlar ¢alisanlarinin orgiitsel baghliklarin tist seviyeye ¢ikarmak ister-
ler. Ciinkii ¢alisanlarin isletmeye baglilik géstermeleri isletmeye karst her anlamda pozitif
bir anlayisa sahip olduklarinin gdsterir. Bu anlayis da calisanlarin isletmeye ve iiretime
dahil olmalarinin artmasina ve orgiit igcerisinde daha 1yi bir sonug ortaya ¢ikartmalarina
neden olur. Ayrica da orglitsel bagliligi daha ¢ok olan ¢alisanlar, isletmenin diger cali-
sanlariyla da 1iyi iletisim kurarak, islerinden daha fazla doyum saglamaktadir. Tiim bu
etmenlere Orgiite baglilik isletmeler acisindan bir zorunluluktur ve yonetim bunu temin
etmek i¢in gereken gayreti sarf etmelidir. Artik glinlimiizde yoneticiler ve isletmeler 6r-
giitsel baghiligin 6nemini kavrayip iist seviyelere ¢ikarmanin yollarini aramaktadirlar

(Soykan, 2012:8).
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2.3.1. Diisiik Orgiitsel Baghlik

Orgiitler, yapis1 geregi calisanlarindan yiiksek verim bekler, ¢alisanlar ise drgiit icerisinde
hem maddi hem de manevi anlamda beklentilerinin karsilanmasini isterler. Fakat bu bek-
lentiler zaman igerisinde karsilanamaz bir hal alirsa ¢alisanlar da yaptiklar isle ilgili is-
teksizlik, stres ve yorgunluk gibi durumlarla kars1 karsiya kalirlar... Bu da orgiitsel bag-
liliklarinin zayiflamasina neden olacaktir. "Orgiite bagliliklar1 diisiik olan ¢alisanlar, ki-
sisel gorevleriyle ilgili daha az gayre gdsterdikleri gibi, gurubun biitiinliigiinii saglamakta
da az caba harcarlar. Bu nedenledir ki, orgiitiin i¢erisinde degerli olmayan calisanlar ola-
rak tanimlanirlar. Diigiik orgiitsel baglilik gosteren bireylerin mesleki durumlar1 bundan
olumsuz etkilenmektedir. Yoneticiler gérevlendirdikleri diger is gorenleri tercih ettikle-
rinden, diislik baglilik gosterenleri gozden ¢ikarmis olmaktadirlar." (Balay, 2000: 86).
Orgiit yiiksek verim gosteren ¢alismalarinda gosteren orgiitiin hedeflerini gerceklestirme
yoniinde hevesli olan ¢alisanlarin ilerlemelerine olanak sagladiklarindan diisiik baglilik
gosterenlerin bu hakki digerlerine gore daha az olup, terfi gibi bircok sosyal haktan geri

kalarak orgiite olan bagliliklarin1 daha da azaltmis olacaklardir.
2.3.2. Ihmh Orgiitsel Baghhk

Calisan tecriibesinin yiiksek, ancak orgiitsel biitlinlesmenin ve birlikteligin az oldugu bir
baglilik seviyesidir. Bu baglilik tiiriinde ¢alisanlar, orgiitiin kendilerini yeni bir sekil ver-
mesine tepkilidirler ve bu nedenle fert olarak kendilerini korumak i¢in gayret gosterirler.
Bu seviyedeki calisan, orgiitiin tlimii i¢in degil fakat baz1 degerlerini onaylar, oOrgiitiin
beklentilerine cevap verirken, orgiitle biitiinleserek kisisel degerlerini de korur (Ozbakir,
2015:37). Bu seviyede baglilik gosteren ¢alisanlar, iginde bulunduklar sistemin kendileri
icin yeni bir sekil olusturmasina olumsuz bir tavirla yaklasarak kisisel kimliklerine do-

kunmalarini istemezler (Randall, 1987:463).

Bununla beraber 6rgiite olan 1liml1 diizeydeki baglilik, her vakit iyi neticeler ortaya koy-
mayabilir. Bu seviyedeki ¢alisanlar, toplum karsisindaki sorumlulukla beraber bagl ol-
duklar orgiite baglilik arasinda bir kararsizlik ya da catisma yasayabilirler. Bu durum,

orgiitte kararsizliga ve verimsiz bir isleyise neden olabilir (Altun, 2013: 26).
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2.3.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Calisanin kendisi icin ¢alistig1 orgiitiin amaglarini tam olarak benimseyerek, tiim deger
yargilarin1 kabul ederek, oOrgiitiine baglandig1 ve orgiitii i¢in her tiirlii fedakarlig1 yapa-
bilecek kadar biitiinlestigi bir baghlik tiiriidiir. Bu tiir bir bagliligin bu derece yiiksek bir
seviyede hissedilmesi Allen ve Meyer’e gore duygusal baglilik olarak adlandirilabilir

(Kog, 2008: 206).

Bu tiir bir baglilik derecesindeki calisanlar, orgilite giiclii baglanirlar. Calisanlar, meslek-
lerinde basar1 ve yeterli bir iicret tatmini elde edebilecegi gibi orgiitte calisanin bu bagli-

ligina karsilik ona yetki verir ve onu terfi ettirerek ddiillendirir (Balay, 2000: 89).

Yiiksek baglilik diizeyinin yukarida belirtilen olumlu hallerin disinda olumsuz haller de
ortaya ¢ikabilmektedir. Ornegin; yenilikten ve kendini gelistirmekten uzaklasarak, degi-

sime kars1 koyar buda bir bireysel tehlike olan stres yaratabilir. (Solmus, 2004: 221).
2.4. Orgiitsel Baghligin Onemi

Orgiitlerin belirlemis olduklar1 hedeflere daha etkili bir sekilde ulasmalari, drgiitlerdeki
calisanlarin orgiit amaglarin1 kendi amaglar1 gibi benimseyerek biiyiik bir istek ve gay-
retle bu amaglari yerine getirmek icin daha fedakar olmalariyla baglantilidir. Orgiitiin 6n-
ceden belirlenen hedeflerine baghlik, orgiitsel baglilikla yakindan alakalidir. Orgiitsel
baglilik diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin bu hedefleri gergeklestirmede daha hevesli ve
gayretli olmalar1 istenir (Ertan, 2008: 7)

Orgiitsel baghlik seviyeleri yiiksek diizeyde olan calisanlar rgiitleri igin daha etkili ve
verimli olurlar. Orgiitsel baglilig: giiglii olan ¢aliganlarin, isi birakma, ise gec kalma, de-
vamsizlik gibi olumsuz davramslar1 gésterme ihtimali daha azdir. Orgiitiin amaglarim be-
nimseyen ve bu amaglar1 yerine getirmek igin gayret gosteren calisanlar orgiite rekabet
giicii kazandirmaktadirlar. Bu calisanlar olumlu geri bildirim yaptiklari igin 6rgiit daha

kalifiye personeli biinyesine dahil etmekte zorluk ¢cekmez (Cengiz, 2001: 51).

Orgiitsel baglilik farkli nedenlerden dolay érgiitler igin son derece miihim bir konu haline
gelmistir. Bundan sebeple orgiitsel bagliligi orgiitler i¢in hayati bir konu haline getiren
nedenler lizerinde durularak, orgiitsel bagliligin 6nemi hakkinda calismalar yapilmigtir

(Saldamli, 2009: 27).
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Orgiitsel baglilik son yillarda

Orgiitsel baglilik, asagida belirtilen bes sebepten &tiirii drgiitler igin bilyiik dnem arz et-

mektedir (Balay, 2000:1). Bunlar1 ana hatlar1 ile ele almak gerekirse:

e Ik, orgiitsel baglilik, devamsizlik, isi birakma, is arama faaliyetleri ve geri ce-
Kilme ile;

e ikincisi, ise sarilma, is doyumu, duygusal ve bilissel, moral ve performans gibi
tutumsal, yapilarla;

e Uciinciisii, sorumluluk, katilim, 6zerklik, gorev anlayisi gibi ¢alisanin isi ve ro-
liyle alakali 6zelliklerle;

e Dordiinciisi, cinsiyet, yas, hizmet siiresi ve egitim gibi ¢alisanlarin demografik ve
kisisel 6zellikleriyle;

¢ En son olarak besincisi ise; kisilerin sahip oldugu orgiitsel baglilik kestiricilerini

bilmeyle yakindan iliskili olarak goriilmektedir.

Biitiin 6rgiitler igin, kendisine saglanan kaynaklar1 verimli kullanimi1 ve maliyetlerin azal-
tilarak performansin artmasi en 6nemli unsurdur. Bunlarin en 6niinde deneyimli bir is
giicli gelmektedir. Aslinda is giicli kendisi bir kaynaktir ve bununla birlikte kendisinde
olan bu niteligi, ayn1 zamanda diger kaynaklar1 da kullanabilecek olan bir giiciidiir. Oyle

goriiniiyor ki iplerin ucu bu kisilerdedir (Cetin, 2004: 93).

Sonug olarak orgiite baglilik gdsteren bir kisi su davranislar1 gdstermektedir. Iyi ve kotii
giinde caligmay1 siirdiiriir, igine diizenli olarak gider, zamanin biiyiik bir kismim is ye-
rinde gegirir, 6rgiit varligim korur, érgiitiin amaglarini paylasir vb. Orgiit agisindan bagl
bir is giicline sahip olmanin bir avantaj olmasinin yaninda bir takim sikintilar1 da olabilir.
Ornegin dona Randall (1987), bir érgiite korii koriine bagliligin galisanlarin statiikoyu
kabul etmelerine yol agtigini, bunun ise, oOrgiitiin yenilik yapma ve degisikliklere uyum

kabiliyetini kaybetmesi anlamina gelebilecegini ileri stirmiistiir ( Dogan, 2013: 70).
2.4.1. Orgiitsel Baghligin Isletmeler Acisindan

Birgok arastirmaya gore, bagliliklari yliksek olan ¢alisanlar1 biinyelerinde bulunduran 6r-
giitlerin daha etkin oldugu goriilmiistiir. Adil 6diillendirme, ¢alisanlarin gli¢lendirilmesi

ve uyumu gibi uygulamalar ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarinin daha giliclenmesine neden
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olur. Bu uygulamalar neticesinde performansin yiikselmesine ayrica standartlarda bir iire-
tim ve hizmetin gerceklesmesi orgiitler agisindan olumlu bir hal yaratacaktir. Orgiit he-
defleri yonilinde gayret gosteren, isten ayrilmalarin, ge¢ kalmalarin devamsizliklarin daha

az olmasi bir ortamda orgiitteki etkinligin arttigi goriilecektir (Cengiz, 2001: 82-83).

Higbir orgiit verimsiz olan is giicii ile yola devam etmek istemez, ¢ilinkii verimsiz olan is
giicliniin varligi, isletmeyi her an zarara ugratabilecek bir durumla kars1 karsiya getirme-
sine neden olabilmektedir. Bu nedenle orgiitler, verimsiz is giliciinii ortadan kaldirilabil-
mesi, verimliligin saglanmasi ve hedeflere en kisa zamanda ulasabilmesi i¢in orgiitsel
bagliligin 6nemini benimser ve bu bagliligin olusabilmesi i¢in yapilabilecek tiim calis-

malar1 uygulamaya c¢alisirlar (Aygiin, 2012: 49).
2.4.2. Orgiitsel Baghhigin Yoneticiler A¢isindan

Yoneticilerin basarilari, biinyesi altinda bulunan ¢alisanlarin isteyerek ve orgiitiin hedef-
leriyle baglantili olarak kazandirdiklar1 performansla iliskilidir. Ust yoneticileri tarafin-
dan orgiit i¢inde diger kisilerin beraberinde takdir ve onure edilmesi ile birlikte daha gay-
retli olmasini ve iistiine saygisini arttirmaktadir. Bu ¢alisan tistiiniin kendisine verdigi tim

gorevleri severek ve isteyerek yerine getirecektir (Aygiin, 2012: 49).
2.4.3. Orgiitsel Baghligin Calisanlar Acisindan

Orgiitsel baghligin drgiite saglamis oldugu faydalarm yaninda calisana da saglamis ol-
dugu faydalar1 beraberinde getirmektedir. Calisanlarda olugan gii¢lii baglhilik, kendini gii-
vende hissetme ve ait olma gibi duygularla iligkilendirilir. Calisanlar gelecek ile ilgili
planlar yaparken genelde kurumsal drgiitlere iiye olmak isterler. Isverenler, drgiitlerin-
deki kariyer dagiliminin ve odiillerin tarafsiz ve adil yapilmasina énem verirler. Kariyer
dagilimi ve ddiiller tarafsiz ve adil yapilmasi profesyonellik ve baglilik zihniyetiyle
uyumlu olarak orgiitiin tutarli ve kararli bir yol izlemesine katki saglayacaktir (Aygiin,

2012: 50).
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2.5. Orgiitsel Baghihgin Temel Unsurlan

Orgiitsel baglilign meydana getiren unsurlar su sekilde simiflandirilabilir (Cetin, 2004:
94),

e Duygusal baghlik
e Devamlilik baglhilig
e Normatif (zorunluluk) baglilik

Bu baglilik modelinde Allen ve Meyer'in 1990 yilinda 6ne stirdiigii li¢ farkli orgiite bag-
lilik modelini igermektedir. Her {i¢ baglilik unsuru da, kendi i¢inde orgiitsel baglilig
temsil ettigi gibi Orgiitsel bagliliga bakis acilari kendi icerisinde degisiklik gostermektedir
(Saldamli, 2009: 31).

Duygusal baglilik, calisanlarin duygusal anlamda kendi insiyatifleri dogrultusunda islet-
mede kalma istegi ve devam etme olarak tanimlamaktadir. Devamlilik baglilig1 da, cali-
sanlarin isletmeden ayrilmasiyla beraber kendisine yansiyacak olan zorluklar diisiinerek
bir zorunlu olarak isletmede kalmasi veya devam etmesi olarak tanimlamaktadir. Norma-
tif bagimlilik ise, kisinin igletmeden ayrilmamasi gerektigini diisiindiigii i¢in orgiite bagh

" ee

hissetmeleri olarak ifade edilmektedir (Ozdevecioglu, 2003:113). Bunlar sirayla " “arzu”
(duygusal), “ihtiya¢” (devamlilik) ve “yiikiimliiliikk” (normatif) ekseninde degerlendiri-
lir." (Durna vd, 2005:212). Bu ii¢ baghligin arasindaki kesistigi nokta, kisi ile orgiitii ara-
sinda Orgiitten vazgecme ihtimalini diigiiren bir bagin olmasidir. Yani, bu ii¢ baglilikta da

caliganlar orgiitlerinde ¢alismaya davam ederler (Yiiceler, 2009: 449).
2.5.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik kisinin duygulart ile ilgili bir baglhlik tiirtidiir. Kisinin ¢alistig1 kuruma
kars1t uydugu duygusal baglilik gosterdigi davranislar sonucunda ortaya c¢ikar. "Duygusal
baglilik; bireylerin duygusal bagliligini ifade etmektedir ve bireylerin orgiitsel objelere
sarilmasi ve onlarla 6zdeslesmesi anlamina gelmektedir." (Ince vd, 2005: 87 ). Buradan
anlasilacagi gibi, ¢alisan kendisini 6zdeslestirdigi orgiit ile ayn1 anda biitlinlestirmektedir.
Duygusal baghlik, tutumsal kaynaklidir bu nedenle bagliligin ileri seviyede oldugunu
goriinmektedir. Duygusal baglilik, calisanlarin 6rgiitiine karsi duydugu bagliligin en iist

en yogun seviyesidir. Calisan orgiit ile 6zdeslestirmekte ve biitiinlestirmektedir.
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Calisanlar karsilagtiklart isin cazip gelmesi ile ise girmek isterler. Eger ¢alisan ise isteye-
rek girmis ise, orgiitte yasadigi olumlu izlenimlerin etkisiyle ¢alistig1 kurumda kalma egi-
limi gosterir ve zamanla duygusal bagi gii¢lenir. Bu durumda isin, ¢alisanlarin kisilikle-
rine, degerlerine ve kisilik 6zelliklerine uygunluk derecesi duygusal bagliliklarini belir-

lemektedir (Balay, 2000: 74-75).

Orgiitsel baglilik kavrami ile ilgili ¢esitli arastirmacilara ait, duygusal bagliliga etki eden

faktorler asagidaki siralanabilir (Ince vd, 2005: 88).

e Zenginlestirilmis iglerin duygusal baglilig1 arttirdig1 kabul edilmektedir.

e Calisanlarin yonetime ve karar almaya katilmalar1 duygusal baglilig: arttirmakta-
dir.

e Ozerklik ve isin zorlugu duygusal baghilig1 pozitif anlamda etki ettigi diisiiniil-
mektedir. Ozelliklede isin zor olmas ilerlemek ve de giiclenmek isteyen calisanlar
daha ¢ok duygusal baglilik gostermektedir.

e Liderligin yapilandirici ve anlayis gosteren her 6zelliklerinden biri duygusal bag-
lilikla orta seviyede pozitif bir iliskisinin bulundugu goriilmiistiir. Liderin etkin,
cift yonlii ve 1yi zamanl bir iletisim kurmasinin baglilig1 arttirdigi sdylenebilir.

e Rol catismasi ve rol belirsizligi sorunu olmayan c¢alisanlar, digerlerine nazaran

daha ¢ok bagllik gosterdikleri goriilmiistiir.
2.5.2. Devamhlik Baghhg:

Orgiitsel bagliligin bu boyutu, calisanlarin kisisel beklentileri ve ¢ikarlarini nemseyerek,
calisanin igletmeye olan sorumlulugunu idame ettirmesi siirecidir. Bu baglilik tiirii ¢cali-
sanin kendi ¢ikar1 ve orgiit arasinda gerceklesen baglilik tiirtidiir. Calisanin 6rgiite bakist,
calismis oldugu siirede yapmis oldugu maliyet ve yatirim sonucunda, orgiitte devam et-
mesini bir gereksinim gibi gérmesidir. Bu sekilde olmasi halinde, ¢alisanin isten ayrilma-
sinin kendisini maddi anlamda zarara ugratmasi olarak diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda
bu kisiler is bulamadiklarindan veya bagska bir is bulabilecek vasifta olmadiklarin diisiin-
diiklerinden dolay1 zaruri olarak orgiitte kalma yolunu segerler. Devamlilik baglilig1 bo-
yutunda olan ¢alisanlarin bazilarinin da kisisel nedenlerden dolay1 orgiitte kalmay: tercih
etmektedirler. Burada calisan isteyerek degil bulunduklar1 ortam sartlarindan dolay: 6r-

giite olan baghligini siirdiirmektedir (Aygiin, 2012: 52).
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Devamlilik bagliliginda, ¢alisanin devam etme niyetini belirlemeye yonelik 6l¢gek sorular

asagida maddeler halinde sunulmustur (Aygiin, 2012: 52-53).

e (alisan, orgiit icinde gostermis oldugu gayret ve ugraslardan dolay1 orgiitte de-
vam eder. Gayret gostermemis olanlar bagka orgiitte ¢calismay isterler.

e (alisan oOrgiitten ayrilmak istese bile karsilasacagi bir takim zorluklardan dolay1
orgiitte kalmaya devam eder.

e (alisan, orgiitten ayrildiginda yagsaminda negatif yonde etkilesimler olmasi sebe-
biyle orgiitten ayrilamaz.

e (alisan, orgiitten ayrilmanin kendisine maddi zararlar getirebilecegi olasilig iize-
rinde distiniir.

e (Calisan, orgiitte isteyerek degil, zorunluluktan dolay1 calismaya devam eder.
2.5.3. Normatif Baghhk

Ince, Giil'iin normatif bagliliga iliskin yaklasimlari, ¢alisanlarin drgiitlerine kars1 duyduk-
lar1 sorumluluk hakkindaki inanglarini géstermektedir. ...normatif baglilik bu orgiitte kal-
maliyim seklinde sloganlastirilabilecek bir deger yargisin1 ve sorumluluk bilincini iger-
mektedir." Seklindedir (Ince vd, 2005: 41). Bu baglilik tiiriinde kisi, rgiitiin icinde mec-
buriyetten dolay1 kalmak ve bu yonde gayret gostermektedir. Normatif baglilik, ahlaki
boyutta gergeklesen bir bagliliktir.

Normatif baglhlik, Calisanin orgiitten ayrilmamasini mecburiyet olarak goérmesiyle, orgii-
tiine gostermis oldugu baghiligin dogrulugunu hissetmesi ve orgiitten ayrilmanin kendi-
sine verecegi maddi zararlar gibi hesaplarin yapilmamasindan 6tiirti, devamlilik baglili-
gindan ayr1 tanimlanmaktadir. Normatif baglilik derecesinin belirlenmesine iliskin 6lgek

sorular asagida maddeler halinde sunulmustur (Aygiin, 2012: 53-54).

e Orgiitte kalmak icin ¢alisan, herhangi bin zorunluluk ve mecburiyet hissetmez,

e (alisan, orgiitiinden ayrilmasiin kendisine faydasi olabilecegini diisiinse bile,
bagli bulundugu orgiitten ayrilmak istemez,

e (Calisanin Orgiitiinden ayrilmasi, kendisinde sugluluk hissine kapilmasina sebep
olur,

e (Calisan, almis oldugu egitim ve yetistirilis sekline 6rgiitiine sadik olmasinin ge-

rekliligini
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2.6. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Temel Faktorler

Orgiite baglilik hisseden kisi, performansini arttirarak isletmeye fayda saglar. Dolayisiyla
bir isletme, calisanlarinin isletmeye bagliligini arttiran ya da azaltan unsurlarin dikkatinde
olmas1 &nemli konudur (Cetin, 2004: 98). Orgiitsel bagliliga etki eden belirleyen ¢esitli
unsurlar bulunmaktadir. Calisanlarin 6rgiite bagliligini etkileyen bu unsurlari su bashiklar

altinda incelemek mumkiindur.

Performans

Kigisel Faktorler

* Kigisel Ozellikler
+ Is Beklentileri

Devamsizlik

Orgiitsel Faktorler

« Isin 6nemi Orgiitsel Baglilik
* Ucret —— |+ Duygusal Baghlik
« Orgiit kiiltiiri + Devamlihik Baglilig:

|

Stres

« Adalet + Normatif Baglihgi
« Odiiller

Isten Aynlma

Orgiit Dig1 Faktorler
* Profesyonellik

+ Is olanaklan
+ Sosyo-ekonomik durum Isgiicii Devir Orami

Sekil 6: Orgiitsel Baglhilig1 Etkileyen Faktorler ve Sonuglart (Suliman, 2002: 170).

Bu c¢aligmada orgiitsel bagliliga etki eden faktorleri literatiirdeki genel kullanimi yo-
niinde, kisisel faktorler (yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum, hizmet siiresi), or-
giitsel faktorler (isin 6nemi niteligi, yonetim ve liderlik, ¢calisma ortami, 1s arkadaslhigi,
ekip caligmasi, orgiit kiiltiirii, orgiit kiiltiirti, 6diil sistemi, denetim, 1§ tanim1 ve rol belir-
sizligi ve rol catigsmasi, orgiitsel biiytikliik) ve orgiit dis1 faktorler (alternatif is imkanlari,

profesyonellik) olmak iizere iige ayrilarak incelenmistir (ince vd, 2005: 59).
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2.6.1. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Kisisel Faktorler

Calisanlarin orgiitsel siireglere daha faydali olacak sekilde katilimi ve 6rgiit i¢in goniillii
gayret etmelerinin saglanmasi temelde bir¢ok unsurun etkisinde gelisir. S6z konusu un-

surlar gerek kisinin kendi 6zellikleri gerekse ise ve orgiite baglh etkenlerden olusur.
Konunun daha net anlasilabilmesi i¢in s6z konusu unsurlar asagida incelenmistir.
2.6.1.1. Yas

Aragtirmalarin sonucunda kisinin yasi ile orgiitiin pozitif bir iyi iligkisinin oldugu bulun-
mustur. Yas, zamanla iliskili bir unsur olup, c¢alisanin 6rgiite bagliliginin en 6nemli gos-
tergesidir (Ince vd, 2005: 59). ilerleyen yas ile birlikte kisilerin orgiitte gegirdikleri zaman
ve bununla dogru orantili olarak da orgilite yaptiklar1 yatirim ve hizmet artmaktadir (Gii-

miis vd, 2012: 108).

Meslekleri ne olursa olsun yas¢a geng ve doyumsuz olanlarin daha ¢ok is birakma egilimi
gosterdikleri goriiliir (Balay, 2000: 56).

2.6.1.2. Cinsiyet

Kaynaklarda kadin ¢aliganlar ile erkek calisanlar arasinda hangilerinin drgiitlerine daha
bagli olduklar1 konusunda farkli goriisler bulunmaktadir. Baz1 arastirmacilara gore kadin
calisanlarin aile ve evle ilgili sorumluluklar1 nedeniyle orgiitsel baglilik diizeylerinin er-
kek caliganlara gore daha alt diizeyde oldugunu savunmaktadirlar. Bazilari ise kadinlarin
stirekli olarak is degistirmeyerek kararli bir tutum gostererek ve onlerine ¢ikan engelle-
rinde isteklerini artirmasi sebebiyle orgiitsel baglilik diizeylerinin erkeklere gore daha tist

diizeyde oldugunu savunmaktadirlar (ince vd, 2005, 62-63).

Tirkiye’de ilag¢ firmalarinda c¢alisan satig gorevlileri iizerinde calisilan bir arastirmada
burada calisanlarda orgiitsel bagliliklarinin cinsiyetlerine gore degistigi goriilmiis bu-
nunla beraber Ankara’da ki ilk ve orta dereceli 6gretim kurumlarinda goérevli 6gretmen-
lerin orgiitsel bagliliklari cinsiyetlerine bagli olarak degismedigi saptanmistir (Agca vd,,

2008: 393).
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2.6.1.3. Egitim Diizeyi

Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini etkileyen diger bir faktor de, ¢alisanlarin egitim
diizeylerindeki farkliliklardir. Egitim seviyesi ile orgiitsel bagliligin arasinda negatif bir
iliski vardur. Isiyle ilgili yeterli diizeyde egitim alan bir is goren, calistig1 orgiit disinda
mevcut olan ¢esitli alternatiflere de hitap edebilecegini ve uyum saglayabilecegini diisii-
niir. Bu is gorenler calistiklar1 6rgiitten daha ¢ok yaptiklari ise baglanmaktadir. Cilinkii
yaptiklari is; bilgi, beceri ve deneyimi gelistirme, kendilerini kanitlama ve daha iyi ola-
naklar saglayan baska bir orgiite gegme araci olarak goriilmektedir. Buna gore daha az
egitimli olan is gorenler daha yliksek diizeyde bir orgiitsel baglilik i¢inde olacaklardir.
Ciinkii bu is gorenler is giivenligini oncelikle diisiindiigli ve dikkate aldig1 icin orgiitte

kalmay1 ve orgiitsel bagliligi temel amag olarak diisinmektedir (Uygur, 2009: 24).

Egitim seviyesi arttik¢a, calisanlarin beklentileri de artmaktadir. « Is gorenler yiiksek dii-
zeyde egitime sahip olduklarinda bunun is gorenler orgiitteki beklentilerin artmasina ne-
den oldugu ve orgiitlerin bu beklentileri karsilayamamasinda ise bunun i gérenler orgiit-
sel bagliliklarin1 azaltic1 bir unsur olabilecegi belirtilmektedir. Ancak, 6rgiitiin faaliyette
bulundugu iilkenin ekonomik kosullarinin ve is olanaklarinin kisitli oldugu bir takim iil-

kelerde, egitimli calisanlarin 6rgiitsel bagliliklar yiiksektir.” (Giiglii, 2006: 67).
2.6.1.4. Medeni Durum

Calisanlarin medeni durumu da, orgiitsel baglilig: etkileyen faktorler arasinda bulunmak-
tadir. ““... evli ya da ayrilmis olan bireyler —6zellikle kadinlar- 6rgiitlerine daha ¢ok bag-
lilik gostermekte ve orgiitlerinden ayrilmayi daha maliyetli gérmektedirler. Buna kargilik
bekar is gorenler ise, Orgiitlerine daha az baglanmakta ve cazip is se¢eneklerine daha
olumlu bakmaktadirlar.” (Uygur, 2009: 25). Evli veya ayrilmis bireylerin baglilik diizey-
lerinin, bekar ¢alisanlara gére daha fazla olmasinin nedeninin, ¢aligsanin is hayat1 disinda

kalan 6zel yasamindaki sorumluluklarindan kaynaklandig: diistintilmektedir.

Ayrica Powell ve Meyer’in yaptig1 bir caligmaya gore evli ¢alisanlarin drgiitten ayrilma
maliyeti nedeniyle orgiite bagliliklar1 bekar ¢alisanlara gore daha fazladir. Medeni du-
ruma gore evli olanlarin bekar olanlara gore daha yasli ve da hizmetlerinin ¢ok olmasi da
orglite bagliliklar1 yoniinden géz 6niinde bulundurulmasi gereken faktorlerden biridir

(Saldamli, 2009: 34).
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2.6.1.5. Hizmet Siiresi

Orgiitte gecirilen hizmet siiresi ve kidem, &rgiitsel baglilik adina miihim bir gostergedir.
Orgiitte gecirilen siire arttikca, ¢alisanin drgiite yaptigi hizmetlerde artmaktadir ve ka-
zanglarin1 kaybetmemek adina orgiitte kalmak kendisi i¢cin daha dnemli bir hal alir. Dogal
olarak orgiitsel baglilik ve ¢alisilan hizmet siiresi arasinda olumlu bir bagin oldugu soy-
lenilebilir (Co1 vd, 2000: 295-296).  Orgiitte gegirilen tiim yillar boyunca elde edilen
statii, elde edilen konum, maaslar, tatil olanaklari, saygi gibi faktorlerin ¢alisanin orgiite
baglihig: ve kidemi arasinda pozitif sonuglar ortaya cikardigi goriilmektedir (Ozkaya vd,
2006: 80). Orgiitte gegirilen toplam hizmet siiresi ve gdrev yaptig1 pozisyondaki calistig1
zaman ve Orgiitsel baglilik arasinda da bir iliskiden s6z edebilmek miimkiindiir. Buna
gore gecirilen stire ile orgiitsel baglilik arasinda dogru, ayni pozisyonda gegirilen y1l ve
baglilik arasinda ters orant1 oldugu sdylenebilir. Bunun nedeni kisi ayn1 pozisyonda ¢a-
list1g1 zaman igerisinde daha iyi pozisyonda devam etme sansini kaybedebilmektedir ve
bu da calisanin davranislarina yanstyabilmektedir. Sonugta ayn1 pozisyonda gecen zaman

baglilik tarafindan bakildiginda ters orantili olacaktir (Yalg¢in vd,, 2007: 489).
2.6.2. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglihig belirleyen &rgiit yapisina iliskin unsurlar genel olarak isin dnemi ve
niteligi, yonetim ve liderlik, calisma ortamu, is arkadasligi, ekip calismasi, orgiit kiiltiiri,
odil sistemi, denetim, is tanimi1 ve rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi ve orgiitsel biiyiikliik

gibi temel basliklar altinda degerlendirilecektir.
2.6.2.1. Isin Onemi ve Niteligi

Isin 6nemi ve niteligi Orgiitsel baglilig: etkileyebilen énemli bir faktérlerdendir. Isin
onemi Orglitte veya Orgiit disinda, isin kisilerin yasantilar1 tizerinde biraktig1 etki olarak
da ifade edilebilir. Orgiitsel baglilikla ilgili olarak yapilan ¢aligmalarin giiniimiize kadar
olan kisminda isin niteligi ile ilgili degisken her donemde gegerli olmustur. Bu konu ile
ilgili olan ¢aligmalarda orgiitsel baglilik-orgiitsel 6zellikler arasindaki iliski daha da kuv-
vetlenmektedir. Diisiik seviyede ¢alisanlar i¢in kisinin yasi, medeni hali, egitimi gibi ki-
sisel unsurlar orgiitsel baglilig1 daha ¢ok etkiledigi goriilmiis, yiiksek pozisyonda ¢ali-

sanlar i¢in ise Orgiitsel 6zellikler orgiitsel bagliligi daha ¢ok etkilemedigi goriilmiistiir. Bu
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tiir calisanlar i¢in alinan karalara katilma, rollerin net olmamasi ve 6zerklik gibi degis-

kenler, baglilik anlaminda 6nemli bir unsur oyarak goriilmektedir (Biilbiil, 2007: 43).

Orgiitsel baglhiliga etki eden orgiitsel faktorlerden biri olan isin niteligi ve nemi, ¢alisan-
lardaki orgiite baglilikta olumlu yonde etkili olabilmektedir. Calisanlarin isine bagliligi,
kazandig1 tecriibeler orgiite bagimliligr artirmaktadir(Uyar, 2015: 45).

2.6.2.2. Yonetim ve Liderlik

Yonetimin tanimi hakkinda farkli farkli tanimlamalar yapildigi goriilmiistiir. "Y 6netim;
kurumun ihtiyaglari, amaclar1 ve politikalarin1 gergeklestirirken mevcut durum analizini
gelecekte olmak istedigi yeri olgiilebilir degerlendirmelerle tespit etmesi gerekmektedir.
Bu tespitin yerinde yapilmasi ile yol haritasi ¢izilir. Boylece yonetim kavraminin gerge-
vesini olusturan para, zaman, insan kaynagi, donanim verimli kullanilmig olur. Kurumun
ya da grubun genel ya da 6zel belirlenen politikasina ulasabilme olanagi da artabilir."

(Ozdemir, 2015:4).

"Yonetim kavrami, davranissal bilimlerin oncelikli aragtirma konularindan olmasi, ilke-
leri, felsefesi ve politikalarinin bilimsel incelenmesinin ¢ok eski olmamasindan dolay1
literatiirde birbirinden ayr fikirler gériilmektedir. Bu nedenle, arastirmacilar arasinda uz-
las1 saglayan, genis kesim tarafindan kabul gérmiis bir tanimlama yapmay1 gliglestir-
mekte ve bu sebepten terminolojide ve kavram karmasalarinin dogal goriilmesi gerektigi

ifade edilmektedir (Kogel, 2007: 11).

Y onetim sekli orgiitiin degerlerine ve amaclarina baglilig giiclendirmektedir. Ancak y6-
neticiler orgiitsel kiiltiir ve degerlere 6nem verdiginde, performans ve yenilik¢ilik arttig1

goriilmektedir (Uslu, 2012: 38).

Orgiite olan baglhilig: etkileyen bir diger faktor Liderlik tarzidir. "Liderlik, ¢alisanlari yo-
nelten bir ara¢ olup, bas1 ¢ekme, klavuz olma, yoneltme ve dnder olma manasinda da
kullanilmaktadir. Onceden belirlenen ortak bir amaci gergeklestirmek adina organize ol-
mus bir ekibin faaliyetlerini etkileme siireci ya da grubun faaliyetlerini yoneten bireyin
davraniglaridir." (Bakan, 2011:179). Liderlik bir 6rgiitiin hedeflerini, ortak amac ve viz-
yonunu olusturmada etkili oldugundan orgiitsel baglilig1 artirmada énemli bir faktor ola-

rak ele alinmaktadir.
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Yonetim ve liderlik sekli, alinan kararlar ile ilgili olarak ¢alisanlarin da katilimini sagla-
mak orgiitsel baglilikla ilgilidir. Daha elastik ve katilimc1 yonetim ve liderlik tarzlari 6r-
giitsel baglilig1 olumlu yonde etkiler ancak otokratik yonetim bi¢imi siirece dahil olmaya
mani olarak baglilik hissini etkilemektedir (ince vd, 2005:72). Liderlik sekilleri ve orgiit-
sel baglilik arasindaki iliski tizerine yapilan ¢aligmalarda liderlik tarzinin 6rgiitsel bagli-

181 etkiledigini gostermektedir.
2.6.2.3. Calisma Ortamm

Orgiitsel baglilig1 arttirmanin bir yolu da, calisilan ortamda adaletli bir yonetici olmaktir.
Ciinki adil yontemlerin olusturulmasi ve uygulanmasi, ¢alisanlarin kisisel haklarina ve-
rilen 6nemi ortaya koymaktadir. Ayrica, bu yontemlerin adil olarak uygulanmasi ¢alisan-
larin algilariin, 6rgiite baglilik ve yoneticiye giiven gibi hem ¢alisan hem de 6rgiit diize-
yinde olumlu sonuglar1 ortaya ¢ikarir. Kisacasi ¢aligma ortaminda adaletin saglanmasi,

orgiite olan baglilig1 kuvvetlendirir.
2.6.2.4. Is Arkadashg

Kisinin diger calisanlarla 6zdeslesmesi Orgiitsel baghiligi giiclendirmektedir. Birbirle-
riyle yakin olan kisiler, kisisel hirslardan uzak olur ve 6rgiit adina hareket edenlerle ortak

amaglar yoniinde birlesirler.

Birbirlerine yakin olan ¢alisma arkadaslari isle ilgili her tiirlii zorluga kars1 birbirlerine
yardimc1 olurlar bu bilingle ¢alisanlar birbirlerine daha da yakinlasarak dayanigsma duy-
gusu igerisinde hareket ederler bu da 6rgiitsel baglilig1 daha gii¢lii kilmaktadir (Wallace,
1995:236).

2.6.2.5. Ekip Calismasi

Ekip calismasi, orgiitsel bagliligi etkileyen diger 6nemli bir faktordiir. “Takim, bir gorevi
tamamlamak i¢in birbirlerinin bilgi ve yeteneklerine ihtiya¢ duyan en az iki ve daha fazla
sayida insandan olusur. Takimin baslica 6zelliklerini de ifade eden bir tanimlama ile ta-
kim; ortak benimsenen ve net bir hedef etrafinda, belirlenen gérev ve sorumluluklar: ye-

rine getirmek icin, kabul gérmiis bir takim {iyesinin liderligini altinda ¢alisan, uygun
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biiyiikliikteki ¢alisanlar toplulugudur.” (Barutgugil, 2004:278). Bu tanimdan da anlasil-
dig1 gibi, ¢alisanlar kararlastirilan bir amaci gerceklestirebilmek adina igbirligi yapmak

lizere bir araya gelerek ekip olustururlar.

Yukarida da bahsedildigi gibi orgiitlerde ¢alisanlarin ekip ¢alismasi iginde olmasi orgiit
hedef ve amaglarina ulagmasina katkida bulunacak ve 6rgiite baglilig1 gii¢lii olan ¢aligan-

lar, orgiite yarar sagladiklar1 diislincesiyle daha mutlu ¢alisacaklardir.
2.6.2.6. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii hakkinda kaynaklarda farkli farkli tanimlamalar bulunmaktadir, bunlardan

birkag1 asagida siralanmistir;

o "Orgiit kiiltiirii; bireyin drgiitsel isleyisi algilamasina yardime1 olan ve onun drgiit
icendeki hal ve hareketleri ile ilgili normlar saglayan ortak deger yargilart ve
inanglar diizenidir." (Eren, 2007, :135).

e "Orgiit kiiltiirii, bir drgiitiin iiyeleri tarafindan paylasilan ve 6rgiite yeni iiye olan-
lara net ve dogru bir sekilde 6gretilen temel degerler varsayimlar, anlayislar ve
normlar setidir. Bir 6rgiit i¢inde ortaklasa paylasilan (6rgiit iiyelerinin paylastik-
lar1), orgiit tiyelerinin hareketlerini yonlendiren, daha ¢ok farkinda olmadan tiire-
tilen, organizasyonunun kendisi ve etrafinda kabul goren ve goreli olarak duragan
inanglar, tutumlar, degerler, standartlar, normlar ve anlayislar toplulugudur." (Ba-
kan, 2011:159).

e  Orgiit kiiltiirii, is gdrenlerin kendilerini orgiitiin i¢inde anlamlandirmalarma ola-
nak veren, onlarin inamiglarini, diisiiniislerini ve davraniglarim1 bigimlendiren

normlardan ve degerlerden olusan bir biitiindiir (Ozalp, 2010:472).

Orgiit kiiltiirii, orgiitlerin farkli durumlara kars1 verdikleri tepkilerin belirlenmesinde, ¢a-
lisanlarin davranislarinin sekillenmesinde ve orgiitlerine ne kadar uygun olduklarinin tes-
pitinde ¢ok 6nemli bir yere sahiptir. Bunlarin yaninda o6rgiit kiiltiirti, calisanlarin kisisel
ve profesyonel hedeflerini belirlerken ve bu hedefleri gergeklestirirken ne sekilde hareket
ettiklerini gosteren bir etkendir. Ayrica orgiit kiiltiirii, calisanlarin amag¢ ve hedefleri ile
orgiitlin hedefleri arasinda bir koprii vazifesi gordiiglinden orgiitsel bagliliga olumlu etki

etmektedir (Eren, 2007: 13).
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2.6.2.7. Odiil Sistemi

"Calisam odiillendirmek orgiitler icin ¢calisanina deger verdigini ve ¢aligsani-
min yaptigi isi takdir ettigini gostermenin bir yoludur. Bu ddiiller iicret disi
yan gelirler gibi maddi olabilecegi gibi takdir, tegvik, taminma, 6vgii, aidiyet,
giivenlik ve statii gibi i¢sel de olabilir" (Giimiig vd, 2012:116).

Bireyin orgiite yaptig1 katkilarin hizmet alanlar, is arkadaslari, yoneticiler vd tarafindan
fark edilmemesi ¢alisanin performansini diisiirmekte ve kendini yetersiz hissetmesine ne-
den olmaktadir. Yapilan is ve ¢alisan arasindaki 6diiliin tutarliligit hem maddi hem de
takdir noktasinda ortiismesi gerekmektedir. Onurlandiric1 ddiiller maddi odiiller kadar
kritik 6neme sahip olmakla birlikte calisana memnuniyet ve is tatmini edinmesini de sag-

lamaktadir (Y1lmaz, 2014: 68).

Orgiitsel etki eden unsurlar iizerine yapilan bir calismada demografik unsurlarin etkisinin
daha az, ddiillerin ve is degerlerinin arasindaki iligkinin daha gii¢lii oldugu goriilmiistiir.
Bu anlamda daha fazla katilimc1 deger davranisi gosteren ¢alisanin daha ¢ok orgiite bag-

lilik gosterdigi sonucu ortaya ¢ikmistir (Yusein, 2013: 35).
2.6.2.8. Denetim

Orgiit yonetimin ¢aliganlar iizerinde yapmis oldugu denetim, drgiitsel bagliligi etkileyen
faktorlerden biridir. Calisanlarin sorumluluk bilingleri ile denetimleri arasinda yakin bir
iliski bulunmaktadir. Orgiitlerde yapilan baskici ve siki denetimler, orgiite olan baglilik
derecesini azalttig1 belirtilmistir. Bu nedenle herhangi aktif bir rol tistlenmeden, tistlerin
varliklarini hissettirmesi, ¢alisanlarin performanslari sonucunda bildirimde bulunmalari,
bireylerdeki sorumluluk bilincini artirmaktadir (Demirgil, 2012: 209). Orgiite bagh ve
gorevlerini yerine getiren ¢alisanlar i¢in denetim sorun teskil etmez iken, orgiite karsi
bagliligindan az olan ve gorevlerini eksik yerine getiren c¢alisanlar bu konudan rahatsiz

olurlar.
2.6.2.9. Is Tanim ve Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi kisinin isiyle ilgili olarak kendinden ne beklendiginin net olmadig1 du-
rumdur, rol ¢atismasi da ¢alisanlarin Orgiit icerisinde algiladiklari rol ile kendilerinden

beklenen rol arasindaki uyumsuzlugu ifade etmektedir. Orgiit icerisinde ¢alisanlar icin
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belirlenen rollerin net olmamasi ve rol ¢atigsmasinin yiiksek oldugu durumlarda calisan-
larda {izerinde baski olusturur ve bu durum da 6rgiitte olumsuz sonuglar yol agabilir (Akar

ve Yildirim, 2008: 100).

Kisinin ayn1 anda farkli farkli bir¢ok rolii tistlendigi durumda kalmasi halinde ve bu rol-
lerden bir tanesini digerinden daha fazla benimserse kisinin kabullendigi rol ile bireysel
Ozellikleri 6rtlismemesi gibi hallerde rol gatismas1 meydana gelmesi kaginilmazdir. Roliin
acikea belirlenmedigi veya iistlenilen o roliin yeterince algilanamadig1 durumlarda ise rol
belirsizligi goriilmektedir (Glimiistekin vd,2005: 274). Bu nedenledir ki rol ¢atigmasi ki-
sinin kendisine has nedenlerle olusmakta olup, Rol belirsizligi ise kisinin disinda rgiitsel

nedenlerden olusmaktadir.
2.6.2.10. Orgiitsel Biiyiikliik

Orgiitiin biiyiikliigii, calisanlara sunulacak ¢alisma sartlar1, imkanlar1 ve ddiilleriyle ya-
kindan ilgilidir. Sunulan sartlar ve imkanlarda yapilan iyilestirme ¢alisanin orgiite olan
bagliligini arttirmaktadir. Buna karsin 6rgiitiin biiytikliigii, orgiit icinde biirokrasiyi artti-
ran bir unsurdur. Daha kiiglik orgiitlerde calisanlarin orgiite olan bagliliklar1 daha ¢oktur.
Ciinkii bu orgiitlerde ¢alisanlar yoneticileriyle ve beraber ¢alistiklari arkadaslariyla daha
yakin iligkiler kurduklarindan, daha net, direkt ve manevi anlamda doyurucu ddiiller al-

diklarini hissederler (Balay, 2000: 67).

Ayrica orgiitsel biiyiikliigii su sekilde de aciklanabilir; "Girisim sonucunda bir araya ge-
tirilmis olan iiretim araglarinin tiimiiniin hacmi olarak yorumlamak miimkiindiir. Bu du-
rum sonrasinda iiretim araglarinin sayisi ne kadar biiylirse, orgiitte bir o kadar biliylimiis
olacaktir. Uretim araglarindan biride is giiciidiir, is giiciiniin érgiitteki artis1 ise biirokratik
yapinin artisina neden olacaktir. Biiyiik olan orgiitlerde is gorenlerin denetimlerinin ve
yonetimlerinin esnek olmayan yapisindan dolay1 oldukca ciddi ve en iistiin bir bi¢imde
yapilmasi1 gerekmektedir. Bu durumun en biiyiik nedeni olarak da, hiyerarsik yapida bu-
lunan biiyiik orgiitlerde tiim is gérenler arasinda iletisimin ve haberlesmenin saglanmasi-
nin zor olmasidir (Giiner, 2007: 44). Bu durum o6rgiitsel bagliligi olumsuz anlamda etki-

lemektedir.
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FAKTORLER ILISKILER SONUCLAR
Kigisel Faktorler Is Faktorleri Motive Is Performansi
Yas Beceri ¢esitliligi Genel Digerlerinin takdiri
Cinsiyet Gaorevsel dzerklik Igsel Uriin élgiimleri
Egitim Isin zorlugu Ise sarilma Algi, is segenekleri
Evlilik Isalam Stres Arastirma istegi
Is deneyimi —kidem Mesleki baglhilik Ayrilma istegi
pozisyon Sendikal baghlik Devam
Gecikme
Is devri
Grup/lider lliskileri Is Doyumu /\
Orgiitsel kidem Gruba baghilik Genel
Alg, kisisel yeterlilik Gorev bagimlihig Icsel
Beceri Yapilandirier liderlik Daigsal
Maas Anlayis geligtiren Is arkadaslan
liderlik [lerleme
Lider iletisimi Odeme

Katilimei liderlik

Isin kendisi

Rol Durumlan

Orgiitsel Faktorler

Rol belirsizligi
Rol gatigmasi

Rol yiikii fazlas

Orgiitsel biiyiikliik
Orgiitsel
merkeziyetgilik

> ORGUTSEL BAGLILIK

Sekil 7: Orgiitsel Baglilik Faktorleri, iliskileri ve Sonuglarinin Siniflandirilmasi

Kaynak: BALAY Refik, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, Nobel Yayin Da-
gitim, Ankara, Kasim 2000: 71.

2.6.3. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Orgiit Disi Faktorler

Kisisel ve orgiitsel faktorlerin disinda da orgiitsel baglilig: etkileyen baska diger bir faktor
de, orgiit dis1 faktorlerdir. Bu baslik altinda, 6rgiit dis1 faktorlerden alternatif is imkanlar

ve profesyonellik konularina deginilecektir.
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2.6.3.1. Alternatif s imkéanlan

Ise yeni baslayan ¢alisanin bagliligim alternatif is imkanlar1 dnemli 6lciide etkiler. Kendi
tilkemiz gibi gelismekte olan ve issizlik oraninin da oldukga yiiksek olan iilkeler bu un-
suru daha dnemli kilmaktadir. Is bulma imkanimin sinirli olmasi, drgiitsel baglilig: artir-

dig1 yoniinde ortak goriisler vardir (Balay, 2000: 85).

Calisanlarin isten ayrildiktan sonra bulabilecekleri isler hakkinda sahip olduklar diisiin-
celer oOrgiite kars1 olan baglilik derecelerini etkilemektedir. Alternatif is imkanlar1 olma-
sina karsilik orgiitte kalan ve orgiitte kimlik birligi olusturmus ¢alisanlarin, alternatif bir
is imkan1 olmadig i¢in Orgiitteki pozisyonunu kaybetmemek adina daha fazla orgiitsel

baglilik gostermesi beklenebilir (Y1lmaz,2015: 36).
2.6.3.2. Profesyonellik

Profesyonellik, mesleki baglilikla ilgili bir kavram olmakla birlikte, ¢alisanin meslegi ile

biitiinlesmesi ve mesleki degerleri benimseyip 6ziimsemek olarak tanimlanabilmektedir.
Profesyonelleri tanimlayan 4 6zellik bulunmaktadir (Ince vd, 2005: 85):

e Profesyoneller orgiitler kurarak, seminer ve kongre gibi ¢esitli toplantilara katilir-
lar.

e Sosyal sorumluluklari bulunur.

e Kendi kurallar1 olduguna inanirlar.

e Ozerklik talebinde bulunurlar.

Orgiitsel baglilikta profesyonel kisilerde rastlanilan celiskiyi azaltmak icin mesleki de-
gerleriyle orgiitsel degerlerin biitiinlestirilmesi 6nerilmektedir. Boylece profesyonellerin
orglitsel bagliligini negatif anlamda etki edem devamsizlik ve 6rgiitten ayrilma gibi olum-

suz sonuglarin 6niine gecilebilmesi miimkiindiir (Ince vd, 2005: 85).
2.7. Orgiitsel Baghhk Simiflandiriimalar

Orgiitsel baglilik ilk basta tek boyutlu incelenmis fakat bircok arastirma sonucu drgiitsel
bagliligin ¢ok boyutlu oldugu sonucuna varmistir. Orgiitsel baglilik kisinin 6rgiitiine duy-
dugu duygusal bir baglilik olarak ifade edilmis, ¢alisanin orgiitiiniin degerlerini ve amag-

larin1 kabullendikleri nispetinde baglilik duyduklar: diigiiniilmiis, ancak daha sonra bu
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baglilikta sadece duygularla degil baska faktorlerin de etkili olabilecegi sonucuna varil-

migtir.

Orgiitsel davranis iizerinde calisanlar, tutumsal baglig dnemserken sosyologlar ise dav-
ranigsal baglhiligin lizerinde durmuslardir. Tutumsal ve davranigsal baglilik arasindaki
farklar1 6rgiitsel baglilikla ilgili kaynaklarda agik bir sekilde ortaya koymuslardir (Dogan,
2013: 71).

Asagida bu konu ile ilgili olarak 6nemli ¢alismalarda bulunan arastirmacilarin goriislerine

yer verilerek bakis agilar1 incelenmistir.
2.7.1. Mowday-Porter ve Steers Simflandirmasi

Mowday Porter ve Steers orgiitsel bagliliga iliskin tutumsal ve davranigsal boyutunu ge-
listirmiglerdir. Her ikisinde de doniisiimcii (dairesel) bir bagin oldugu ileri siiriilmistiir.
Bu karsilikli iliskiden 6tiirii her hangi bir ayrit gézetmemis, sadece tutum bagliligini temel
aldiklarindan bahsetmislerdir (Akten, 2014: 52-53). Ancak ¢ogu kaynakta gelistirdikleri
yaklagim tutumsal ve davranigsal olarak ele alinmistir. Bu ylizden bu ¢alismada da iki

baslik halinde incelenmistir.

KOSULLAR PSIKOLOJIK DAVRANIS
— | DURUM —>

Sekil 8: Orgiitsel Baglilikta Tutumsal Perpektif
Kaynak: Yrd. Dog, Dr. Ebru Sengiil Dogan, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Bagllik S:71.

e Tutumsal baglilik: "Insanlarin érgiitle olan iliskileri hakkinda diisiinmelerini sag-
layan siire¢ lizerinde odaklanir. Bir¢ok bakimdan bu bireylerin ne derece kendi
deger ve hedeflerinin orgiitiinkilerle uyumlu olduguna inandiklar1 bir diisiince ya-

pist olarak goriilebilir." (Dogan, 2013: 71).
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e Davranigsal baglilik: "Bireylerin belirli bir 6rgiite kenetlendigi ve problemi nasil

ele aldigimi gosteren siireg ile ilgilidir." (Dogan, 2013: 71).

KOSULLAR
DAVRANIS

DAVRANIS PSIKOLOJIK DURUM

| |

Sekil 9: Orgiitsel Baglilikta Davranigsal Perpektif

Kaynak: Yrd. Dog, Dr. Ebru Sengiil Dogan, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik S:72

Her iki yaklasim arasindaki fark ise " Her biriyle ilgili arastirma geleneklerine de agik bir
sekilde yansitmaktadir. Tutumsal yaklasimda, arastirmalar biiyiik 6l¢iide bagliligin geli-
simine katkida bulunan kosullarin tamamina ve bagliligin davranissal sonuglarina yon-
lendirilmektedir. Davranigsal yaklasimda ise arastirmalar, esas olarak bir davranisin bir
kere sergilendikten sonra tekrarlama egilimi gosterdigi kosullar1 tanimlama yaninda, bu

davranigin tutum degisikligi tizerindeki etkilerine odaklanmaktadir." (Dogan, 2013: 72).
2.7.2. Etzioni’nin Orgiitsel Baghhk Siiflandirmasi

Orgiitsel bagllik {izerine yapilan arastirmalardan biride Etzioni’ye aittir. Etzioni baglilig

(Ince, Giil, 2005: 32):

e Ahlaki baglilik
e Hesape1 (Cikarci)baglilik

e Yabancilastirict Baglilik olarak ii¢ ana baglikta incelmistir.
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Olumsuz ¥ Yabancilastirict Nétr - Hesapei Olumlu” Ahlaki

Sekil 10: Etzioni'nin Orgiitsel Baglilik Yaklagimi

Kaynak: Algilanan Liderlik Tarzlar1, Orgiit Kiiltiirii Ve Orgiitsel Bagllik iliskisininTu-
rizm End. Inc. ", Doktora Tezi:28 Eskisehir, 2014.

Ahlaki Baghlik: Orgiitiin temel amaglar1 ile beraber normlar1 ve degerlerinin
Oziimseyerek otoriteyle 6zdeslesmesi esasina dayanir. Kisiler, topluma yararli
amaglart izlediklerinde Grgiitlerine daha fazla baglanmaktadir. Bu siniflandirma
da, orgiit ile calisanin amag ve degerleri bir biitlin olarak ele alinmaktadir(Balay,
2000: 32).

Hesapg1 baglilik(Cikarci): Orgiit ve ¢alisanlar1 arasindaki karsilikli aligveris ilis-
kisi esasina dayanir. Calisanlar, orgiitlerine sagladiklar1 katkilar sonucunda kaza-
nacaklar1 6diillerden 6tiiri baglilik duymaktadirlar. Calisanlar, ¢ikarlarini diisii-
nerek baglilik gostermektedirler( Giiney, 2001: 27).

Yabancilastiric1 baghlik: Yabancilastirict baghlikta birey, orgiitii cezalandirici
veya zararl gordiigli zaman ortaya ¢ikar ve orgiite karsi olumsuz bir yonelis igerir

(Balay, 2000: 19).

2.7.3. O’reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghlik Siniflandirmasi

O'Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligi, kisinin orgiitii i¢in duydugu psikolojik bag diye

tanimlamis ve tige ayirmistir, bunlar;
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e Uyum Bagliligi: Buradaki esas amag paylasilan degerler degil de birtakim 6diilleri
almak i¢in baglhlik gelistirmektir. Bu baglilikta, cezanin iticiligi ve 6diiliin ¢eki-
ciligi tizerinde durur (Bayram, 2005:130).

e Ozdeslesme Baghligi: Orgiitsel bagliligin 6zdeslesme boyutundaki esas amag, ki-
sinin Orgiitlin bir parcasi olma istegidir. Kisi, davraniglarini orgiitiin amag ve de-
gerleri ile 6zdeslestirir (Geri, 2010: 43).

o Icsellestirme baglilig1: Calisanin kendi degerleri ile 6rgiitiin degerlerinin arasin-

daki uyuma dayanir (Yilmaz, 2015: 37).

"O'Reilly ve Chatman(1986), orgiitsel bagliligin boyutlart ile birlikte su iki
bagimli degiskeni de arastirmiglardir. Birincisi érgiitte ¢aligan herkesten
yvapmasi istenen ve beklenen davranislar, ikincisi ise belirlenen resmi davra-
nislarin otesinde ve orgiit yararina olan rol iistii davramislardir. Arastirma
neticesinde uyuma dayali baglilik ve rol iistii davranislar arasinda anlamli
bir iligki bulunamadigidr. Sadece ¢ikarlar: igin orgiitle ilgilenen iiyelerin
kalma istekleri de ¢ok az olacaktir. Ayrica is giicii devrinin de anilan baghilik

tiiriinde yiiksek olacagi sonucuna varimustir.” (Bulut, 2003: 14-15).
2.7.4. Katz ve Kahn’mn Orgiitsel Baghhk Simiflandirmasi

"Katz ve Kahn, orgiitsel baglilig: bir orgiitteki calisanlarin, isi ile ilgili yapilmasi gerekeni
yapip c¢alisanlarini orgiite baglilik hissedilmesine yonelten farkli ddiillerin oldugu 6nem-
ler oldugundan bahsetmistir. Calisanlar sistem i¢indeki hal ve hareketleri i¢ ve dis 6diil-
lerin birlesiminden olusan bir sonugtur. Anlatimsal devreyi i¢ ddiiller, aragsal devreyi ise
dis odiiller tanimlamaktadir. Anlatimsal ve aragsal devrelerin ayirimi, ¢alisanlarin kendi-
lerini sisteme adayislarmin ya da verislerinin niteligini belirtmektedir. igsel anlamda
odiillendirici oldugu durumlarda, anlatimsal devre s6z konusu olur. Bunun gibi dig 6diil-
lerin giidiileyici oldugu durumlarda ise, aragsal devre soz konusudur (Bayram, 2005:

131).
2.7.5. Wiener’in Orgiitsel Baghihk Simiflandirmasi

Wiener'in orgiitsel baglilik siniflandirmas: ile ilgili aragsal baglilik ve orgiitsel baglilik

ayrimint dnemseyen kuramsal bir 6rnek olusturmustur. Aragsal baglilik; kendi ¢ikarimni
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gbzeten, yararci, hesapet bir bagliliga dikkat ¢ekerken, orgiitsel baglilik ise deger ve ma-
neviyat temelini esas alan giidiileme ile olugsmaktadir. Orgiitsel bagliligi meydana getiren
inanglar, igsellesmis baskilar ortaya ¢ikararak kisinin, orgiitsel amag ve ¢ikarlarini karsi-
layacak sekilde davranmasini saglamaktir. Bu sebeple aragsal giidiileyici hareketler, ki-

sinin kendisine yonelimli iken, orgiitsel egilimler tasimaktadir (Balay, 2001:193).

Kisaca orgiit, calisanin birtakim giidiilerini tamamlarken bunun karsiliginda ise ¢alisan-
dan orgiite katki yapmasini ister. Bu iliski, bir raddeye kadar ¢alisanin yararina oldugu
stirece caligan, tabidir ki Orgiitten ayrilmay istemeyip ayni zamanda ona baglilik hisse-

decektir (Balay, 2001:193).
2.7.6. Kanter' Orgiitsel Baghlik Simflandirmasi

Orgiitsel baglilik Kanter’e (1968) gore " Iki ayr1 sistemden olusur. Bunlar; sosyal ve ki-
silik sistemlerdir. Kisilerin bagliliklar1 sosyal sistemlerde ii¢ esas alandan olugsmaktadir.
Bunlar; sosyal kontrol, grup birligi ve sistemin devamliligidir. Kisilik sistemi ise bilissel,
duygusal ve normatif yonelimlerden meydana gelmektedir. Kanter, orgiitge liyelere yan-
sitilan davranigsal isteklerin farkli baglilik ¢esitlerini ortaya ¢ikmasina sebep oldugunu
savunmaktadirlar. Bu istekler ti¢ farkli baglilik olusturur (Giil, 2002: 42). Buna gore Kan-

ter orgiitsel baglilig: li¢ sekilde incelemektedir.

e Devama yonelik baglhilik: Kisinin hedefi, orgiitte kalmak ve 6rgiitiin devamliligini
saglamaktir. Ayrilmanin getirecegi maliyetin, kalmanin maliyetinden daha biiytik
oldugu diisiincesine dayanir. Uyeler 6rgiitte kalabilmek igin biiyiik fedakarliklar
yapmuslarsa sistemin kaliciligi adina dnemli Olclide baglilik gostermis olurlar
(Giil, 2002: 42).

e Kenetlenme baglilig1: Kisinin gruptaki liyelerle olan iliskilerine bagliligidir. Gru-
bun her tiyesi ile baglantida olmak, onlara yardimc1 olmak ve gruba ait oldugunu
bilmek kisiye duygusal olarak bir tatmin saglar (ilsev, 1997: 10).

e Kontrol bagliligi: Kontrol bagliliginda grup tiyelerinin lider tarafindan verilen go-
rev ve sorumluklar1 kaidelerini devam ettirmesidir. Kontrol baglilig: kisinin 6r-
giitlin normlarma bagli olmasimi ifade eder. Kontrol bagliligi, liyenin Orgiitiin
norm, amag ve degerlerinin, pozitif davranislari i¢in, kendisi i¢in 6nemli olduguna

inand1g1 durumlarda ortaya ¢ikar (Ince vd, 2005: 43).
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Kanter'in gelistirdigi bu ii¢ farkli baglilik tiiriinde farkli sonuglar dogmaktadir. Devama
yonelik bagliligin goriildiigii orgiitlerde ¢aligsanlarin orgiitte kalma olasiliklar1 daha ¢ok-
tur. Kenetlenme bagliligin fazla olan 6rgiitlerde ise 6rgiitiin disindan gelebilecek her tiirlii
olumsuz durumlara kars1 kendisini savunma giicii daha ytliksektir. Kontrol bagliliginin
bulundugu orgiitlerde de tiyeler kendi deger ve normlariyla 6rgiitiin deger ve normlarini
uyum igerisinde oldugu goriilmektedir. Kanter, bu {i¢ baglilik tiiriiniin birbirleriyle iliskili
oldugu, orgiit tiyelerinin baghliklarini saglamak icin her ii¢ yaklagimi da kullanmalarimni

gerektigini savunmaktadir (Giil, 2002: 42).
2.7.7. Buchanan II Siiflandirmasi

Bagliligin orgiitiin amag ve degerlerine kendini adama olarak nitelendiren Buchanan 11
kisinin roliine, Orgilite bir fayda saglamasi adina baglilik hissetmesi olarak tanimlamak-

tadir. Bu yaklagimda orgiitsel baglilik ii¢ gruba ayrilmistir (Balay, 2000:4).

e Ozdeslesme: Calisanin drgiitiin amaglarin ve degerlerini kendi amag ve degerleri
ile bir tutmasidir.

e Sarilma: Calisanin isteki roliiniin gerektirdiklerine psikolojik bir bagliliktir.

e Sadakat: Caliganin Orgiitine duydugu duygusal hislerle beraber icten baglilik

gostermesidir.
2.7.8. Allen ve Meyer Orgiitsel Baghlik Simiflandirmasi

Allen ile Meyer’in duygusal baglanma tanimi, ¢alisanlarin orgiitle iligkilerini ifade eden
psikolojik bir mevzudur ve calisanlarin davraniglariyla ilgilidir. Ortaya ¢ikis bigimi ise,
calisanlarin Orgiitteki islerine devam etmeleriyle olmaktadir. Allen ve Meyer bunu, duy-

gusal, devamlilik ve normatif baglilik basliklar1 altinda incelemislerdir (Giil, 2002:45).
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Sekil 11: Meyer ve Allen’in Ug Boyutlu Orgiitsel Baglhilik Modeli
Kaynak: Yrd. Dog, Dr. Ebru Sengiil Dogan, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik :94.

e Duygusal Baglilik: Duygusal baglilikta bireyin orgiitiin degerlerini ve normlarini
kendi degerleri ve normlar1 olarak, zorlanmadan kabul etmesi ve benimsemesidir
(Balc1, 2000: 29-30). Duygusal baglilig: yiiksek olanlar, ekonomik nedenlere goz
yumarak, sadece orgiitiin degerlerini benimsediklerinden orgiitte kalmak isterler.

Bu durumda da orgiitiin performans: 6n plandadir, birey kendi ¢ikarlarmi geri

plana atar. Orgiitiin basaris1 veya basarisizlig1 kendi basar1 ve basarisizligi gibi

hissetmektedir (Baysal vd,1999: 227).
Devamlilik Baghiligi: Allen ve Meyer, Becker’in yan bahis teorisinden esinlene-

[ ]
rek gelistirmislerdir. Kaynaklarda “Rasyonel baglilik” veya “Algilanan maliyet”
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diye anilmaktadir. Devamlilik baglilig1, oérgiitten ayrilmanin kisilere olan maliye-
tinin yiiksek olacagi diistiniildiiglinden orgiit tiyeligi devam ettirilir. Bu tiir bagli-
likta, kisi ayrilmak istese bile orgiitten ayrilamaz (S6kmen, 2000: 44).

e Normatif baglilik: Normatif baglilik tiirii, calisanlarin ylikiimliiliikk duygularini
ifade etmekte olup, zorunluluk unsuru icermektedir. Calisanlarin bu sekilde dav-
ranig géstermelerinin nedeni, yaptiklarinin dogru ve etik olduguna inaniyor olma-
laridir. Kisaca normatif baglilik, zorunluluk duygusundan olusmaktadir (Sal-
damli, 2009: 21). Normatif baglilikta kisi orgiitte calismaya devam etmesine ne-
den olan unsur, orgiite ya da ¢alisma arkadaslarina kars1 olan sorumluluklarinin
bulunduguna ve yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanirlar. Doguracag or-

giitsel sonuglar yoniinden istenen baglilik tipidir (Benligiray vd,2011: 53).
Ug baglilik boyutunun 3 ortak yam vardir (ince vd,2005: 42-43);

e Calisanlarin orgiitleri arasindaki iliskiyi yansitir.
e Orgiite olan iiyeligi devam ettirme kararini yansitir,

e Orgiitten ayrilma olasiligim azaltan bir bagin olusmasina sebep olmaktadir.

Normatif baglhiliktaki zorunluluk, devamlilik bagliliginda ki gibi herhangi bir ¢ikar s6z
konusu degildir ahlaki duygular s6z konusudur (Ince vd,2005: 43).

2.8. Orgiitsel Baghhgin Diger Kavramlarla iliskisi

Orgiitsel baglilik ile yakin 6zellikleri tasiyan bagka kavramlar da var olmakta olup ve bu
kavramlar da bazen Orgiitsel baglilig1 yerine de kullanilir. Bunlar; meslege baglilik, ise

baglilik, ¢calisma arkadaslarina baglilik, is tatmini, yoneticiye giiven.
2.8.1. Meslege Baghlik iliskisi

Meslege baglilik, orgiitsel baglilik ile iligkili bir kavramdir. Calisanlarin farkli farkl egi-
timler ve deneyimler neticesinde sahip olduklari mesleklerinde kazandiklari baghiligin
giicii, ¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklarinin incelenmesinde 6nemli bir yer tutmaktadir.
Meslege baglilik, kisinin mesleginin yasaminda 6nemli bir yer tutmasi, meslegin kisi ag1-
sindan giderek daha 6nemli hale gelmesi ve kisinin meslegi ile biitiinlesmesi ve kisinin
baglandig1 meslekte kendisine verilen rolii en iyi sekilde gerceklestirmek i¢in sahip ol-

dugu giidiiniin giiciidiir ( Bakan, 2011: 14).
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Yiiksek bagliliga sahip calisanlarin meslekleri, diger ¢alisanlara oranla kendileri i¢in daha
onemlidir. Bu calisanlar, ¢alisma hayatlarinda, mesleklerine daha ¢ok yatirim yaparak
mesleki gelisim konusunda daha ¢ok gayret gosterirler. Mesleki bagliligi yiiksek calisan-
lar, mesleklerinin gerektirdigi her tiirlii egitimle kendilerini donatirlar ve mesleklerini
daha iyi sekilde icra etmeye calisirlar bu ylizden meslekleri ile 6zdeslesmeleri daha yiik-
sek seviyededir. Meslegin kazanilma siireci ve meslege yapilan yatirimlar, mesleki bag-
liligin diizeyini belirleyen 6nemli faktorlerdir. Morrow'a gore mesleki baghlik, is veya
orglite beslenen hislerden daha giicliidiir. Bir kisi meslegi i¢in yillarca emek verip, mes-
legi hayatinda giderek daha 6nem arz etmeye basladiginda ise mesleginin deger ve ideo-

lojisini i¢sellestirmeye baslamaktadir (Ince vd, 2005: 16).

Meslege yapilan yatirimin miktari arttikga, calisanlarin mesleklerini sahiplenmeleri ve
daha iyi icra etme konusundaki istekleri de artar. Kisa siirede edinilen bir meslege olan
baglilik ile uzun yillar siiren ve c¢esitli egitimler sonucu edinilen meslegin baglilik dere-

cesi dogal olarak farklilik gosterecektir.

Calisanlarin mesleki bagliliklari, yiirtittiikleri ise bagliliklarindan farkl bir kavramdir. Bir
calisan, her zaman sahip oldugu mesleginin ile ilgili bir iste calismayabilir. Bu anlamda
bu iki kavramin birbirinden ayirt edilmesi gok énemlidir. Ise bagliliktan ayr1 bir kavram
meslege baglilik, kisinin bir alanda tecriibe kazanmak i¢in yaptig1 ugraslar neticesinde
mesleginin hayatinda ne kadar 6nemli bir konumda oldugu ile ilgilidir (Baysal

vd,1999:8).

Bir orgiit icinde gorev yapan ¢alisanlarin, orgiitsel bagliliklar1 ile mesleki baglilik diizey-
leri birbirlerini etkileyebilmektedir. Mesleki baglilikla orgiitsel baglilik birbiriyle karsi-
lagtirildiginda, bu iki kavramin birbirinin zitt1 oldugu yoniinde goriisler bulunmaktadir.
Esas olarak, bu iki kavramin normlarinin ve degerlerinin birbirleriyle uyumsuz oldugu,
mesleklerine 6nem veren g¢alisanlar i¢in, mesleki bagliligin orgiitsel bagliliktan daha ka-

lic1 oldugu belirlenmistir (ince vd, 2005: 18).
2.8.2. ise Baghlik Iliskisi

Calisanlarin, islerine 6nem verme diizeylerini gosteren ise baglilik, orgiitsel baglilik kav-
rami ile yakindan iliskili olan bir diger baglilik ¢esididir. ise bagllik, ¢alisanin isiyle ara-

sinda kurmus oldugu bir bag ve ise olan inancidir. Bu durum o&rgiitsel baghiliktan ayri
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tutulmalidir. Lodahl ve Kejner ise bagliligi, calisanin ise verdigi degerin i¢sellestirmesi
ve kisinin karakterini ise baglayan, isi ile ilgili edindigi davranislar ve tutumlar olarak

degerlendirilmistir (Ince vd, 2005: 18-19).

Calisanin, yaptig1 igine karsi hissettigi baglilik, isinin hayatindaki 6nem derecesini belir-
ler. Yiiksek is baglilig1 duyan ¢alisanlar, isleri ile kendilerini biitlinlestiren, yaptiklar ise
kendilerini adayan, kisisel sayginligini ve kimligini isiyle 6zdeslestiren ¢alisanlardir. Bu
calisanlar, islerini bir biitiin olarak kabul etmekte ve isi tiim yoOnleriyle sahiplenmektedir.
Calisanlarin ise bagliliklari, onlarin isten ne umduklari ile yakindan alakalidir. Farkl1 ki-
silik yapilarina ve birbirinden farkli ihtiya¢ ve beklentilere sahip ¢alisanlar ise baglilik
dereceleri degisiklikler gosterebilir. Calisanlarin yaptiklari isin, beklentilerine ve ihtiyac-
larina cevap verme orani, ise bagliliklarinin diizeyini belirleyen dnemli bir faktordiir. Ise
bagliliklar fazla olan ¢alisanlar, yapilan is, ilgilerinin merkezinde yer almakta ve kimlik-

lerinin 6nemli bir pargasini olusturmaktadir (Uygur, 2009: 34).

Yaptiklari ise baglilik duyan ¢alisanlar, islerini yalnizca orgiitte siirdiiriilmesi gereken bir
gorev olarak goérmezler, islerini hayatinin her alanina yayarak hayatlarinin 6nemli bir par-
cast haline getirirler. Bakan, kaynaklarda ele alinan ise bagliliga iliskin 6zellikleri calis-

masinda asagidaki sekilde aktarmaktadir:

¢ Kisinin kendisine iliskin sahip oldugu kisisel imajla isi arasindaki iliskisi,

¢ Kisinin igine verdigi 6nem ve isine sarilma derecesi,

¢ Kisinin kendine gosterdigi degerin algiladig1 performans seviyesinden etkilenme
derecesi,

¢ Kisinin psikolojik olarak isiyle 6zdeslesme seviyesidir (Bakan, 2011: 13).

Orgiitsel baglilik ve ise baglilik kavramlari birbirleri ile iligkili olmakla beraber, farkli
anlamlara sahiptir. Ise baglilik, kisinin isiyle 6zdeslesmesi, isine dSnem vermesi ve duy-
gusal bir bag ile baglanmasidir. Orgiitsel baglilik ise, kisinin drgiitle 6zdeslesmesi, 6rgii-
tiin amag ve degerlerini onaylamasi, Orgiitlin yararina gayret gdstermesi ve orgiitteki liye-
ligini siirdiirmek istemesidir. Is kisinin i¢sel gelisme gereksinimlerini karsilamaya yar-
dimci1 olurken, orgiit bireyin sosyal ve diger digsal 6diil gereksinimlerini karsilamaya yo-

neliktir. Bu baglamda kisinin isini daha 1yi algilayabilmesi ve daha etkili yapabilmesi, is
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stireclerini gelistirmesi ise bagliligin bir gostergesi olup, baglhiligin artmasini da sagla-

maktadir (Uygur, 2009: 38).

Kisaca ise baglilik kavrami kisinin ¢alistig1 isten duydugu hazdan ziyade isi ile hem beyin
olarak hem de duygusal olarak bir biitiin olusturmasi seklinde agiklanmistir (Tiirkoz,

2000:4-6).
2.8.3. Calisma Arkadaslarina Baghhk iliskisi

Caligma arkadaslarina baglilik, calisanlarin sosyallesme seviyeleri ile yakindan ilgili bir
baghlik tiiriidiir. Orgiitte sosyallesme ortami bulan ¢alisanlarm, bu ortamin saglayicilari
olan caligma arkadaslarina bagliliklari, onlarin 6rgiitte devamliliklarini saglayan bir kav-
ram olarak incelenmektedir. Kisiler orgiitiin kendisine, yoneticilerine veya ¢alisma arka-
daslarina farkli seviyelerde baglilik duyabilmektedir. Orgiitsel bagliligin olusmasinda
sosyal katilimin 6nemine dikkat ¢eken Seldon, sosyal katilimin kisilerin orgiitiin diger
tiyeleriyle 6zdeslesme ve etkilesimini esas aldigini belirtmektedir. Seldon'a gore bu etki-
lesim, Orglitten ayrilmanin sevilen is arkadaglarindan ayrilmak anlamina gelecek olma-

sindan otiirii kendi igerisinde degerlidir (Giimiis, Sezgin:85).

Orgiitte ise yeni baslayan calisanlar, orgiite ve ise yonelik ilk izlenimlerini ¢alisma arka-
daslarindan elde ederler. Isin biiyiik bir kismimi ¢alisma arkadaslarindan 6grenen ¢alisan-
lar i¢in, Orgiite uyum saglamada en biiyiik destek yine ¢alisma arkadaslarindan gelmek-
tedir. Eski calisanlar, ise yeni baslayanlara rehberlik yaparak onlarin ise ve orgiite uyum
saglama siirecini hizlandirmaktadir. Bu baglamda calisma arkadaslarina bagliligin, ise ve
orgiite bagliliktan daha ¢abuk gerceklestigini sdylemek miimkiindiir. Bu sonug, olumlu
iliskilerin yasandig1 ve ¢alisanin ¢alisma arkadaglar ile iligkilerinin iyi oldugu durum-
larda gecerlidir. Aksi durumlarda, yani ¢aligsma arkadaslari ile iligkilerin kotii oldugu du-
rumlarda, ¢alisanlarin ise ve orgiite uyum siirecleri daha zor ve yavas gerceklesecektir.
Caligma arkadaslaria duyulan baglilik sayesinde, dayanisma duygusu siirekli olarak ko-
runur. Bu nedenle, giiclii arkadas bagliligi, giiclii mesleki ve orgiitsel bagliliga yol agar-
ken, orgiitte sosyal katilim eksikligi diistik orgiitsel bagliliga neden olmaktadir. Bir cali-
sanin oOrgiitsel baglhiliginin ¢alismaya ilk basladigi donemde bigimlenmeye basladig: dii-
stinlildliglinde, calisma arkadaslarina olan baglhiliginin, orgiitsel baglilig1 tizerindeki etkisi

oldukg¢a 6nem kazanmaktadir (Balay, 2000: 47).
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2.8.4. Is Tatmini ile Tliskisi

Giliniimiizde, yonetim alaninda is tatmini olduk¢a 6nemli bir konu haline doniismesindeki
neden, isle ilgili olumlu sonuglara ulasmanin biiyiik kismi is tatmini ile ilgilidir. Tanimini
yapmak istersek Bingiil (1992) calisanlarin yaptiklari ise olan duygulari, ayni1 zamanda
isin kendisine edindirdikleri ile beklentilerinin birbirini karsilamasi olarak da ifade edile-
bilir. Bagaran(2000), is tatminine bagli olan unsurlarin isi ¢ekici bulma, is ile biitiinlesme,
giidiilenme ve kisinin igine kars1 hissettigi pozitif duygular olarak bahsetmistir (Aygiin,
2013: 42).

Ayni zamanda is tatmini ve orgiitsel baglilik beraber ele alindiginda ige ve is yerine kars1
hissettigi duygu ve diisiincelerin tamami olarak bahsetmektedir. Is tatmini ¢alisanin yap-
t181 1s ile ilgili duygu ve diisiinceleri ile alakali iken Orgiitsel baglilik bagli oldugu orgiite
kars1 hissettiklerinden ibarettir (Cetinkanat, 2000: 45).

Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasindaki iliskinin irdelenmesi igin dort unsur ortaya gik-

mustir. Bunlar:

e s tatmini orgiitsel baglihigin sebebidir
e Orgiitsel baglilik is tatmininin nedenidir
e Orgiitsel bagllik is tatmini karsilikli baglantilidir.

e Orgiitsel baglilik is tatmini birbirinden bagimsizdir.

Bu konu ile ilgili yapilan aragtirmalar orglitsel baglilik ve is tatminini meydana getiren
iki modeli desteklemistir. Bunlardan ilki is tatminini orgiitsel bagliligin sebebi goriirken
digeri de, karsilikli olusan bir iliski modelidir. Porter, Steers, Mowday, ve Boulian ile
Steers ve Steven (1978) tatminin bagliligin sebebi olabilecegini savunmuslar, ¢iinkii tat-
minin ¢alisanin tutumlar lizerinde daha etkili olacagini, siireklilik arz eden bagliliktan
daha seri degisiklik gosterecegini savunmaktadirlar (Nauman1993, s. 8). Bluedrn (1982),
Michael, Spector (1982), Williams ve Hazer (1986), Mathieu (1991) ise, karsilikl1 iligki
modelini benimseyen bir tutum i¢inde olmuslar ve bu konu ile deliller ortaya atmiglardir

(Aygiin, 2013: 43).
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BOLUM 3: LIDERLIK DAVRANISININ CALISANLARIN ORGUT-
SEL BAGLILIKLARINA ETKIi SEVIYELERI

Orgiitsel baglilig1 etkileyen etmenleri belirlemek adina yapilan birtakim ¢alismalarda li-
der davranislarinin da bir unsur olarak ele alinmistir. Bir kismi, liderin davranisinin ve
uygulamalarinin, ¢aliganlarin orgiitsel bagliliklarini etkilediginden bahsetmis orgiitiiniin
lideri tarafindan destek gérmedigini diisiinen ve hisseden ¢alisan, orgiitiine kars1 goster-
digi baglilik seviyesinin nispeten diisiiktiir. Calisanlar bagli olduklar1 orgiitlerde agik bi-
reyler konumunda ve de 6zellikle calistiklart isletme donanim ve kaynaklart eksik olan

bir igletme ise, Orgiite baglilik seviyeleri diistiktiir (Cetin, 2004: 99).
3.1. Liderlik Davramis1 ve Diisiik Orgiitsel Baghlik Seviyesi

Orgiitsel baglilik seviyelerinden diisiik drgiitsel baglilik seviyesini inceledigimizde, bu
baglilik seviyesinde orgiit degistirme ya da ayrilma olasiligi daha yiiksektir bunda da lider

davraniglarinin etkisi biiytiktir.

Liderlik davranis sekillerinden otokratik liderlik davranisi sergileyen lider ¢alisanlarinin
duygu ve diisiincelerine 6nem vermediginden is tatminsizligi maksimum, orgiite olan
baglilik diizeyi de minimum seviyededir. Bagka bir deyisle otokratik liderler otoritelerini
ve yetkilerini devretmeden biitiin kararlar1 kendileri alirlar ve astlarini karar verme siire-

cine dahil etmezler (Serinkan, 2008:156).

Otoriter liderlik davranisinda da liderin fazlaca bencil olmasi, ¢alisanlarin inang ve duy-
gularin1 6Gnemsememesi ve dolayisiyla olarak ¢alisanlarda tatminsizlik duygusu aciga ¢i-
kar buda orgiitlerde yonetime kars1 negatif duygularin olugsmasi ve orgiit i¢i catismalari

arttiracagindan liderin grup tlizerindeki etkisi zamanla azalir (Eren, 2007:382).

Bu nedenledir ki yukarida agiklanan liderlik tiplerinin sergilendigi 6rgiitlerde ¢alisanlarin

tizerinde olumsuz etkiler olusturdugundan orgiitsel baglilik seviyeleri diisiik olur.
3.2. Liderlik Davramsi ve Orta Orgiitsel Baghlik Seviyesi

Bu kavram kisisel deneyimin yiiksek, ancak orgiitsel biitiinlesmenin ve bagliliktan s6z
edilmedigi baglilik seviyesidir. Iliml1 baglilik diizeyinde bulunan ¢aliganlar bu durumun

kendilerini bi¢imlendirmesine tepki koyarlar ve bu yiizden kisisel olarak karakterlerini
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korumak adina ugras verirler. Bu seviyedeki ¢alisanlar, 6rgiitiin timiinden ziyade bir kis-
mini kabul eder, orgiitiin beklentilerine cevap verir, bir taraftan orgiitiiyle bir biitiin ol-

may1 bir taraftan da kisisel deger yargilarini korumaya siirdiiriir (Aygiin, 2012: 88).

Burada da ilgisiz lider davranis sekliyle karsilasilmaktadir. flgisiz lider davranisinin go-
rildiigi yerlerde bir yonetim tarzinin olmadigi bir liderlik yaklasimi s6z konusudur. Bu
liderlik seklinde belli bir diizeyde liretim saglanamadigi gibi ¢atismalarin da oniine gegi-
lemez (Aksel, 2008: 42). Bu liderlik tarzinda hem iiretime ilgi diisiik hem de insana ilgi
diistiktiir bu yiizden de bu sekilde davranig sergileyen liderin ¢alisanlari lizerinde orgiite

kars1 orta derece bir baglilik seviyesi olusturmaktadir.
3.3. Liderlik Davramis1 ve Yiiksek Orgiitsel Baghihk Seviyesi

Yiksek diizeyde bagliligin orgiit icin olumlu neticeleri vardir. Calisanin yiiksek derece-
deki ki baglilig1 orgiite gliven duygusunu arttirir ve bundan otiirii 6rgiit iginde kararli ¢a-
lisma grubunun olusur. Orgiitsel bagliligr yiiksek olan kisi bagar1 ve iicrette tatmin sagla-
yabildigi gibi 6rgiit de, calisaninin bagliligindan dolay1 kendisine bir takim yetkiler vere-

rek ve de onu tist mevkilere getirerek 6diillendirir (Saldamli, 2009: 42).

Liderlik davranislarindan birisi olan demokratik davranis bigiminde insanin merkez alin-
dig1 orgiitlerde goriiliir. Bu orgiitlerde kararlarin olusturulmasi ve uygulanmasinda ¢ali-
sanlarin da katkis1 saglanir. Bu sekilde ¢alisan orgiitlerde lider ve astlar1 arasinda tam bir
uyum icerisinde c¢alisirlar. Calisanin diislince, duygu, inang ve talepleri 6nemsenmekte,

dolayisiyla ¢alisma istekleri artmaktadir (Eren, 2007:383).

Paternalist liderlikte ise ¢alisanlar gérmiis olduklar1 ilgi ve koruma karsiliginda liderine
sadakat, itaat ve baglilik gosterir. Lider de gosterdigi ilgi karsiliginda ¢alisanlarinin ken-
dilerini adamalarini bekler(Koksal, 2011: 106). Ayrica bir aile gibi ¢alisanlariyla ilgilenir.
Calisanlariin yasantilarinin her yoniiyle ilgilenir, onlara rehberlik eder ve kisisel sorun-

lariyla ilgili olarak profesyonel olarak 6giit verir (Aycan vd, 2003:131).

Yiiksek orgiitsel baglilikta, orgiitte kalmay1 gercekten isteyen bu ¢alisanlar orgiit amag-
larina uygun davraniglarda hareket ederler ve orgiitiin hedeflere ulagabilmesi i¢in en ¢ok

performans gosteren ¢alisanlarin oldugu grubu olustururlar (Koksal, 2011: 105).
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BOLUM 4: iSTEN AYRILMA NIYETI

Isten ayrilma niyeti, kisinin bulundugu &rgiitte calismaya devam etmeme kararmin bir
neticesidir ve “calisanin i yerindeki igini birakma ile ilgili niyeti” olarak tanimlanabilir.
Isten ayrilma ise “goniilsiiz (istemeyerek) ayrilma” ve “goniillii (isteyerek) ayrilma” ola-
rak iki sekilde incelenmektedir. Kendi istegi dogrultusunda ayrilma, isletmeden ayrilmak
konusunda bireyin kendi 6zgiir iradesi ile karar almasini ifade eder. Goniilsliz ayrilmada
ise “isten ¢ikarilma ya da atilma” olarak ifade edilebilir (Yildiz, 2013: 318). Dolayisiyla
isten ayrilma niyeti kavrami, bireyin kendi 6zgiir iradesiyle isten ayrilmak istediginin
onemli bir isaretidir. Aslinda isten ayrilma niyeti, “Isten ayrilma durumunun en miihim
habercisi” olarak nitelendirilmektedir. Benzer bir tanimda da isten ayrilma niyetinin “bir
kisinin kendi karari ile sosyal bir sistemden ayrilma egilimi” oldugu seklinde tanimlan-
maktadir. Isten ayrilma niyetinin kisinin bu karari almasinda etkili olabilecek sartlar aci-
sindan da tanimlandig1 goriilmektedir. Benzer bir tanimda da isten ayrilma niyetinin “Is

tatmini gibi motivasyonel bir kavram” oldugu seklinde ifade edilmistir (Kitap¢i vd, 2013:
53).

Isten ayrilma niyeti, “isten ayrilma davranisinin bir onciilii” ve isten ayrilma davranist
tizerinde en fazla etkili olan unsurdur (Polat vd, 2010: 153). Ancak isten ayrilma niyeti,
bir ¢alisanin isten ayrilmasini ifade etmez; yani davranigi gostermez. Sadece uygun bir
ortam olustugunda hemen isten ayrilabilecegini ifade eder (Ozdevecioglu, 2003: 99). Ay-
rica isten ayrilma niyeti, mutlak surette isten ayrilma davranisiyla da sonuglanmayabilir
(Yiirtir vd,, 2011: 89). Calisanlarin isten kendi istekleri dogrultusunda ayrilma davranis-
larinin altinda, aslinda isten ayrilma niyetleri bulunur. isten ayrilma niyeti, goniilliidiir ve
planlidir. Plansiz kisi davranislarinda ise niyet bulunmamaktadir (Ozdevecioglu, 2003:
98). Dolayisiyla bu sekilde alinan isten ayrilma kararlarini isten ayrilma niyeti ile birlikte

degerlendirilemez.

Kaynaklar incelendiginde isten ayrilma niyetiyle alakali degisik arastirmacilar tarafindan

bir¢cok tanim yapilmaktadir bunlarin birkagz;

e Isten ayrilmanin nemli bir habercisidir (Tett vd, 1993:259).
e (Calisanlarin ileriki zamanlarda drgiitlerinden ayrilma ihtimali tizerinde hesaplama

yapmasidir (Vandenberg vd, 1999:1315).
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¢ Kisinin kendi istegiyle sosyal bir sistemden ¢ikma egilimidir (Gaertner, 1999:
479).
e Her hangi bir orgiitte calisan kisinin gelecekte isi birakma ile ilgili diistincesidir

(Mobley, 1982).

Ayrica isten ayrilma niyetinin olugsmasina kadar gegen zaman ile ilgili yapilan bazi aras-
tirmalar sonunda, isten ayrilma niyeti iizerinde kisiler asagida belirtilen siireci takip ettik-

leri belirtilmistir (Giirpinar, 2006: 51).

e s tatmini/ Is tatminsizligi

e Ayrilma diisiincesi

e lsten ayrilma karar siireci

e Alternatiflerin arastirilmasi

e Ayrilmanin fayda ve maliyetlerinin diistinlilmesi
e Alternatifleri aragtirma niyetinin olugmasi

e Isin degerlendirilmesi
4.1. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Etmenler

Islerinden memnun olmamalarinin giiniimiiz kosullarinda ¢ok énemli bir yer tuttugu ve
bu alandaki arastirmalarin oldukc¢a 6énemli sonuglar alindig1 g6z 6niinde bulunduruldu-
gunda isten ayrilma niyetinin ortadan kaldirmak i¢in onu olusturan unsurlarin incelenmesi
gerekmektedir (Ozer vd, 2012: 71-80). Isten ayrilma iizerine yapilan bircok ¢alisma isten
ayrilma hareketinin daha cok kisilerin ne kadar bagli olduklarinin bir isareti olan is tat-
mini ile yakindan iligkili oldugu sonucuna varilmistir. Kisi eger orgiitiin degerlerine bag-
liysa ve bu degerlerin hayata ge¢irilmesine bir katkisinin olmasini istiyorsa orgiitten ay-

rilmay1 istemeyecektir (Cekmecelioglu, 2005: 23-39).

Isten ayrilma davranisi, Perez (2008) tarafindan isten ayrilma davramsini agiklamaya yo-
nelik yapilan ¢aligmada bir¢ok degiskenin {li¢ grup altinda incelendigine isaret ederek

bunlarin psikolojik, ekonomik ve demografik oldugunu belirtmistir (Yener, 2014: 85).
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isten Ayrilma
Davranigini
Etkileyen
Degiskenler
(Perez,2008))

Psikolojik Degiskenle Ekonomik Degiskenle Demografik Degiskenle!
*Odemeler *Yas

*Dis Is firsatlar *Calisma Sdresi
s|sletmenin BlyUkIOg

*Egitim

*Psikolojik Sézlesme
«ls Memnuniyeti
Orgiitsel Baglilik
*is Guvensizligi

Sekil 12: Isten Ayrilma Davramsini Etkileyen Degiskenler

Kaynak: Serdar YENER "Ozel Ortadgretim Kurumlarinda Paylasilan Liderlik Davranist
ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskide Psikolojik Giivenlik Algisinin Araci Degis-
ken iliskisinin Arastirilmas1" Doktora Tezi Sayfa:85.

Kisilerin is tatminsizligi karsisinda farkli tepkiler vermektedir. Kisi, is tatminsizligine
kars1 olumsuz bir tepki olan isten ayrilma veya olumlu bir tepki olan sorunlarini ifade
etme ve sorunlara ¢are bulma gibi daha etkili eylemlerde bulunur (Cekmecelioglu, 2005:
23-39). Kaynaklarda her iki kavram (isten ayrilma niyeti ile is tatmini) arasindaki iligkinin
olumsuz oldugu seklinde hem teorik hem de deneysel kanitlar yer almaktadir. Is tatmini-
nin iist seviyelerde seyrettigi hallerde cogunlukla isten ayrilma niyetinin diisiik seyrettigi

gorilmistiir (Giil vd,, 2008:1-11).

Orgiitsel verimliligi, isten ayrilma niyetinin etkiledigi konusunda kuvvetli goriisler bu-
lunmaktadir. Bu faktorlerin tespit edilmesiyle beraber bu konuda ¢alisma yapanlar isten
ayrilma ile ilgili davranislar1 6nceden tahmin etmeye calismislar yoneticiler de calisanla-
rmn1 elde tutmak igin tedbirler almislardir. Isten ayrilma niyetini tetikleyen birgok unsurun
arasindan is tatmininin bu unsurlarin arasinda en basi ¢ektigi goriilmektedir (Giil vd,,

2008:1-11).

Isten ayrilma niyetine iliskin yapilan galismalarin birgogunda isten ayrilma niyeti ile {icret

tatmini arasindaki baglantiya yogunlassa da, ¢alisanin isten ayrilma davranisi gostermesi
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orgiitsel, kisisel ve ekonomik olmak iizere ¢esitli faktorlere de dayanmaktadir. Hali ha-
zirdaki ¢aligma ortamindan tatmin olmayanlarin, isten ayrilma niyetinde oldugu tahmin
edilmektedir. Dolayisiyla, insan kaynaklar1 yonetiminin ¢aligsanlar lizerindeki uygulama-
larindan memnun olmayan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinde artis gdsterebilir. Orgiitler
acisindan yiiksek performans gosteren ve kaliteli ¢alisanlarin isten ayrilmak istemesi, g6z

ardi edilemeyecek bir durumdur (Giirbiliz vd, 2012:194).
4.1.1. Genel Ekonomik Nedenler

Yiiksek istihdam ve ekonomik krizlerin yogun yasandigi zamanlar, ¢alisanlarin farkli is
imkanlarint olumsuz bir sekilde etkileyebileceginden, isten ayrilmalarin nispeten daha

asagi seviyelerde oldugu goriilmektedir (Glirbiiz vd,2012:194).

Sirket birlesmeleri sirasinda, orgiitsel esitligin ne sekilde saglanacagi, daha onceki sis-
temlerin siire gelip gelmeyecegi, devem ederse ne kadar olumsuz etkilenecegi halen net-
lesmemistir. Bu sebeple ¢alisanlarin, bu net olmayan gidisatin devam etmesi ve kaygila-
rin1 gidermek adina sorunlarina her hangi bir ¢6ziim bulunamamis olmasi, ¢alisanlarda
orgiite olan giivenlerini ve ise bagliliklarin1 zedelemekte, motivasyon ve performansla-
rin1 diilgmesine ayni zamanda da isten ayrilma niyetlerinin sebep olmaktadir. Calisanlarin
¢ogu olumsuz yonde etkilenmekte ve asir1 stresle bas basa kalmaktadirlar. Bunun sonu-
cunda c¢alisanlarin isverenlerinden beklentilerinin karsilanamamasi durumundu sirkete
bagliliklarinin azalabilecegini bunun da isten ciddiye almama hatta daha fazlasi isten ay-

rilmayla sonuglanabilir (Ozer, Yurdun, 2012: 71-80).

Calisanlar isten ¢ikartilma endisesiyle ve baskidan otiirli ise gitme istegini yitirmekte,
niteligi diistirmekte, daha az performans gostermekte ve yeni is arayisina girmektedirler.
Armstrong-Stassen’e gore karsilanamayan beklentilerin sonucunda is tatminlerinin ve ve-

rimliliklerinin azaldigi ve isten ayrilma niyetlerinin arttigin1 belirlemislerdir (Ay vd,
2009: 57-71).

Kisaca ekonomik ve sosyal nedenler ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerinde etkili
olmaktadir. Asagida belirtilen nedenlerden dolayi isten ayrilmalarin 6niine gegmek ¢cogu
zaman isletmeler i¢in miimkiin olamamaktadir. Cilinkii var olan bu sorunlarin biiytikligi

isletmeleri de asmaktadir (Kaya, 2008: 46-47).

e Genel ekonomik konjonktiiriin ve is giicii piyasasina yansimasi
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e Genel ekonomik konjonktiiriin ve refah seviyesinin artmast.
e Mekaniklesme, otomasyon nedenlerinden dolay1 daha kolay farkli isleri benim-
seme ve is degistirme olanaklarinin fazlalagmasi.

e Ozellikle tarimsal bdlgelerde mevsimlik ¢alisma ortaminin etkisi.
4.1.2. Isletmeye Bagh Nedenler

Isten ayrilma niyetine neden olan bir diger unsur da isletmeden kaynaklanan nedenlerdir.
Bu nedenler isletme disindan kaynakli olusan nedenlerin tam tersine kontrol altina alina-
bilen, tahmin edilen, zaman1 ve sebebi belirli olan etkenlerdir. Bu durumda, isletmenin

cabasi sonucunda sonlandirabilecek etkenlerdendir (Halis vd, 2011: 52-66).

Calisanlarin isten ayrilmasi problemini, ¢alisanlarin hal ve hareketleri ve bu bunlarin
bagli oldugu sebeplerin arastirilmasina devam ettirildigi halde orgiitler i¢cin hala 6nemli

bir sorundur (Cekmecelioglu, 2005: 23-39).

Orgiitlerde iicret esit degilse ve dis piyasa ile paralel seyretmiyor ise verimli ve kaliteli
calisanlarda, alinan tlicretten tatmin olamama ve farkli segenekli is durumlarina gore isten
ayrilma niyeti olugur (Giirbiiz vd, 2012:194). Ayrica is giivencesinin bulunmamasi, orgiit
acisindan is doyumunun azalmasina, Orgiitlerine olumsuz tavirlar takinmasina ve veri-
minin diismesine sebep olmaktadir (D1gin vd, 2010:133-145). Digin ve Unsar yaptiklart
arastirmada is memnuniyeti ile is giivencesi ve isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz bir

iliskinin varligini tespit etmislerdir (D1gin vd, 2010:133-145)

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen etkenlerden bir digeri de is yiikiiniin fazla
olmasidir. Calisanlarin fazlaca yiiklendigi roller olarak tanimlanan asir1 is yiikiiniin, uzun
siire calismay1, agir ve zorlayici gorevleri kapsadigi ifade edilmektedir. Elloy ve Smith
(2003), asir1 is yikiiniin nitel olarak isten dolay1 olusan talebin ya da yapilacak isin zor
olmasi ile olusurken, nicel olarak igin ¢ok olmasi kisinin kendi isinden farkli olarak ¢esitli
isleri de Ustlenerek ve bunlari layikiyla yapamamasindan dogdugunu belirtmektedir (Ce-

lik vd, 2013: 11-20).

Baska bir deyisle Isletmelerin ydnetim siireclerinde olusan nedenlerdir ve bu nedenlerin
olugmasinda yoneticilerin etkisinin biiylik g6z ardi1 edilemez ve de giderilmesi de yine

yoneticiler tarafindan miimkiindiir. Bu nedenler sirasiyla (Kaya, 2008: 46-47);
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e Isletmenin yeri (sehrin merkezinde veya disinda olmasi)

e Orgiit ile ilgili olumsuz kosullar

e Yapilan isin ¢esidi ve zorluk durumu (agir ve pis isler vb.)

e Ulasim imkanlar (servis veya kamu tasitlarindan yararlanabilme, kendi araglarini
park yapabilme imkanlar1)

e lyi olmayan is sartlar1 ( is yerindeki fiziki sartlarin uygun olmamasi, kaza olma
thtimali ve is zamanlarinin diizensiz olusu)

e Uretim siirecinde olusan aksakliklar(niteliksiz personel calistirilmasu, is yiikiiniin
fazlaligi, vb.)

e s yerinde sosyal hizmet eksikligi veya olmamasi1 (dinlenme alanlari, kantin vb.)

e Personel yonetiminin iyi uygulanamamasi(haksiz hareketler ve ¢alisan igin iler-
leme ve gelisme imkanlarinin taninmamasi vb.)

e Calisanlarin, fiziki ve psikolojik olarak zorlanmalari

o Ucret sisteminin esit olmamas: (esit iicret ve performanslarin dogru degerlendiri-

lememesi vb.)
4.1.3. Isgorene iliskin Nedenler

Kisilerin meslekleri ile ilgili davraniglar1 6rgiite yonelik davraniglarini direkt etkileyebil-
mektedir. Kisi meslegine bagl olabilirken drgiitiine bagli olmayabilir. Orgiit kisinin mes-
legi ile alakali ihtiyaglarini tatmin ediyorsa orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olacaktir. Aksi
halde kisinin orgiitten ayrilma niyetinde artis goriilebilir. Orgiite baglhlik diizeyi yiiksek
olan kisiler ise Orgiitiin iginde farkli mesleklere yonelebilir ve orgiitten ayrilma niyeti

gostermeyebilir (Ceyla vd,2006:105-120).

Calistiklar1 isten memnun olmayan calisanlarin gogunun isten ayrildiklarinda kisisel veya
hastalik gibi nedenlerle daha fazla izin isteme ya da ise gelmeme gibi sonuglarin dogur-
dugu belirtilmistir (Ozgen vd, 2010:1-19). Kisiden kendisinden kaynaklanan isten ay-
rilma niyeti nedenleri: ¢ocuk sayisi, ailenin aylik geliri, es ¢alisma durumu, vefat eden
cocuk sayisi, ev tagima sayist, ¢alisilan son gorev bolgesi, alinan ddiiller ve barinma yar-

dimi1 vs (Eren vd, 2011:1-15).
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Kisaca genel ekonomik nedenlerden ayrica isletmeden kaynakli nedenlerin haricinde ka-
lan isten ayrilma nedenlerini, ¢alisan ile alakali nedenler olarak siralanabilir bunlar (Kaya,

2008: 48);

e Farkli islere duyulan sempati

¢ Kisinin ailesinde meydana gelen degisiklikler (evlenme, 6liim vb.)

o Kisisel fiziki ve psikolojik sebepler (saglik durumu, is ¢evresi vb.)

e Hayat sartlarindaki degisiklikler

e Egitim ve 68renim alanindaki ihtiyaglar (kendisi veya ¢ocuklari i¢in)

e Yasla ilgili zorunluluklar (emeklilik, maluliyet vb.)
4.2. isten Ayrilma Niyeti Sonuglar

Perez (2008), calismasinda Morrell (2001) modeline vurgu yaparak isten ayrilma davra-
nisinin 6zelliklerinden 6tiirii isletmeye olumlu etkileriyle de karsilasildigin1 savunmakta-
dir. Fakat genelde vurgulanan negatif etkileri isletmeye maliyeti, siirecin sekteye ugra-

mas1 ve diger ¢alisanlarin moralinin bozulmasidir(Yener, 2014: 83).
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Isten Ayrilma Davranisinin
Sonugclari

Olumlu Sonuglar
sIsletme Ig Kaynaklarinin Degderlendirilmesi
«Calisanlarin Algilamig Oldugu Adalet Duygusu

Olumsuz Sonuclar

« Maliyeti ( Ayrilma,Yer Degistirme,Egitim)
+ Isletme Siirecinin Sekteye Ugramasi

» Calsanlarin Moralinin Bozulmasi

Sekil 13: Isten Ayrilma Davranisinin Sonuglari

Kaynak: Serdar YENER "Ozel Ortadgretim Kurumlarinda Paylasilan Liderlik Davranisi
Ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskide Psikolojik Giivenlik Algisinin Arac1 Degis-
ken Iliskisinin Arastirilmas1" Doktora Tezi Sayfa:84.

Isten ayrilmanin pozitif etkisinde, isletme ortaminda ayrilan ¢alisanin yerini doldurabile-
cek kalitede personelin gorevlendirilmesi veya yeni yeteneklere olanak verilmesi gibi bir
sonucun yaninda, isten ayrilma davranigini gosteren personelin diger ¢alisanlar {izerin-
deki etkisi olumsuz ise bu davranis isveren tarafindan gergeklestirildiginde diger ¢alisan-
larda hakkaniyet algisi olusacaktir (Yener, 2014: 84).

Isten ayrilma niyetinin yol agabilecegi isten ayrilmalarin isletmelere direkt ve endirekt
maliyetleri bulunmaktadir. Yeni bir personel arayisi i¢ine girilmesi, ise alinmasi ve isi
Ogrenmesi gibi bir takim durumlar direkt maliyetleri etkilerken diger ¢alisanlarin morali-
nin diismesi, isin ¢ogalmasi ve sermayenin azalmasi endirekt maliyetler manasina gel-
mektedir. Isten ayrilmanin yiiksek olmasi durumunda 6rgiitlerin karsilastiklari maliyetler

dort baslik altinda toplanabilir (Demirbas, 2014: 49):
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e Ayrilma Maliyeti: Cikis miilakatlari, tazminatlar ve idari maliyetler, ayrilma so-
nucu yapilan 6demeler gibi ¢alisanin isle ilgili tiim maliyetlerini igerir.

e Degistirme Maliyeti: Bu, orgiite yeni alinan calisan ile ilgili bagvuru, ise alim go-
rismeleri, deneme amagli ¢aligma gibi maliyetleri igerir.

e Egitim Maliyeti: Bu yeni alinan ¢alisan icin yapilan formel ve informel egitim
maliyetleri igerir.

e Bosluk Maliyeti: Bu, yeni bir ¢calisan alinana kadar gegen siiredeki bosluktan kay-
naklanan verimlilik kaybinin maliyetidir. Bu siirede oOrgiitler, isin yapilmasi i¢in
gecici ¢alisanlar istihdam edebilirler. Bu maliyete ayrilan ve yerine gegen calisan-

lar arasindaki performans farkindan kaynaklanan maliyet de eklenebilir.

Sonug olarak isten ayrilma niyeti 6zellikle belli bir deneyim ve ustalig1 olmas1 gereken
durumlarda biiyiik bir sorun teskil eder. Isten ayrilan tecriibesi olan bir ¢alisanin yerine
gelecek olanin {iretken bir duruma gelene kadar olusacak maliyetin ve yapacak oldugu
hatalar ile ilgili zararlar olugur. Bunun yaninda tecriibesinin olmamasindan dolay1 veri-
min diismesi de eklenirse isten ayrilmanin orgiitlere ne dlgiide zararli oldugunu ortaya
cikarmaktir. Isten ayrilma niyeti bir drgiitiin etkinligini tamami ile negatif yonde etkile-

mektedir (Stiner, 2014: 29).
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BOLUM 5: LIDERLIK DAVRANISI VE ISTEN AYRILMA NiYE-
TINE ETKISi

Liderlerin var olmasi insanlik tarihinin baglangicina kadar dayanmaktadir. Bununla bir-
likte kisinin sosyal bir olgu olmasi ve grup halinde hareket etme egilimi tagimasi ve bu
sebeple de grubun talep ve ihtiyaglarini karsilayabilecegi bir lidere sahip olmak istemesi
olagandir. Dolayisiyla bir liderin gruba 6nciiliik etmesi ve o grubu nasil etkisi altina aldig1
istiine durulmasi gereken goz ardi edilemeyecek bir unsurdur. Bir liderin hareketi ve du-
rusu bazen iyi olarak nitelendirilecegi gibi, bazen kotii davranis olarak nitelendirilebilir.

(Telli vd,2012:138).

Lider ve altinda yer alan grup liyeleri arasindaki iliskinin olumlu olmas1 bireysel ve 6r-
giitsel anlamda neticeye pozitif yansimalari bulunur. Lider ve altinda yer alan grup iyeleri
arasindaki olumlu iligki dogal olarak isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkide bulunur

(Sahin, 2011:278).

Liderin gorevine kars1 davraniglar1 verimi ve performansi yiikseltirken, kisiye kars1 olan
davraniglari ise ¢alisanlarin is tatminlerini artmasina sebep olmaktadir. Bunun yaninda,
bazi ¢alismalarda kisi ya da ¢alisana karsi liderligin ¢alisanin tavirlari tutumlari iizerinde
olumlu sonuglar dogurdugunu, verimlilige etki etmedigi, diger taraftan da, goreve iliskin
liderligin ne takinilan tavirlar ne de verimligin lizerinde net bir sekilde etkisinin olmadi-
gin1 tespit etmislerdir. Isten ayrilma niyeti ise en genel tanimiyla, kisinin bilingli ve istekli
olarak kisa siirede isinden ayrilma davranis1 gostermesi olarak tanimlanabilir (Bulutlar
vd,2009:454). Isten ayrilma niyeti, dzellikle is goren devir oraninin énemli bir unsuru
olmasi ve ayn1 zamanda ¢alisanlarin isten ayrilma davranisinin bir gostergesi olarak agik-
lanabilir. Is géren devir hizi, sik sik isten ayrilmalar ve yeni personel alma ve gikarilmasi
durumlarinda, personelin devamli olarak calisip ¢alismadiginin ve ¢alisan sayilarinda or-
taya ¢ikan degisikliklerin bilinmesi konularinda yol gésterir (Eronat, 2004: 22). Ozellikle
1§ goren devir hizinin fazla oldugu kurumlarda, sik sik isten ayrilmalarin meydana gel-
mesi nedeniyle ortaya ¢ikan olumsuzluklar sonucu, kurumlarin yetenekli is giiciinii kay-
betme ihtimalinin olmasi, isletmeye alinacak yeni personelin egitim ve istihdami, ise alim
maliyetleri, isletmelerin karliliginin ve verimliliginin azalmasi, yeni alinan personelle ya-

sanacak iligkinin belirsizligi gibi durumlar ortaya ¢ikmaktadir (Bulutlar vd, 2009: 455).

73



Bu anlamda literatiirde, ¢alisanlarin isten ayrilmalarina etki eden unsurlari belirtilmekte
ancak siklikla calisganin memnuniyetsizligi, licret, terfi ve kariyer imkanlari, is yiikiiniin
fazla olmasi, giinliik caligsma siirelerinin fazlaligi, ¢alisma arkadaglariyla ilgili sorunlar, is
giivenligi ve sagliginin yetersiz olmasi, gibi kisinin kisisel faktorleri olabilecegi gibi, bi-
reyin kisinin kuruma ait hissetmemesi yani kurumla 6zdeslesememe, idareden kaynakla-
nan sorunlar ya da isletme dis1 faktorler bireyin isten ayrilma egilimini etkilemektedir

(Yilmaz vd, 2010: 95- 96).

Orgiitlerde liderlerin iliski yonelimli davranislari takipgilerine kars1 duydugu giiven, de-
ger, sayg1 ve iyi iliskiler olarak ifade edilebilir. iliski odakl1 liderler, gdrev odakl1 liderlere
kiyasla astlariyla iyi iligkiler kurmay1 ve astlarini ¢ok daha fazla dikkate alan liderlik dav-
ranis1 gostermektedirler. Gorev yonelimli bir lider, astlarin yaptiklar: igleri programla-
mak, calisanlar1 goreve atamak, performans standartlar1 koymak ve bunlar1 denetlemek
gibi gdreve odaklanan bir liderlik davramis1 gostermektedir (Ozdevecioglu vd,2009: 54-
56). Ozellikle gérev odakli liderlik, isin yapisinin net olmadig1 durumlarda, kriz dénem-
lerinde tercih edilmesine ragmen, gelecekte bu sekilde ki lider tavrinin ¢alisanlarin is tat-
minlerini olumsuz etkiledigi, orgiitsel baglilik seviyesini diisiirdiigii ve ¢alisanlarin 6rgiit-

ten ayrilmalarini arttirdig1 sonucuna ulasilmistir.

Diger yandan, calisanlarin isten ayrilma davraniglarini etkileyen 6nemli bir unsurda is
tatminidir. Bireyin yaptig1 isten memnun olmasi, kendisini orgiite ait olarak hissetmesine
ve dolayistyla orgiitsel baghilignin artmasina neden olur. Ornegin, Bryman’in yapmus
oldugu bir arastirmada, doniistimcii liderlik davranislarinin, ¢alisanlarin is tatminini ve
orglitsel vatandaslik davraniglar1 da dahil 6nemli orgiitsel sonuglari {izerinde olumlu

yonde etkiledigini ortaya koymustur (Karaca, 2008: 98).
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BOLUM 6: LIDERLIK DAVRANISI, ORGUTSEL BAGLILIK, iS-
TEN AYRILMA NIYETI iLE iLGILi DAHA ONCE YAPILAN CA-
LISMALAR

Bu boliimde ise yapilan bu aragtirmanin konusunu olusturan kavramlar ile ilgili olarak

yapilan arastirmalar ve sonuglar1 hakkinda kisa bilgiler verilecektir.

Liderlik davranislari ile ilgili olarak her bir liderlik tarzinda yapilan arastirmalara 6rnek
bir kagina bakildiginda; Yaman (2011), Bursa merkezinde 310 6zel hastane ¢alisani {ize-
rinde anket uygulanarak yapilan bu ¢alismada paternal liderlikle ilgili olarak yasca kiiclik
olan katilimeilar, yasca biiyiik olan katilimcilara oranla paternalist uygulamalari daha az
tercih ettikleri goriilmiistiir. Bu sonucun geng olan c¢alisanlarin 6zgiirliiklerine diiskiin ve
serbest diisiinceye sahip olmalar1 paternalist lider davraniglarinin kendilerine bir miida-

hale gibi gérmektedirler.

Gezici (2007), Arastirmasinda sonucunda, ¢alisanlarin otokratik liderlik davranisi goste-
ren yoneticilerle ¢alistiklarinda is tatminlerinin diisiik oldugu goriilmiistiir. Genelde 6zel
egitim kurumlarinda kendini gosteren bu liderlik tarzi ¢alisanlar tarafindan benimsenme-
diginden caligsan personelin yaptiklari isten tatmin olmadiklart dolayisiyla tatmin diizey-

lerinin oldukca diisiik seyrettigi goriilmiistiir.

Calisanlarin demokratik liderlik davranisi gosteren yoneticilerle galistiklarinda is tatmin-
lerinin is tatminlerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Clinkii bu tarz yoneticilik
gosteren liderlerin her tiirlii teklife acik olmasi, ¢alisanlarina adil davranmasi, alinacak
kararlar1 ¢alisanlariyla beraber alarak calisanlar1 birer insan olarak gormesi is tatminini

arttirmaktadir.

Demir vd (2010), calismalarinda ise Izmir ilinde yer alan ii¢ {iniversitenin miihendislik ve
1.1.b.f fakiiltelerinde 6grenimlerine devam eden ikinci, li¢lincti, dordiincii sinif 6grencileri
tizerinde yapilan 200 anketin sonucunda yapilan degerlendirme de dgrenciler, uyulmasi
gereken kurallar, yetki devri ve katilimcilik konularinda davranigsal liderlige yonelik hal
sergiledikleri, is tatmini, kariyer, motivasyon ve iletisim konularinda ise modern liderlik

tarzlarini benimsedikleri tespit edilmistir.
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Kisaca bakacak olursak lider davraniglarinin ¢alisanlar iizerinde etkisi yadsinamaz
olumlu tavirlar icinde olan lider davraniglarinda c¢alisanlarin orgiite baglig1 artmakta tam

tersi durumlarda ise azalmakta oldugu goriilmektedir.

Masry vd (2004), Misir'da 5 yildizli otellerdeki farkli milliyetlere ve kiiltiirlere sahip top-
lamlar1 50 olan genel miidiirlere yapilan anket yapilmistir. Bunun sonucunda birincisi
caligmaya katilan genel miidiirlerin "liderlik" yonetsel rolii ile ilgili algilar1 sasirtic1 bir
sekilde onlarin sahip oldugu orta dereceli liderlik etkinligi ile Ortiistiigii bu durumda ya
“liderlik" roliiniin yanlis kavranmasi veya bdylesine karisik ve dnemli bir roliin uygulan-
masinda basarisizliktan dolay1 ortaya ¢ikmaktadir. Ikincisi ne yabanci ne de Misirl genel
miidiirler "katilimc1" ve "ekip yoneticisi" lideri olarak kabul edilmektedir ki bu sonug ola-
rak genel miidiirlerin liderlik etkinliklerini olumsuz ydnde etkilemektedir. Ugiinciisii ge-
nel miidiirlerin benimsedikleri liderlik tarzlar1 arasindaki fark 6nemli bir soruyu giindeme
getirmistir. Yabanci genel miidiirler " otokratik" bir liderlik tarz1 benimserken Misirh ge-

nel miidiirlerin "tam serbesti" bir tarzi benimsedikleri ortaya ¢cikmistir.

Orgiitsel baglilik kavramu ile iliskili bircok arastirma goze ¢arpmaktadir. Bunlarin bir kis-
mina bakildiginda; (Boylu vd.2007), ¢alismalarinda Gazi Universitesi'nde calisan 366
Ogretim gorevlisi lizerinde yapilan anket ¢alismasinin sonucunda faaliyet alani her ne
olursa olsun bir yonetici ¢alisanlarinin baghlik seviyesini arttiracak bir takim calisma-
larda bulunmasi gerektigi sonucuna ulagsmis. Calisanlarini orgiitteki gelisen olumsuz
olaylardan nasil daha ez etkilenebileceginin hesabini yapabilmesi gerektiginde buna y6-
nelik ¢oziimler iiretebilmesi ayrica kisisel problemlerin ¢éziimiinii kolaylastiracak faali-
yetlerde bulunmasi gerektigi sonucuna ulasmis. Ozellikle akademisyenler egitim sektd-
riiniin en iist seviyesi olan iiniversitelerde gelecek nesillerin 1yi yetistirilmesi adina 6nemli
bir islevi yerine getirmekte oldugundan bu kurum ¢alisanlarinin orgiitsel bagliligini artti-

racak uygulamalara islerlik kazandirilmas1 gelisime yonelik katki saglayacaktir.

Uren vd (2012), ¢alismalarinda ise Usak ilinde imalat yapan bir fabrikanin 220 adet ca-
lisani lizerine yapilan anket ¢calismasinda elde edilen sonuca gore orgiitsel destegin orgiit-
sel baglilig1 etkiledigi, orgiitsel baglilik seviyesi ile orgiitsel destek algis1 arasinda orta
seviyede pozitif yonlii bir baglant1 oldugu tespit edilmistir. Calisanlara saglanan orgiitsel

destek arttik¢a orgiitsel baglilik seviyesi de arttig1 gortilmektedir.
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Homayouni (2014), ¢alismasinda da 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde ¢alisan 400 kisi
lizerinde yapilan anket yapilmis ve ¢ikan sonugta; Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliski devam baglilig1 agisindan ayni1 yonde hareket ettigi tespit edilmistir. Ca-
lismakta olduklar1 orgiitle her hangi bir duygusal baglilig1 olmayan calisan, farkli is ola-
naklarinin olmamasindan dolay1 zorunlulukla 6rgiitte kalmaya devam edeceklerdir. Otel
isletmelerinde c¢aligsanlar da bu mecburiyet meslekteki ¢aligsma siireleri ve ilerleyen yasa
da bagli olarak, isten ¢ikarilma endisesiyle farkli is imkanlarim1 degerlendirme oniinde
egilim gosterdigi ve bu durum isten ayrilma niyetinin de artmasina yol agmakta oldugu

gorilmiistir.

Albdour vd (2014), Urdiin'de bankacilik sektoriinde ¢alisan 336 kisi iizerinde yapilan an-
ket calismasinda; duygusal baglilik yoniinde calisanlarin orgiitlerinde olumlu tutumlar
karsisinda duygusal baglilik seviyelerinin arttig1 goriilmiistiir. Devamlilik bagliliginda ise
kisinin Orgiite baglilig kisisel nedenlerden ¢ok ekonomik etkenlere bagl olarak degisik-
lik gbdsterecegi saptanmistir. Calisanlarin is giivencesinin yiiksek oldugu durumlarda nor-

matif bagliliklarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Faruk Sahin (2011), ¢alismasinda da ise Mugla ilinde turizm gida ve tasimacilik alaninda
faaliyet gosteren isletmelerde ¢alisan 203 kisi tizerinde yapilan anket yapmistir. Bunun
sonucunda, cinsiyetin ve lider-iiye etkilesiminin isten ayrilma niyetini etkiledigi, cinsiye-
tin ve lider-iiye etkilesiminin etkisinin ayr1 ayri etkisinden daha ¢ok oldugu, elde edilen
bu sonucun da orgiitlerde lider ile galisanlar arasindaki bagin ve cinsiyet faktoriiniin de

dikkate alinmasi gerektigi sonucuna varilmistir.

Han vd (2015), ABD'de Illinois ve North Caroline eyaletlerinde ¢alisan 1641 hemsire
lizerinde yapilan anket calismasinda elde edilen sonuca gore caligsma sartlar1 zor olan
(Hasta yogunlugu, uzun ¢alisma saatleri) hemsirelerin is tatmin diizeylerinin diisiik isten

ayrilma niyetlerinin yiiksek oldugu goriilmustiir.
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BOLUM 7: LIDERLIK DAVRANISININ CALISANLARIN ORGUTE
BAGLILIK DUZEYI ILE iISTEN AYRILMA NiYETi UZERINE ET-
KiSi UZERINE BIR ARASTIRMA

7.1. Arastirma Yontemi

Arastirmada, veri toplama yontemi olarak anket teknigi kullanilmistir. Anket verilen ce-
vaplarin giivenirliliginin yiiksek olmasi i¢in de formlarin bizzat doldurulmasi gerektigi
diisiiniildiigiinden Istanbul'un farkli ilgelerinde farkli banka subelerinde ¢alisan alt ve iist
diizey yoneticilere verilen anketlerin daha sonra kendilerinden teslim alinarak incelemeye

alinmistir.

Bu arastirma “tarama modeli” olarak tasarlanmistir. “Tarama modelleri, gecmiste ya da
halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amaglayan arastirma yakla-
stmlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullart i¢inde ve ol-
dugu gibi tanimlanmaya calisilir. Onlar1 herhangi bir sekilde degistirme, etkileme c¢abasi

gosterilmez” (Karasar, 2009: 77).
7.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Daha 6nce yapilan aragtirmalardan yola ¢ikilarak, bankacilik sektoriinde liderlik davra-
niglarinin, calisanlarin orgiite baghlik diizeyleri ile isten ayrilma niyeti iizerine etkisini

belirlemek amaciyla hazirlanmistir.

Liderlerin gostermis olduklar1 davranislar ile ¢alisanlarini idare etmekte ve kararlarim

almada calisanlarini1 ve kendisine vermis olduklari tepkilerini dikkate almaktadirlar.

Orgiitsel baghilik érgiit amaglar1 ve degerlerinin tiim 6rgiit iiyeleri tarafindan benimsen-
mesi, calisanlarin 6rgiitii aileleri gibi gormesi ve 6nemli bir liyesi haline gelmek icin ¢aba

gostermesidir (Steers, 1977).

Isletmelerin belirledikleri hedefler ¢er¢evesinde ¢alisanlari ile beraber olusan sosyal bir
gruptur. Bu sebeple c¢alisanlarin orgiitlerine baglilik duymasi ¢ok 6nemlidir. Ayn1 za-
manda calisanlarin motive edilmesi ve orgiite bagliliklarinin arttirmak adina yapilmasi

gerekenleri yapmak yoneticilerin gorevidir.
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Bu baglamda bu arastirmanin amaci, bankacilik sektorii ¢alisanlariin liderlik davranisi
acisindan yasamis olduklar1 orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyetleriyle iliskilendirerek,

mevcut sorunlara iliskin ¢oziimler iiretebilmektir.
7.1.2. Arastirmanin Kapsam ve Sinirhliklar:

Arastirmanin konusuna iliskin Istanbul bolgesinde faaliyet gdsteren kamu ve 6zel statii-
deki banka caligsanlari i¢in hazirlanan anket yontemiyle veriler elde edilmistir. Nihai ola-
rak elde edilen bu verilerle banka ¢alisanlarinin lider davranislari, 6rgiitsel baglilik ve

isten ayrilma niyetleri incelenip ve sorunlara iliskin ¢6zlim 6nerileri sunulacaktir.
7.1.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini ve drneklemini Istanbul’da faaliyet gdsteren kamu ve dzel statii-
deki banka calisanlar1 olusturmaktadir. Tiirkiye Bankalar Birligi’nin resmi web sitesinden
alinan verilere gore Istanbul ilinde 2016 Haziran ay1 itibariyle, 3055 banka subesi bulun-

maktadir. (http://www.tbb.org.tr/tr/Banka ve Sektor Bilgileri/igb.aspx).

Istanbul’da faaliyet gdsteren banka ve ¢alisan sayilari géz dniine alindiginda arastirmada
tam sayima gidilmesi rasyonel gdziikmedigi i¢in basit tesadiifi ornekleme yontemine bas-
vurulmasi uygun goriilmiistiir. Istanbul'un farkli ilgelerinde 11 ayr1 6zel banka ve kamu
bankasinin subelerinde calisanlarindan 500 kisiye anket formunun ulagsmasi saglanmas.
Dort kisimdan olusan bu anket formlarinda; Birinci kisimda katilanlarin demografik 6zel-
liklerini belirlemeye yonelik olan 8 soru, ikinci kisimda liderlik davraniglari ilgili 25 soru,
ticlincii kistmda orgiitsel baglilikla ilgili 18 soru ve son bdliimde ise isten ayrilma niyeti
Olceginde de 7 soru yer almaktadir. Bu anketlerden 389 adet geri doniis alinmistir. Aras-
tirmaya katilan 6zel banka ve kamu bankasi ¢alisanlarinin cinsiyetleri bakimindan dagi-
liminda %350,04'liik kisminin kadin, %49,06'l1k kisminin ise erkek oldugu goriilmektedir.
Ankete katilanlarin %4,6' sinin iist diizey yonetici, %10' nun orta diizey yonetici, %13,1'
nin, %72,2' sinin de ¢alisanlardan olustugudur. Yas araligina bakildiginda ise geng ve

orta yas gurubunun agirlikta oldugu bulgulanmastir.
7.1.4. Arastirmanin Veri Toplama Araci ve Hipotezleri

Aragtirmada veri toplama araci olarak kisisel bilgi formu ile birlikte liderlik 6lcegi, or-

giitsel baglilik 6lgegi ve isten ayrilma niyeti 6lgegi kullanilmastir.
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Arastirmada Dalgin (2008) tarafindan cesitli liderlik 6l¢eklerinden derlenen liderlik 61-
¢egi kullanilmistir. Dalgin Kent tarafindan gelistirilmis olan ve liderlik davraniglarinin
bes boyutunu 6lgmeyi amaglayan “Liderlik Davraniglar1 Envanteri”; Avolio, Bass ve
Jung tarafindan gelistirilmis transaksiyonel ve tranformasyonel liderlik boyutlarini 6lg-
meyi amaglayan “Cok boyutlu Liderlik Sorular1”, isimli anketten yararlanilmistir. Gole-
man’in diinya ¢apinda 3800 yoneticinin davranislarini analiz ederek olusturdugu “Lider-

lerin Davranis Repertuar1”ni temel alan liderlik davranisi sorularini olusturmustur.

Olgek calisanlarin liderlik algilarini belirlemeye yonelik maddeleri 1:Hig katilmiyorum”
ve “5:Tamamen Katiliyorum™ olmak iizere 1’den 5’e puanlamalarina yonelik olarak ha-

zirlanmis besli likert tipi 6l¢ekte;

Vizyoner Liderlik 1., 2,3, 4., 5 Maddeler
Katilimer Liderlik 6.,7., 8., 9., 10. Maddeler
Otokratik Liderlik 11., 12. Maddeler

Egitici Liderlik 13., 14., 15., 16., 17. Maddeler
Mliski Odakl Liderlik 18., 19., 20., 21., 22. Maddeler

Liderlik Genel Memnuniyet Diizeyi 23., 24., 25. Maddeler

Aragtirmada Dalgin’1in belirledigi 6lcek boyutlari alinarak bulgular elde edilmistir. Olge-
gin arastirmada gilivenirligi crombach alpha=0,979 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur.

Arastirmada orgiitsel baglilik Meyer ve Allen (1997) ve Meyer, Allen ve Smith (1993)
tarafindan gelistirilen orgiitsel baghlik 6l¢egi kullanilarak Olciilmiistiir. Bu 6lcek, esas
olarak duygusal baglilik (alt1 madde), normatif baghlik (alti madde) ve devam bagliligin-
dan (alt1 madde) olusan 18 maddelik orgiitsel baghlik 6lgegidir. Arastirmada orgiitsel
baglilik 6l¢eginin genel giivenirligi Crombach Alpha=0,876 olarak yiiksek bulunmustur.

Isten Ayrilma Niyeti. Isten ayrilma niyetini 6lgmek icin Wayne, Shore ve Liden (1997)
ve Lum, Kervin, Clark, Reid ve Sirola (1998) tarafindan gelistirilen ve 8 ifadeden olusan
Olcek kullanilmistir. Arastirmada isten ayrilma niyeti 6lgeginin genel giivenirligi Crom-

bach Alpha=0,846 olarak yiiksek bulunmustur.
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Aragtirma kapsaminda olusturulan hipotezler asagida sunulmustur;
H1  Liderlik davraniginin ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi iizerine etkisi vardir.
H2 Liderlik davranisinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti diizeyi iizerine etkisi vardir.

H3  Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin liderlik egitimi alanlarin algilar1 almayan-

larin algilarina gore anlamli farklilik vardir.

H4  Lise diizeyinde olanlarin isten ayrilma niyeti ile egitim seviyesi onlisans lisans ve

lisansiistii diizeyinde olanlarin isten ayrilma niyeti arasinda farklilik vardir.
H5  Calisanlarin deneyim siirelerinin isten ayrilma niyetleri arasinda farklilik vardir.
H6  Calisan ve yoneticilerin isten ayrilma niyetleri arasinda farklilik vardir.

H7  Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin orta diizey yonetici ve iist diizey yone-

ticilerin duygusal puanlari ile ¢alisanlarin duygusal puanlari arasinda farklilik vardir.
7.1.5. Verilerin Istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Win-
dows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde tanim-
layici istatistiksel yontemleri olarak sayi, yiizde, ortalama, standart sapma kullanilmistir.
Arastirma degiskenlerinin normal dagilim dagilmadigini belirlemek iizere normal dag-

lim testi uygulanmugtir.
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Tablo 4

Kolmogorov Smirnov Normal Dagilim Testi

N Kolmogorov- p
Smirnov Z
Vizyoner liderlik 389 3,683 0,000
Katilimer liderlik 389 3,555 0,000
Otokratik liderlik 389 3,205 0,000
Egitici liderlik 389 3,095 0,000
Miski odakl1 liderlik 389 3,662 0,000
Liderlik davranigindan memnuniyet 389 4576 0,000
Liderlik genel 389 2,412 0,000
Duygusal baglilik 389 1,815 0,000
Devam baglilig 389 3,452 0,000
Normatif baglilik 389 2,525 0,000
Orgiitsel baghlik genel 389 2,290 0,000
Isten ayrilma niyeti 389 2,084 0,000

Olgekler icin faktdr analizi uygulanmistir. Olgeklerin faktdr yapisi orijinal lgeklerin fak-
tor yapist ile ortiismediginden Olgeklerin orjinal faktor yapisi bu aragtirmada kullanilmis-

tir.

Arastirma degigkenlerinin normal dagilim gostermedigi saptanmistir(p<0,05). Arastir-
mada parametrik olmayan istatistik yontemleri kullanilmistir. Iki bagimsiz grup arasinda
niceliksel siirekli verilerin karsilagtirilmasinda man whitney-u testi, ikiden fazla bagimsiz
grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda kruskall whallis testi kulla-
nilmistir. Kruskall whallis testi sonrasinda farkliliklar: belirlemek {izere tamamlayici ola-

rak man whitney-u testi testi kullanilmistir.

Aragtirmanin stirekli degiskenleri arasinda spearman korelasyon ve regresyon analizi uy-
gulanmigtir. Korelasyon analizi siirekli degiskenler arasinda dogrusal iliskinin kuvveti
(derecesi) ve yoniiniin belirlemek tizere uygulanir. Arastirmanin siirekli degiskenleri ara-
sinda nedensellik iliskisini belirlemek {izere; bagimsiz degiskenler yardimiyla zor elde
edilen bagimli degisken degerini kestirmek icin regresyon analizi uygula-

nir(http://www.istatistikanaliz.com/regresyon analizi.asp).
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Olgek boyutlarinin aldig1 puanlar 1 ile 5 arasinda degerlendirilmektedir. Bu aralik 4 pu-
anlik genislige sahiptir. Bu genislik bes esit geniglige ayrilarak 1.00- 1.79 aras1 “¢ok dii-
siik”, 1.80- 2.59 aras1 “diisiik”, 2.60- 3.39 ““aras1 orta”, 3.40-4.19 arasi yiiksek, 4.20-5.00
arasi ¢ok yiiksek olarak bulgular yorumlanmistir(http://www.istatistikanaliz.com/faktor
analizi.asp). Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda, %5 anlamlilik diizeyinde deger-

lendirilmistir.
7.1.6. Bulgular ve Yorumlar

Bu boéliimde, arastirma probleminin ¢6zlimii i¢in, arastirmaya katilan ¢alisanlarin 6lgekler
yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir. Elde

edilen bulgulara dayal: olarak agiklama ve yorumlar yapilmustir.
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7.1.7. Cahsanlarin Tammlayic1 Ozellikleri

Tablo 5

Calisanlarin Tanimlayic1 Ozellikleri

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
Ust diizey yonetici 18 4.6
Orta diizey yOnetici 39 10,0
Unvan Alt diizey yonetici 51 131
Caligan 281 72,2
Toplam 389 100,0
18-25 27 6,9
26-30 91 23,4
31-35 71 18,3
Yas 36-40 62 15,9
41-45 61 15,7
46-50 51 13,1
50 Ve lizeri 26 6,7
Toplam 389 100,0
Kadin 196 50,4
Cinsiyet Erkek 193 49,6
Toplam 389 100,0
Evli 216 55,5
Medeni Durum Bekar 173 44,5
Toplam 389 100,0
Lise 46 11,8
On lisans 43 11,1
Egitim Durumu Lisans 242 62,2
Lisansiisti 58 14,9
Toplam 389 100,0
1-3 Y1l 54 13,9
4-6 Y1l 96 247
Toplam Deneyim Siiresi 7-10 Yil >3 136
10-15 Y1l 43 11,1
15 Y1l Otesi 143 36,8
Toplam 389 100,0
1 Yildan Az 39 10,0
1-3 Y1l 104 26,7
4-6 Y1l 85 21,9
Isyerinde Calisma Siiresi 7-10 Y1l 40 10,3
10-15 Y1l 44 11,3
15 Yil Ve Otesi 77 19,8
Toplam 389 100,0
Evet 124 31,9
Liderlik Egitimi Alma Durumu Hay1r 265 68,1
Toplam 389 100,0
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Calisanlar tinvan degiskenine gore 18'i (%4,6) iist dlizey yonetici, 39'u (%10,0) orta diizey
yonetici, 51'1 (%13,1) alt diizey yonetici, 281" (%72,2) calisan olarak dagilmaktadir.

Calisanlar yas degiskenine gore 27'si (%6,9) 18-25, 91'i (%23,4) 26-30, 71'i (%18,3) 31-
35, 62'si (%15,9) 36-40, 61'1 (%15,7) 41-45, 51'i (%13,1) 46-50, 26's1 (%6,7) 50 ve tizeri
olarak dagilmaktadir.

Calisanlar cinsiyet degiskenine gére 196's1 (%50,4) kadin, 193" (%49,6) erkek olarak
dagilmaktadir.

Calisanlar medeni durum degiskenine gore 216's1 (%55,5) evli, 173"l (%44,5) bekar ola-
rak dagilmaktadir.

Calisanlar egitim durumu degiskenine gore 46's1 (%11,8) lise, 43'ii (%11,1) On lisans,
242's1 (%62,2) lisans, 58'1 (%14,9) Lisansiistii olarak dagilmaktadir.

Calisanlar toplam deneyim siiresi degiskenine gore 54'i (%13,9) 1-3 yil, 96's1 (%24,7) 4-
6 yil, 53" (%13,6) 7-10 yil, 43'd (%11,1) 10-15 yil, 143"0 (%36,8) 15 yil otesi olarak
dagilmaktadir.

Calisanlar isyerinde calisma siiresi degiskenine gore 39'u (%10,0) 1 yildan az, 1044
(%26,7) 1-3 yil, 85" (%21,9) 4-6 yil, 401 (%10,3) 7-10 y1l, 444 (%11,3) 10-15 yil, 77'si
(%19,8) 15 yil ve otesi olarak dagilmaktadir.

Calisanlar liderlik egitimi alma durumu degiskenine gore 124"t (%31,9) evet, 265'i
(%68,1) hayir olarak dagilmaktadir. Calisanlarin Liderlik Algilar1, Orgiitsel Baglilik Dii-
zeyleri ve Isten Ayrilma Niyeti Ortalamalari

Tablo 6
Calisanlarin Isten Ayrilma Niyeti
N Ort Ss Min. Max.
Isten Ayrilma Niyeti 389 2,252 0,688 1,000 3,430

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin “isten ayrilma niyeti” diizeyi zayif (2,252 + 0,688); ola-

rak saptanmustir.
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Tablo 7
Cahsanlarin Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

N Ort Ss Min. Max.
Duygusal Baglilik 389 | 3,226 | 0,937 | 1,000 | 5,000
Devam Baglilig 389 | 3,265 0,741 1,500 5,000
Normatif Baglilik 389 | 3,253 | 0,836 | 1,170 | 5,000
(")rgl'itsel Baglilik Genel 389 | 3,248 0,746 1,330 5,000

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin “duygusal baglilik” diizeyi orta (3,226 = 0,937); “devam
baglilig1” diizeyi orta (3,265 £ 0,741); “normatif baglilik” diizeyi orta (3,253 + 0,836);
“oOrgiitsel baglilik genel” diizeyi orta (3,248 + 0,746); olarak saptanmistir.

Tablo 8
Calisanlarin Liderlik Algilar:

N | Ort | Ss |Min. | Max.
Vizyoner Liderlik 389 (3,834 | 1,161 | 1,000 | 5,000
Katilimer Liderlik 389 (3,952 (1,421 |1,000 | 5,000
Otokratik Liderlik 389 (3,731 {0,898 | 1,000 | 5,000
Egitici Liderlik 389 |3,887 | 1,059 {1,000 | 5,000
Mliski Odakl1 Liderlik 389 3,817 | 1,099 [1,000 | 5,000
Liderlik Davranigindan Memnuniyet 389 (3,898 (1,071 | 1,000 | 5,000
Liderlik Genel 389 |3,864 | 1,008 {1,080 | 7,000

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin,“vizyoner liderlik” diizeyi yiiksek (3,834 + 1,161); “ka-
tilimci liderlik” diizeyi yiiksek (3,952 + 1,421); “otokratik liderlik” diizeyi ytliksek (3,731
+ 0,898); “egitici liderlik” diizeyi yliksek (3,887 £ 1,059); “iligski odakl1 liderlik” diizeyi
yiiksek (3,817 £ 1,099); “liderlik davranisindan memnuniyet” diizeyi yliksek (3,898 +
1,071); “liderlik genel” diizeyi yiiksek (3,864 £ 1,008); olarak saptanmuistir.
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Sekil 14: Calisanlarin Liderlik Algilari, Orgiitsel Baglilik Diizeyleri ve Isten Ayrilma Ni-

yetlerine iliskin Diyagram
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7.1.8. Liderlik Algisimin Orgiitsel Baghihk ve isten Ayrilma Uzerine Etkisi

Tablo 9
Liderlik Algis1 Alt Boyutlarinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi
Bagimh Model
Degisken Bagimsiz Degisken B t p F © R?
Sabit 2,516 (14,304 |0,000
Vizyoner Liderlik 0,017 | 0,241 |0,810
Katilimer Liderlik 0,060 | 0,622 (0,534
Isten Ayrilma |Otokratik Liderlik 0,037 | 0,905 |0,366

2,113 | 0,005 (0,017

Niyeti Egitici Liderlik -0,022 [-0,292 0,770

Mliski Odakl1 Liderlik -0,170 |-3,313 |0,001

Liderlik Davranisindan
0,008 {0,091 |0,927

Memnuniyet

Vizyoner Liderlik Isten Ayrilma Niyetini Etkilemiyor, Katilimei Liderlik Isten Ayrilma
Niyetini Etkilemiyor, Otokratik Liderlik Isten Ayrilma Niyetini Etkilemiyor, Egitici Li-
derlik Isten Ayrilma Niyetini Etkilemiyor, Iliski Odakl1 Liderlik Isten Ayrilma Niyeti

diizeyini azaltmaktadir, Liderlik Davranisindan memnuniyet diizeyi etkilemiyor

Tablo 10
Liderlik Algisinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Model
B t p F R?
Degisken Degisken (p)
Isten Ayrilma Sabit 2,698 [19,752 (0,000
o 11,387 | 0,001 {0,026
Niyeti Liderlik Genel -0,115 |-3,374 |0,001

Liderlik genel ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski belirlemek tizere yapilan regresyon
analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=11,387; p=0,001<0.05). Isten ayrilma
niyeti diizeyinin belirleyicisi olarak liderlik genel degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik
giiciiniin) zayif oldugu gériilmiistiir(R?=0,026). Calisanlarin liderlik genel diizeyi isten
ayrilma niyeti diizeyini azaltmaktadir (3=-0,115).
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Tablo 11
Liderlik Algis1 Alt Boyutlarinin Duygusal Baghhk Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Model
B t p F R?
Degisken Degisken (p)
Sabit 1,474 (7,459 (0,000
Vizyoner Liderlik 0,300 [3,711 |0,000
Katilimer Liderlik -0,105 {-0,981 (0,327
Duygusal Otokratik Liderlik -0,068 |-1,476 0,141

32,819 0,000 (0,330

Baglihik Egitici Liderlik 0,279 |3,372 (0,001
[liski Odakl1 Liderlik 0,042 0,353 (0,724

Liderlik Davranisindan
) 0,006 (0,054 |0,957
Memnuniyet

Vizyoner liderlik, katilimcr liderlik, otokratik liderlik, egitici liderlik, iliski odakli lider-
lik, liderlik davranisindan memnuniyet ile duygusal baglilik arasindaki iliski anlamli bu-
lunmustur. Calisanlarin vizyoner liderlik ve egitici liderlik diizeyleri duygusal baglilik
diizeyini arttirdig1, katilimei liderlik ile otokratik liderlik diizeyleri duygusal baglilik dii-
zeyini etkilemedigi tespit edilmistir. Sonu¢ olarak calisanlarin liderlik davranisindan

memnuniyet diizeyi duygusal baglilik diizeyini etkilemedigi goriilmiistiir.
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Tablo 12
Liderlik Algis1 Alt Boyutlarinin Devam Baghlig Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Model
B t p F R?
Degisken Degisken (p)
Sabit 2,220 {13,701 (0,000
Vizyoner Liderlik 0,054 | 0,819 |0,413
Katilimer Liderlik 0,162 | 1,843 |0,066
Devam Otokratik Liderlik -0,160 | -4,227 0,000

26,080 | 0,000 |0,279

Baghlig1 Egitici Liderlik 0,194 | 2,861 |0,004

[liski Odakli Liderlik  [-0,099 |-1,020 |0,308

Liderlik Davranisindan
) 0,110 | 1,320 |0,188
Memnuniyet

Vizyoner liderlik, katilimci liderlik, otokratik liderlik, egitici liderlik, iliski odakli lider-
lik, liderlik davranisindan memnuniyet ile devam baglilig1 arasindaki iligski anlamli bu-
lunmustur. Calisanlarin vizyoner liderlik ile iliski odakli liderlik diizeyleri devam bagli-
lig1 diizeyini etkilemedigi, otokratik liderlik diizeyi devam baglilig1 diizeyini azalttigi,
egitici liderlik diizeyi devam baglilig1 diizeyini arttirdig1 goriilmiistiir. Sonug olarak cali-
sanlarin liderlik davranigindan memnuniyet diizeyi devam baghilig: diizeyini etkileme-

mektedir.
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Tablo 13
Liderlik Algis1 Alt Boyutlarimin Normatif Baghlik Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Model

Degisken Degisken b ' P i (p) R
Sabit 1,865 {9,973 |0,000
Vizyoner Liderlik 0,097 |1,265 |0,207
Katilimer Liderlik 0,171 (1,678 (0,094
Normatif Otokratik Liderlik -0,083 {-1,905 (0,058

22,116 | 0,000 (0,246

Baglilik Egitici Liderlik 0,175 {2,235 |0,026

[liski Odakli Liderlik -0,089 |-0,796 |0,426

Liderlik Davranisindan

) 0,084 {0,871 |0,384
Memnuniyet

Vizyoner liderlik, katilimcr liderlik, otokratik liderlik, egitici liderlik, iliski odakli lider-
lik, liderlik davranisindan memnuniyet ile normatif baglilik arasindaki iliski anlamli bu-
lunmustur. Normatif baglilik diizeyinin belirleyicisi olarak vizyoner liderlik, katilimer li-
derlik, otokratik liderlik, egitici liderlik, iliski odakli liderlik, liderlik davranisindan mem-
nuniyet degiskenleri ile iliskisinin(aciklayicilik giiciiniin) gii¢lii oldugu goriilmiistiir. Ca-
lisanlarin vizyoner liderlik, katilimer liderlik, otokratik liderlik ve iliski odakl liderlik
diizeyleri normatif baglilik diizeyini etkilemedigi, egitici liderlik diizeyi normatif baglilik
diizeyini arttirmadig tespit edilmistir. Sonug olarak da c¢alisanlarin liderlik davranisindan

memnuniyet diizeyi normatif baglilik diizeyini etkilememektedir.

Tablo 14
Liderlik Algisinin Orgiitsel Baghhk Genel Uzerine Etkisi

Bagimsiz Model
Bagimh Degisken B t p F R?
Degisken (p)
Orgiitsel Baglhilik  [Sabit 1,587 (12,994 (0,000
197,742 | 0,000 |0,336
Genel Liderlik Genel (0,430 {14,062 (0,000
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Liderlik genel ile orgiitsel baglilik genel arasindaki iliski anlamli bulunmus, 6rgiitsel bag-
lilik genel diizeyinin belirleyicisi olarak liderlik genel degiskenleri ile iliskisinin(agikla-
yicilik giiciiniin) giiclii oldugu ¢alisanlarin liderlik genel diizeyi orgiitsel baglilik genel
diizeyini arttirdig1 tespit edilmistir.

Tablo 15
Cahsanlarin isten Ayrilma Niyetinin Cinsiyete Gore Ortalamalar
Grup | N Ort Ss MW p
Kadm | 196 | 2,309 | 0,647
Isten Ayrilma Niyeti 17 289,000 | 0,141
Erkek |193 | 2,193 | 0,725

Calisanlarin isten ayrilma niyeti puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet degiskenine goére an-
laml1 bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U
testi sonucunda grup ortalamalar arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunma-

mustir (p>0,05).

Tablo 16.
Cahsanlarin isten Ayrilma Niyetinin Liderlik Egitimi Alma Durumuna

Gore Ortalamalan

Grup | N Ort Ss MW p

) Evet [124 1,979 | 0,612

Isten Ayrilma Niyeti 10 650,500 | 0,000
Hayir | 265 | 2,379 | 0,686

Calisanlarin isten ayrilma niyeti puanlar1 ortalamalariin liderlik egitimi alma durumu
anlamli bulunmustur. Liderlik egitimi alanlarin isten ayrilma niyeti puanlari, liderlik egi-
timi almayanlarin isten ayrilma niyeti puanlarindan diisiik ¢iktigindan liderlik egitimi

alma durumu degiskenine gore grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamastir.

Tablo 17
Calisanlarin isten Ayrilma Niyetinin Medeni Duruma Gére Ortalamalari
Grup | N Ort Ss MW p
. Evli |[216 | 2,197 | 0,718
Isten Ayrilma Niyeti 17 010,000 | 0,127
Bekar | 173 | 2,320 | 0,646
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Calisanlarin isten ayrilma niyeti puanlari ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore
anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-
U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunma-

mistir (p>0,05).

Tablo 18

Cahsanlarin isten Ayrilma Niyetinin Egitim Durumuna Gére Ortalamalar

Grup N | Ort | Ss KW p |Fark

Lise 46 |2,702 |0,499 1>2

On lisans 43 (1,934 (0,692 1>3

15‘[6]’1 Ayrllma leetl Lisans 242 12288 10687 39,468 0,000 [1>4
3>2

Lisansusti | 58 [1,978 | 0,599 3>4

Calisanlarin isten ayrilma niyeti puanlar1 ortalamalarinin egitim durumu degiskeni agi-
sindan grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur. Buna gore; egitim durumu
lise olanlarin isten ayrilma niyetleri, on lisans, lisans, lisans iistii olanlardan daha yiiksek
oldugu, egitim durumu lisans olanlarin isten ayrilma niyeti, 6n lisans ve lisans iistii olan-

larindan yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 19
Cahisanlarin isten Ayrilma Niyetinin isyerinde Cahsma Siiresine

Gore Ortalamalan

Grup N [Ort | Ss | KW p |Fark

1 Yildan Az 39 (2,381 (0,620 4>1

1-3 Y1l 104 |2,390 (0,535 1>5

4-6 Y1l 85 2,456 |0,546 1>6

7-10 Y1l 20 [2,664 |0,611 4>2

. 10-15 Yil 44 1,792 (0,810 223
Isten Ayrilma Niyeti 69,471 10,000 (2> 6
4>3

3>5

15 Y1l Ve Otesi | 77 1,822 0,683 356

4>5

4>6

Calisanlarin isten ayrilma niyeti puanlart ortalamalarinin is yerinde ¢aligma siiresi degis-
keni agisindan grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur. Buna gore; Isye-
rinde c¢aligma siiresi 1 yildan az olanlarin isten ayrilma niyetleri isyerinde caligma siiresi
10-15 yil ve 15 yil ve Otesi olanlarin isten ayrilma niyetlerinden yiiksek bulunmustur.
Isyerinde ¢alisma siiresi 1-3 yil olanlarm isten ayrilma niyetleri, isyerinde ¢alisma siiresi
10-15 y1l ve 15 yil ve Gtesi olanlarin isten ayrilma niyetlerinden yiiksek bulunmustur.
Isyerinde calisma siiresi 4-6 yil olanlarm isten ayrilma niyetileri 10-15 yil ve 15 yil ve
otesi olanlarin isten ayrilma niyetlerinden yiiksek bulunmustur. Isyerinde ¢aligma siiresi
7-10 y1l olanlarin isten ayrilma niyetleri de isyerinde ¢alisma siiresi 1 yildan az, 1-3 yil,
4-6 y1l, 10-15 y1l ve 15 yil lizeri olanlarin isten ayrilma niyetlerinden ytiksek oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo 20
Cahsanlarin isten Ayrilma Niyetinin Toplam Deneyim Siiresine

Gore Ortalamalan

Grup N | Ort | Ss KW p |Fark

1-3 Y1l 54 [2,495 0,416 152

4-6 Y1l 96 |2,301 0,549 1>5

isten Ayrilma Niyeti  [7-10 Yl 53 [2,496 |0,654 | 20,923 {0,000 |3 > 2
10-15Y1l |43 [2,146 0,953 2>5

15 Y1l Otesi 143 [2,068 |0,721 3>5

Calisanlarn igten ayrilma niyeti puanlar1 ortalamalarinin toplam deneyim stiresi degis-
keni agisindan grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmustur. Buna gore; toplam
deneyim siiresi 1-3 yil olanlarin isten ayrilma niyetleri, toplam deneyim stiresi 1-3 yil, 4-
6 y1l ve 15 yil Gtesi olanlarin isten ayrilma niyetlerinden yiiksek bulunmustur. Toplam
deneyim siiresi 4-6 yi1l olanlarin isten ayrilma niyetleri, toplam deneyim siiresi 15 yil 6tesi
olanlarin isten ayrilma niyetlerinden yiiksek bulunmustur. Toplam deneyim siiresi 7-10
yil olanlarin isten ayrilma niyetleri toplam deneyim siiresi 4-6 yil ve 15 yil 6tesi olanlarin

isten ayrilma niyetlerinden yiiksek oldugu goériilmiistiir.
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Tablo 21

Calisanlarin isten Ayrilma Niyetinin Yasa Gore Ortalamalar:

Grup N | Ort | Ss KW p |Fark
18-25 |27 2,593 0458 1>2
26-30 |91 ]2,290 |0.485 1>5
31-35 |71 /2,507 |0,637 1>6
3640 |62 |2.279 |0.883 1>7
3>2

41-45 |61 (2,192 |0,658
2>6
46-50 |51 (1,891 |0,680 2o

Isten Ayrilma Niyeti 39,100 | 0,000

3>5
3>6
3>7
50 Ve iizeri |26 |1,846 | 0,722 456
4>7
5>6
5>7

Calisanlarin isten ayrilma niyeti puanlar1 ortalamalarinin yas degiskeni agisindan grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur. Buna gore; yast 8-25 olanlarin isten
ayrilma niyetler, yaslar1 26-30, 41-45, 46-50 ve 50 iizeri olanlarin isten ayrilma niyetle-
rinden yiiksek bulunmustur. Yas1 26-30 olanlarin isten ayrilma niyetleri, yaslar1 46-50 ve
50 iizeri olanlarin isten ayrilma niyetlerinden yiiksek bulunmustur. Yasi 31-35 olanlarin
isten ayrilma niyetleri, yaslar1 26-30, 41-45, 46-50 ve 50 iizeri olanlarin isten ayrilma
niyetlerinden yiiksek bulunmustur. Yas1 36-40 olanlarin isten ayrilma niyetleri, yaslari
46-50 ve 50 tizeri olanlarin isten ayrilma niyetlerinden yiiksek bulunmustur. Yas1 41-45
olanlarin isten ayrilma niyetleri, yaslar1 46-50 ve 50 iizeri olanlarin isten ayrilma niyetle-

rinden ytiksek oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 22

Cahsanlarin isten Ayrilma Niyetinin Unvana Gore Ortalamalar

Grup N |Ort| Ss | KW | p |Fark
Ust Diizey Yoénetici |18 [2,056 (0,670
) Orta Diizey Yonetici | 39 |2,022 (0,676 4>2
Isten Ayrilma Niyeti 26,040 0,000
Alt Diizey Yonetici |51 1,927 (0,610 4>3
Calisan 281 (2,355 (0,679

Calisanlarin isten ayrilma niyeti puanlari ortalamalarinin iinvan degiskeni agisindan grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur. Buna gore; yonetici olmayan calisan-
larin isten ayrilma niyetleri tinvani orta diizey yonetici ve alt diizey yonetici olanlarin

isten ayrilma niyetlerinden yiiksek oldugu goriilmiistiir.

7.1.9. Cahsanlarin Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Tamimlayici Istatistiklere Gore

Dagilim

Tablo 23

Cahsanlarin Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Cinsiyete Gore Ortalamalari

Grup | N | Ort Ss MW p

Kadin |196 | 3,031 | 0,867

Duygusal Baglilik 13 894,500 | 0,000
Erkek [193 | 3,425 [ 0,965
Kadin |196 |3,224 | 0,683

Devam Bagliligi 17 608,000 | 0,236
Erkek [193 |3,307 [ 0,795
Kadin |196 | 3,207 | 0,776

Normatif Baglilik 18 053,500 | 0,435
Erkek |193 | 3,301 | 0,892

. Kadin |196 | 3,154 | 0,677

Orgiitsel Baglilik Genel 15 879,500 | 0,006
Erkek |193 | 3,344 | 0,800

Calisanlarin duygusal baglilik puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet degigkeni agisindan an-

lamli bulunmustur. Kadinlarin duygusal baglhlik seviyeleri erkeklerin duygusal baglilik

seviyelerinden diisiik bulunmustur.
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Calisanlarin orgiitsel baglilik genel puanlari ortalamalarinin cinsiyet degiskeni agisindan
ise anlamli bulunmus, Kadinlarin 6rgiitsel baglilik genel diizeyleri erkeklerin orgiitsel

baglilik genel diizeylerinden diisiik ¢ikmustir.

Calisanlarin devam baglilig1, normatif baglilik puanlari ortalamalarinin cinsiyet degiskeni

acgisindan dan anlamli bulunmamastir.

Tablo 24

Calisanlarin Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Liderlik Egitimi Alma Durumuna

Gore Ortalamalan
Grup [ N | Ort Ss MW p

Evet |[124 |3,466 | 1,130
Duygusal Baglilik 13 016,000 | 0,001
Hayir |265 | 3,114 | 0,809

Evet (124 |3,422 | 0,886
Devam Baglilig 13 686,000 | 0,008
Hayir |265 | 3,192 | 0,651

Evet (124 |3,395 | 1,013
Normatif Baglilik 14 745,500 | 0,101
Hayir [265 | 3,187 | 0,731

. Evet |124 |3,428 |0,913
Orgiitsel Baglilik Genel 13 921,500 | 0,015
Hayir (265 (3,164 |0,638

Calisanlarin duygusal baglilik puanlart ortalamalarimin liderlik egitimi alma durumu de-
giskeni acisindan anlamli bulunmustur. Liderlik egitimi alanlarin duygusal baglilik sevi-

yeleri liderlik egitimi almayanlarin duygusal baglilik seviyelerinden yliksek bulunmustur.

Calisanlarin devam baglilig1 puanlari ortalamalarinin liderlik egitimi alma durumu degis-
keni agisindan anlamli bulunmustur. Liderlik egitimi alanlarin devam bagliligi seviyeleri,

liderlik egitimi almayanlarin devam baglilig1 seviyelerinden yiiksek bulunmustur.

Calisanlarin orgiitsel baglilik genel puanlar1 ortalamalariin liderlik egitimi alma durumu
degiskeni agisindan anlamli bulunmustur. Liderlik egitimi alanlarin 6rgiitsel baglilik ge-
nel diizeyleri, liderlik egitimi almayanlarin orgiitsel baglilik genel diizeylerinden yiiksek

bulunmustur.
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Calisanlarin normatif bagliliklari, liderlik egitimi alma durumu degiskeni agisindan an-

laml1 bulunmamustir.

Tablo 25

Calisanlarin Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Medeni Duruma Gére Ortalamalar
Grup N [Ort |Ss MW p

Evli  [216 |3,482 0,883
Duygusal Baglilik 11 707,000 {0,000
Bekar (173 |2,907 0,905

Evli  [216 |3,382 (0,826
Devam Baglilig 16 155,000 0,021
Bekar (173 {3,120 (0,589

Evli 216 (3,434 10,886
Normatif Baglilik 13 929,500 (0,000
Bekar |173 (3,028 0,708

. Evli  |216 |3,433 |0,778
Orgiitsel Baglilik Genel 12 988,500 |0,000
Bekar (173 {3,018 (0,633

Calisanlarin duygusal bagliliklar agisindan anlamli bulunmustur. Evlilerin duygusal bag-

lillik seviyeleri, bekarlarin duygusal baglilik seviyelerinden yiiksek bulunmustur.

Calisanlarin devam bagliligi puanlar1 ortalamalarinin medeni durum degiskeni acisindan
anlamli bulunmustur. Evlilerin devam baglilig1 seviyeleri, bekarlarin devam baglilig: se-

viyelerinden yiiksek bulunmustur.

Calisanlarin normatif baglilik puanlari ortalamalarinin medeni durum degiskeni agisindan
anlamli bulunmugstur. Evlilerin normatif baglilik seviyeleri, bekarlarin normatif baglilik

seviyelerinden yiiksek bulunmustur.

Calisanlarin orgiitsel baglilik genel puanlari ortalamalarinin medeni durum degiskeni agi-
sindan anlamli bulunmustur. Evlilerin 6rgiitsel baglilik genel diizeyleri, bekarlarin orgiit-

sel baglilik genel diizeylerinden yiiksek bulunmustur.

Calisanlarin puanlar1 ortalamalarinin medeni durum degiskeni agisindan anlamli bulun-

mamigtir.
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Tablo 26

Cahsanlarin Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Egitim Durumuna Gére Ortalamalar

Grup N | Ort | Ss KW p |Fark
Lise 46 (3,540 (0,858
On lisans 43 13,112 {1,083 1>3
Duygusal Baglilik 13,279 0,004
Lisans 242 13,132 (0,887 4>3
Lisansista | 58 (3,457 (1,008
Lise 46 (3,051 (0,440
On lisans 43 3,372 (1,008
Devam Baglilig 3,312 0,346
Lisans 242 13,256 (0,715
Lisansuistu | 58 |3,394 (0,780
Lise 46 (2,949 (0,589 2>1
On lisans 43 (3,392 (1,050 3>1
Normatif Baglilik 13,236 |0,004
Lisans 242 13,216 (0,771 4>1
Lisansiistii | 58 [3,549 [0,987 4>3
Lise 46 (3,180 (0,501
. On lisans 43 13,292 10,980
Orgiitsel Baglilik Genel 5,056 |0,168
Lisans 242 13,201 (0,702
Lisansusti | 58 |3,467 |0,855

Calisanlarin duygusal baglilik puanlari ortalamalarinin egitim durumu degiskeni agisin-
dan grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur. Buna gore;egitim durumu
lise olanlarin duygusal baglilik seviyeleri, digerlerinden yiiksek bulunmustur. Devam
baglilig, normatif baglilik ve orgilitsel baglilik genel seviyesinde ise lisans iistii egitim

durumu olanlarin digerlerinden yiiksektir.
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Tablo 27

Cahsanlarin Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Isyerinde Calisma Siiresine

Gore Ortalamalan

Grup N Ort Ss KW p Fark
1 Yildan Az 39 |3,158 |0,821 1>2
1-3 Y1l 104 |2,750 | 0,745 4>1
4-6 Y1l 85 |2863 |0,738 5>1
7-10 Yl 20 |3,521 |0,837 o
10-15 Y1l 44 | 4,064 |0,725 559
Duygusal Baglilik 97,566 | 0,000 6> 2
4>3
15 Y1l Ve Otesi 77 3673 | 1,007 5>3
6>3
5> 4
5>6
1 Yildan Az 39 3,154 (0,493 1>2
1-3 Yil 104 |2,870 | 0,509 5>1
4-6 Y1l 85 |3,035 |0,541 6>1
7-10 Vil 40 [3,246 |0,479 e
10-15 Y1l 44 4,061 (0,768 5>2
Devam Bagliligi 95,454 (0,000 (6>2
4>3
. 5 > 3
15 Yil Ve Otesi 77 |3,665 |0,864 6>3
5>4
6>4
5>6
1 Yildan Az 39 |2,979 [0,699 1>2
1-3 Y1l 104 |2,732 | 0,592 4>1
4-6 Y1l 85 |3,082 |0,619 5>1
7-10 Y1l 20 |3421 [0454 2
10-15 Y1l 44 | 4,106 |0,837 459
Normatif Baglilik 107,544 10,000 [5>2
6>2
.. 4>3
15 Y1l Ve Otesi 77 3,710 (0,912 5>3
6>3
5>4
5>6
| Yildan Az 39 |3,097 |0,504 1>2
1-3 Y1l 104 |2,784 | 0,503 4>1
4-6 Y1l 85 |2,994 |0,496 5>1
7-10 il 420|339 [0451 2
roticel Basiik Go. LY 44 | 4,077 | 0,688 152
g;g”tse ag 122,242 0,000 |5>2
6>2
.. 4>3
15 Yil Ve Otesi 77 13,683 |0,863 5>3
6>3
5> 4
5>6
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Calisanlarin duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik ve orgiitsel baglilik ge-
nel puanlar1 ortalamalarinin is yerinde ¢alisma siiresi degiskeni agisindan grup ortalama-
lar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur. Buna gore; is yerinde ¢alisma siiresi 10-15 yil
olanlarin duygusal baglilik, devam baglilig1, normatif baglilik ve orgiitsel baglilik genel

seviyelerinin hepsinden daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Tablo 28
Calisanlarin Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Toplam Deneyim Siiresine

Gore Ortalamalan

Grup N | Ort | Ss KW p |Fark

1-3 Y1l 54 12,753 10,939 3>1

4-6 Y1l 96 |2,840 |0,745 4>1

] 7-10 Y1l 53 (3,176 [0,815 5>1

Duygusal Baglilik 10-15 Vil 43 |3.485 0,860 59,245 10,000 i : g
15 Y1l Otesi [143 |3,605 (0,940 5>2

5>3

1-3Yil 54 12,997 10,545 3>1

4-6 Y1l 96 (2,917 |0,452 4>1

o 7-10 Y1l 53 {3,239 (0,615 5>1

Devam Baglilig1 10-15 Vil 43 |3.643 0,855 44,859 10,000 i : g
15 Y1l Otesi [143 |3,497 (0,831 5>2

4>3

1-3 Yil 54 12,583 10,706 2>1

4-6 Y1 96 (2,955 |0,519 3>1

7-10 Y1l 53 3,330 [0,622 4>1

Normatif Baglilik 10-15 Y1l 43 (3,663 10,842 {74,631 {0,000 g z %
. 4>2

15 Yil Otesi [143 |3,555 {0,903 5>2

4>3

1-3Yil 54 12,778 10,608 3>1

4-6 Y1l 96 |2,904 0,451 4>1

7-10 Y1l 53 3,248 [0,584 5>1

Orgiitsel Baglilik Genel |10-15 Y1l 43 13,597 10,792 (77,370 (0,000 j z g
N 5>2

15 Y1l Otesi |143 {3,552 |0,800 4>3

5>3
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Calisanlarin duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik ve orgiitsel baglilik ge-
nel puanlari ortalamalarinin deneyim siiresi degiskeni agisindan grup ortalamalar1 arasin-
daki fark anlamli bulunmustur. Buna gore; toplam deneyim siiresi 15 yil iizeri olanlarin
duygusal baglilik ve devam baglilig1 seviyeleri, digerlerinden daha yiiksek, normatif bag-
lilik ve Orgiitsel baghlik genel diizeyinde ise toplam deneyim siiresi 10-15 y1l olanlarin

baglilik diizeyleri daha yiiksektir.

Tablo 29
Calisanlarin Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Yasa Gore Ortalamalar:

Grup N [ Ort Ss KW p Fark
18-25 27 | 3,086 | 1,041 1>2
26-30 91 | 2,634 | 0,691 4>1
31-35 71 [ 3,007 | 0,850 6>1
7>1

36-40 62 | 3,707 | 0,723
3>2

41-45 61 | 3,262 | 0,930
4>2
46-50 |51 (3,797 | 1,011 559

Duygusal Baglilik 89,828 | 0,000

6>2
7>2
4>3
50 Ve tizeri |26 | 3,692 | 0,668 6>3
7>3
4>5
6>5
18-25 27 | 2,840 | 0,492 3>1
26-30 91 | 2,921 | 0,458 4>1
31-35 71 [ 3,075 | 0,563 5>1
6>1

36-40 62 | 3,476 | 0,705
7>1

41-45 61 | 3,393 | 0,725
4>2
46-50 51 | 3,781 | 0,900 5>2

Devam Bagliligi 59,056 | 0,000

6>2
7>2
4>3
50 Ve tizeri |26 | 3,615 | 0,989 5>3
6>3
7>3
6>5
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Tablo 29°un devami.

18-25 27 | 2,728 | 0,632 3>1
26-30 91 | 2,780 | 0,666 4>1
31-35 71 | 3,136 | 0,511 5>1
6>1
36-40 62 | 3,503 | 0,796
7>1
41-45 61 | 3,383 | 0,857
3>2
46-50 51 | 3,742 | 0,923 459
. 5>2
Normatif Baglilik 74,793 | 0,000
6>2
7>2
4>3
50 Veiizeri |26 | 3,917 | 0,892 5>3
6>3
7>3
7>4
7>5
18-25 27 | 2,885 | 0,671 4>1
26-30 91 | 2,778 | 0,428 5>1
31-35 71 | 3,073 | 0,575 6>1
7>1
36-40 62 | 3,562 | 0,632
3>2
41-45 61 | 3,346 | 0,729
4>2
) 46-50 51 | 3,773 | 0,893 552
Orgiitsel Baglilik Genel 97,669 | 0,000 652
7>2
4>3
50 Ve lizeri |26 | 3,742 | 0,782 5>3
6>3
7>3
6>5

Calisanlarin duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik ve orgiitsel baglilik ge-
nel puanlari ortalamalarinin yas degiskeni agisindan grup ortalamalar: arasindaki fark an-
laml1i bulunmustur. Genel olarak bakildiginda buna gore; yas1 46-50 olanlarin duygusal
baglilik ve devam baglilik seviyeleri digerlerinden daha yiiksek, yas1 50 ve {izeri olanlarin
normatif baglilik seviyesi en yiiksektir. Yas1 46-50 olanlarin 6rgiitsel baglilik genel sevi-

yelerinin de diger yas gruplarindan yiliksek bulunmustur.
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Tablo 30

Cahsanlarin Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Unvana Gore Ortalamalar

Grup N |Ort|Ss | KW | p |[Fark
Ust Diizey Yénetici |18 |4,250 (0,948 1>2
Orta Diizey Yonetici | 39 (3,628 (0,869 1>3
Duygusal Baglilik 27,958 0,000
Alt Diizey Yonetici |51 (3,275 (1,002 1>4
Calisan 281 (3,096 (0,879 2>4
Ust Diizey Yonetici |18 (3,694 (0,757
1>4
Orta Diizey Yonetici | 39 (3,731 (0,748
Devam Baglilig 31,909 (0,000 (2 > 3
Alt Diizey Yonetici |51 {3,490 (0,895 254
Calisan 281 (3,132 0,661
Ust Diizey Yonetici |18 (3,722(0,916
Orta Diizey Yonetici | 39 (3,462 (1,080
Normatif Baglilik 6,115 |0,106
Alt Diizey Yonetici |51 (3,343 (1,114
Calisan 28113,178 0,714
Ust Diizey Yonetici |18 (3,889 (0,782
1>3
) Orta Diizey Yonetici | 39 (3,607 (0,832
Orgiitsel Baglilik Genel 21,198 10,000 (1 >4
Alt Diizey Yonetici |51 (3,369 (0,878 254
Calisan 281 (3,135 (0,665

Calisanlarin duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik ve orgiitsel baglilik ge-

nel puanlari ortalamalarinin tinvan degigkeni a¢isindan grup ortalamalar arasindaki fark

anlamli bulunmustur. Genel olarak bakildiginda buna goére; duygusal baglilik, normatif

baglilik ve orgiitsel baglilik genel diizeyinde iist diizey yonetici invanina sahip olanlarin

baglilik seviyesi en yiiksektir. Orta diizey yonetici tinvanina sahip olanlarinda devam bag-

lilig1 seviyesi en yiiksek bulunmustur.
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7.1.10. Cahsanlarin Liderlik Algilariin Tammlayici istatistiklere Gore Dagihmm

Tablo 31

Cahisanlarin Liderlik Algilarinin Cinsiyete Gore Ortalamalar:
Grup [N |Ort [Ss |MW p

Kadin (196 {3,610 (1,239
Vizyoner Liderlik 15 202,500 (0,001
Erkek {193 |4,061 [1,030

Kadin (196 (3,741 |1,064
Katilimer Liderlik 15 961,500 (0,007
Erkek {193 |4,167 |1,685

Kadin {196 (3,689 |0,867
Otokratik Liderlik 18 016,000 (0,408
Erkek {193 3,775 |0,930

Kadin {196 (3,803 [1,062
Egitici Liderlik 16 976,000 (0,076
Erkek {193 |3,972 |1,052

. Kadin (196 (3,668 |1,176
Iliski Odakl Liderlik 15 991,500 (0,007
Erkek {193 |3,968 0,996

Kadin |196 (3,728 (1,184
Liderlik Davranisindan Memnuniyet 16 272,000 |0,014
Erkek {193 4,071 (0,915

Kadin {196 (3,707 |1,018
Liderlik Genel 15 955,000 |0,007
Erkek ({193 |4,024 (0,975

Calisanlarin vizyoner liderlik puanlari ortalamalariin cinsiyet degiskenine gore grup or-
talamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. Kadinlarin vizyoner

liderlik seviyeleri erkeklerin vizyoner liderlik seviyelerinden diisiik bulunmustur.

Calisanlarin katilimci liderlik puanlari ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore grup or-
talamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. Kadinlarin katilimer

liderlik seviyeleri, erkeklerin katilimci liderlik seviyelerinden diisiik bulunmustur.

Calisanlarin iliski odakli liderlik puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. Kadinlarin iligki
odakli liderlik seviyeleri, erkeklerin iliski odakli liderlik seviyelerinden diisiik bulunmus-

tur.
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Calisanlarin liderlik davranigindan memnuniyet puanlart ortalamalariin cinsiyet degis-
kenine gore grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur.
Kadinlarin liderlik davranisindan memnuniyet seviyeleri, erkeklerin liderlik davranisin-

dan memnuniyet seviyelerinden diisiik bulunmustur.

Calisanlarin liderlik genel puanlari ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore grup ortala-
malar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. Kadinlarin liderlik genel

seviyeleri, erkeklerin liderlik genel seviyelerinden diisiik bulunmustur.

Calisanlarin otokratik liderlik, egitici liderlik puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet degiske-

nine grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamastir.

Tablo 32
Calisanlarin Liderlik Algilarinin liderlik egitimi alma durumuna

Gore Ortalamalan
Grup| N | Ort | Ss MW p

Evet |124 (3,631 |1,460
Vizyoner Liderlik 15 992,500 |0,666
Hayir 265 (3,929 |0,978

Evet (124 13,927 (2,171
Katilimer Liderlik 15 322,500 0,276
Hayir 265 |3,964 (0,879

Evet (124 (3,488 (1,083
Otokratik Liderlik 13 278,500 (0,002
Hayir |265 |3,845 (0,774

Evet (124 (3,760 [1,296
Egitici Liderlik 16 087,000 (0,736
Hayir (265 |3,946 |0,925

) Evet |124 3,655 (1,333
Iliski Odakl Liderlik 15 929,500 |0,623
Hayir |265 |3,893 |0,964

Evet (124 13,734 (1,311
Liderlik Davranisindan Memnuniyet 15 765,000 {0,505
Hayir |265 |3,975 (0,932

Evet (124 (3,722 (1,310
Liderlik Genel 15 349,000 (0,294
Hay1r |265 |3,931 (0,825
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Calisanlarin otokratik liderlik puanlar1 ortalamalarinin liderlik egitimi alma durumu de-
giskenine gore grup ortalamalar arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
Liderlik egitimi alanlarin otokratik liderlik seviyeleri, liderlik egitimi almayanlarin otok-
ratik liderlik seviyelerinden diisiik bulunmustur. Calisanlarin vizyoner liderlik, katilimc1
liderlik, egitici liderlik, iliski odakl: liderlik, liderlik davranigindan memnuniyet, liderlik
genel puanlari ortalamalarinin liderlik egitimi alma durumu degiskenine gdre grup orta-

lamalar arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli bulunmamustir.

Tablo 33

Calisanlarin Liderlik Algilarinin medeni duruma Gore Ortalamalari
Grup| N | Ort | Ss MW p

Evli [216 (3,919 (1,201
Vizyoner Liderlik 16 073,000 |0,016
Bekar (173 (3,728 [1,102

Evli |216 4,090 |1,708
Katilimer Liderlik 15 823,500 |0,008
Bekar (173 (3,780 |0,927

Evli |216 (3,732 (0,925
Otokratik Liderlik 18 314,500 0,732
Bekar (173 (3,731 (0,867

Evli |216 {3,987 (1,085
Egitici Liderlik 15 817,500 |0,008
Bekar (173 (3,762 (1,016

. Evli |216 {3,943 (1,076
Iliski Odakl Liderlik 15 753,500 |0,007
Bekar {173 {3,660 (1,110

Evli |216 (4,000 |1,080
Liderlik Davranigindan Memnuniyet 15 954,500 |0,010
Bekar {173 (3,771 (1,050

Evli |216 (3,966 [1,069
Liderlik Genel 16 018,000 |0,015
Bekar (173 (3,737 0,915

Calisanlarin vizyoner liderlik, katilimer liderlik, egitici liderlik, iliski odakl liderlik, 1i-
derlik davranisindan memnuniyet ve liderlik genel puanlar1 ortalamalarinin medeni du-
rum degiskenine gore grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulun-

mustur. Evlilerin vizyoner liderlik, katilimer liderlik, egitici liderlik, iliski odakl liderlik,
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liderlik davranisindan memnuniyet ve liderlik genel seviyeleri, bekarlarin vizyoner lider-
lik, katilimer liderlik, egitici liderlik, iliski odakli liderlik, liderlik davranisindan mem-

nuniyet ve liderlik genel seviyelerinden yiiksek bulunmustur.
Calisanlarin otokratik liderlik puanlar1 ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore

grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamastir.

Tablo 34

Calisanlarin Liderlik Algilarinin Egitim Durumuna Goére Ortalamalar:

Grup N |[Ort| Ss | KW | p |[Fark
Lise 46 (3,83510,894
On lisans 43 13,898 |1,446
Vizyoner Liderlik 3,800 (0,284
Lisans 242 (3,813 (1,112
Lisansuistii 58 (3,872 (1,328
Lise 46 |3,652 (0,909
On lisans 43 3,958 [1,223
Katilimer Liderlik 5,456 10,141
Lisans 242 13,930 (0,971
Lisanstustu 58 14,279 12,798
Lise 46 (3,207 10,671
— 2>1
On lisans 43 13,628 10,764
Otokratik Liderlik 22,076 (0,000 (3 >1
Lisans 242 13,826 (0,923
4>1
Lisansiistii 58 (3,828 (0,911
Lise 46 (3,544 10,921
On lisans 43 13,777 11,391 3>1
Egitici Liderlik 10,546 (0,014
Lisans 242 13,949 (0,968 4>1
Lisansiisti 58 13,983 (1,204
Lise 46 (3,509 (0,823
) On lisans 43 13,837 (1,296 2>1
Iliski Odakl Liderlik 8,537 10,036
Lisans 242 13,872 (1,080 3>1
Lisansiistii 58 (3,817 (1,194
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Tablo 34°iin devamu.

Lise 46 (3,509 0,823
_ On lisans 43 3,837 (1,296 2>1
Iliski Odakli Liderlik 8,537 10,036
Lisans 242 3,872 (1,080 3>1
Lisansiistii 58 (3,817 (1,194
Lise 46 (3,746 10,832
Liderlik ~ Davramsindan [On lisans 43 (3,992 (1,055
_ 4,225 10,238
Memnuniyet Lisans 242 13,904 (1,119
Lisanststi 58 13,925 (1,060
Lise 46 (3,614 0,740 2>1
Liderlik Genel On lisans 43 (3,863 (1,168 | 8,313 (0,040 |3 >1
Lisans 242 3,887 (0,945 4>1

Calisanlarin otokratik liderlik, egitici liderlik, iliski odakli liderlik, puanlar1 ortalamalari-

nin egitim durumu degiskeni agisindan grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulun-

mustur. Buna gore; egitim durumu 6n lisans olanlarin vizyoner liderlik, liderlik davrani-

sindan memnuniyet seviyeleri en yiiksek ¢ikmistir. Egitim durumu lisans olanlarin iligki

odakl1 liderlik seviyesi digerlerinden en yiiksektir. Egitim durumu lisansiistii olanlarin

otokratik liderlik, katilimer liderlik, egitici liderlik ve liderlik genel diizeyleri digerlerin-

den yiiksek bulunmustur.

Calisanlarin vizyoner liderlik, katilimc liderlik, liderlik davranisindan memnuniyet pu-

anlart ortalamalarimin egitim durumu degiskeni agisindan grup ortalamalar1 arasindaki

fark anlamli bulunmamustir.
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Tablo 35

Cahisanlarin Liderlik Algilarinin Isyerinde Cahisma Siiresine Gore Ortalamalar

Grup N [Ort [Ss |KW |p Fark
1 Yildan Az [39 4,026 (0,559 1>2
1-3 Y1l 104 (3,540 (1,073 4>1
4-6 Y1l 85 [3,506|1,252 5>1
710 Y1l |40 |4.130|1.194 4>2
5>2
Vizyoner Liderlik 10-15 Y1l 44 4,768 10,503 |64,111 (0,000 652
4>3
15 YiI V
O Y7 13,808 (1,320 5>3
Otesi 5>4
5>6
1 Yildan Az [39 [3,826 0,733 1>2
1-3 Yil 104 3519 [0,916 4>1
4-6 Y1l 85 [3,727 (1,001 5>1
710 Yl 40 |4.025|1.242 4>2
Katilime1 Liderlik 64,139 (0,000 5> 2
10-15 Y1l |44 [4,7360,562
6>2
IS Yl Veloo | a6alo 402 o
Otesi ’ ’ 5>4
5>6
1 Yildan Az [39 [3,718[0.841
1-3 Yil 104 [3,822[0.661
4-6 Y1l 85 3,559 (1,013
Otokratik Liderlik 7-10 Y1l 40 (3,875(0,925(3,908 |0,563
10-15 Y1l |44 [3,761]0,912
15 YiI Ve
o 77 13,714 (1,037
Otesi
1 Yildan Az [39 [3,831[0,876 1>9
1-3 Yil 104 [3,558 /0,910 4>1
- 5>1
Egitici Liderlik 4-6 Yil 85 1369211147 64,605 0,000
7-10 Y1 40 |4.040[1,147 4>2
5>2
10-15Y1l |44 14,705 0,797 652
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Tablo 35’in devami.

5>3
Egitici Liderlik BSYiVe o 14029 1,059 64,605 0,000 [P
Otesi 5>4

5>6

1 Yildan Az [39 |3,687 0,735 4>1

1-3 Y1l |104 3,504 |0,992 5>1

4-6Y1l |85 [3,602 (1,199 6>1

7-10 Y |40 |4,000 [1,140 4>2

fliski Odakli Liderlik 10-15 Y1l |44 |4,568 0,984 (56,435 |0,000 ZZ;
5>3

15(;218;/@: 77 (4,018 |1,086 g : i

5>6

I Yildan Az [39 |3,786 [0,743 4>1

13 Vil  [104[3,529 |1,064 5>1

4-6Y1l |85 [3,694 (1,237 6>1

7-10 Y1l |40 [4,133(0,930 4>2

Liderlik Davranisindan 5>2
Vemnunivet 10-15 Vil |44 (4662 [0,719 58,550,000 |
5>3

15(;;18ive 77 14,108 0,977 :zj

5>6

1 Yildan Az [39 |3,.826 |0,646 1>2

13 Vil [104 |3,554 |0,837 4>1

4-6Y1l |85 [3,633[1,075 5>1

7-10 Y1l |40 [4,045[1,070 4>2

Liderlik Genel 10-15 Y1l |44 [4,6180,661 |57,321 [0,000 2;2
4>3

15;;15;76 77 14,034 |1,164 2;2

5>6
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Calisanlarin vizyoner liderlik, Katilimer liderlik, egitici liderlik, iliski odakli liderlik li-
derlik davranisindan memnuniyet ve liderlik genel puanlari ortalamalarinin ig yerinde ca-
lisma stiresi degiskeni agisindan grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmustur.
Genel olarak bakildiginda buna gore; isyerinde ¢alisma siiresi 10-15 yil olanlarin vizyo-
ner liderlik, Katilimci liderlik, egitici liderlik, iligski odakli liderlik liderlik davranisindan
memnuniyet ve liderlik genelseviyeleri en yiiksek ¢ikmistir. Is yerinde galisma siiresi 7-

10 y1l olan otokratik liderlik seviyesi en yiiksek ¢cikmistir.

Calisanlarin otokratik liderlik puanlar1 ortalamalarinin is yerinde ¢alisma siiresi degiskeni

acisindan grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamastir.

Tablo 36
Calisanlarin Liderlik Algilarinin toplam deneyim Siiresine Gore Ortalamalan
Grup N |Ort [Ss |KW |p Fark
1-3 Y1l 54 (3,422 (1,070 3>1
4-6 Y1l 96 (3,490 (1,245 4>1
7-10 Y1l 53 [4,015[0,811 5>1
Vizyoner Liderlik 10-15Yi |43 [4501 (0,582 43,377 [0,000 j:;
. 5 > 2
15 Y1l Otesi 143 3,926 |1,239 43
4>5
1-3 Y1l 54 (3,544 (0,850 3>1
4-6 Y1l 96 (3,585 (1,119 4>1
7-10 Y1l 53 [3,9770,788 5>1
Katilimei Liderlik 10-15 Yul 43 14,502 10,604 137,828 0,000 j:;
) 5>2
15 Y1l Otesi  [143 |4,178 |1,944 43
4>5
1-3 Y1l 54 (3,935 (0,694
4-6 Y1l 96 (3,703 (0,848
Otokratik Liderlik 7-10 Y1l 53 [3,528(1,067 [3,950 (0,413
10-15 Y1l 43 |3,884 (0,844
15 Y1l Otesi ~ |143 (3,703 0,937
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Tablo 36’nin devami.

1-3 Y1l 54 [3.515]0,880 3>1
4-6 Y1l 96 [3,577[1,155 4>1
7-10 Y1l 53 [3.962 (0,842 5>1
3>2
Egitici Liderlik 10-15 Y1l 43 |4,45110,837 142,715 |0,000 4o
>
5>2
15 Y11 Otesi  |143 |4,038 1,085 453
4>5
1-3 Y1l 54 [3.359 (0,934 3>1
4-6 Y1l 96 (3,583 (1,146 4>1
7-10 Y1l 53 (3,868 (0,922 5>1
Iliski Odakl1 Liderlik 10-15 Vil 43 |4.414|0,987 39,089 (0,000 |4 > 2
5>2
15 Y1l Otesi  |143 3,948 1,120 4>3
4>5
1-3 Y1l 54 (3,377 (1,072 3>1
4-6 Y1l 96 (3,569 (1,169 4>1
5>1
Liderlik Davranisindan 7-10 Y1l 53 [3,868 |1,005 47202
Memnuniyet 10-15 Vil 43 |4,527 |0,750 | 11202 0,000 4 >2
5>2
15 Y1l Otesi 143 |4,138 |0,951 4>3
4>5
1-3 Y1l 54 [3.4880,798 3>1
4-6 Y1l 96 [3.572 1,065 4>1
7-10 Y1l 53 [3.911 (0,761 5>1
Liderlik Genel 10-15 Vil 43 |4.446 |0.684 41,940 (0,000 |14 > 2
5>2
15 Y1l Otesi 143 |4,011 |1,094 4>3
4>5
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Calisanlarin vizyoner liderlik, Katilimcr liderlik, egitici liderlik, iliski odakli liderlik li-
derlik davranisindan memnuniyet ve liderlik genel puanlar1 ortalamalarinin toplam dene-
yim siiresi degiskeni agisindan grup ortalamalar arasindaki fark anlamli bulunmustur. Is
yerinde deneyim siiresi 10-15 yil olanlarin vizyoner liderlik, Katilimer liderlik, egitici
liderlik, iligski odakli liderlik liderlik davranisindan memnuniyet ve liderlik genelseviye-
leri en yiiksek cikmistir. Is yerinde galisma siiresi 1-3 yil olan otokratik liderlik seviyesi
en yuksek ¢ikmistir.

Calisanlarin otokratik liderlik puanlar1 ortalamalarinin is yerinde ¢alisma siiresi degiskeni

acisindan grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamaistir.

Tablo 37
Calisanlarin Liderlik Algilarinin Yasa Gore Ortalamalari
Grup N |[Ort |Ss KW |p Fark
18-25 27 (3,593 (1,139 4>1
26-30 91 (3,453 (1,236 4>2
31-35 71(3,71811,048 5>2
Vizyoner Liderlik 36-40 62 4,413 0,667 [32,687 0,000 szg
41-45 61 (3,833 (1,247 4>3
46-50 51 {3,898 |1,385 6>3
50 Ve iizeri 26 (4,231 (0,831 4>5
18-25 27 13,504 10,920 4>1
26-30 91 (3,587 (1,050 6>1
31-35 713,721 (0,960 Zz%
Katilimer Liderlik 36-40 62 14,416 10,604 37,831 (0,000 16 > 2
41-45 61 (3,761 1,236 7592
46-50 51 14,126 |11,108 4>3
.. 6>3
50 Ve tizeri 26 14,331 3,660 4>5
18-25 27 (3,852 (0,648
26-30 91 (3,764 (0,870
31-35 71 (3,859 (0,825
Otokratik Liderlik 36-40 62 (3,734 10,881 9,286 [0,158
41-45 61 (3,680 1,017
46-50 5113,45110,971
50 Ve lizeri 26 (3,808 |0,981
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Tablo 37°nin devamu.

18-25 27 3,756 [1,040 4>1
26-30 913,567 1,008 4>2

31-35 713,642 [1,035 gzg

Egitici Liderlik 36-40 62 14,41310,665 |55 159 |0,000 [7 > 2
41-45 61 (3,882 [1,125 >3

46-50 514,067 |1,116 6>3

50 Veiizeri |26 4,215 (0,953 7>3

4>5

18-25 27 3,407 [1,050 4>1

26-30 913,547 1,111 6>1

31-35 713,527 1,084 le%

iliski Odakl Liderlik 36-40 62 14,326 0,742 131 579 10,000 |6 > 2
41-45 61 (3,793 [1,299 252

46-50 514,098 1,016 453

50 Veiizeri |26 4,269 0,841 6>3

7>3

18-25 273,605 |1,209 4>1

26-30 913,487 1,198 7>1

31-35 713,690 1,058 4>2

Lide_rlik Davranisindan Mem- [36-40 62 (4,366 (0,716 33.492 0,000 Zzg
nuniyet 41-45 61 4,006 |1,058 759
46-50 514,137 0,953 453

50 Veiizeri |26 4,372 (0,701 6>3

7>3

18-25 273,593 [0,884 4>1

26-30 91 (3,550 |1,026 6>1

31-35 713,673 /0,928 7>1

o 36-40 62 [4.336 0,600 ‘S‘zg
Liderlik Genel 41-45 61 (3,829 |1,089 (32,059 (0,000 6> 2
46-50 51 4,010 |1,045 759

4>3

50 Vediizeri |26 (4,439 |1,175 7>3

4>5

Calisanlarin vizyoner liderlik, Katilimei liderlik, egitici liderlik, iliski odakli liderlik li-
derlik davranisindan memnuniyet ve liderlik genel puanlar1 ortalamalarinin yas degiskeni
acisindan grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur. Genel olarak bakildi-

ginda buna gore; yas1 36-40 arasi olanlarin vizyoner liderlik, Katilimei liderlik, egitici
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liderlik, iliski odakli liderlik liderlik davranisindan memnuniyet ve liderlik genel seviye-
leri en yiiksek ¢ikmustir. Yas1 31-35 arasi olanlarin otokratik liderlik seviyesi en yiiksek
¢cikmustir.

Calisanlarin otokratik liderlik puanlar1 ortalamalarinin is yerinde ¢alisma siiresi degiskeni
acisindan grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamastir.

Tablo 38

Calisanlarin Liderlik Algilarimn Unvan Gére Ortalamalar

Grup N |Ort [Ss |KW [p Fark
Ust Diizey Yénetici 18 (4,600 0,832
1>2
Orta Diizey Yonetici |39 {3,908 {1,178
Vizyoner Liderlik 13,298 {0,004 |1 >3
Alt Diizey Y Onetici 51 (4,000 |1,067 154
Calisan 281 (3,745 (1,175
Ust Diizey Y onetici 18 14,200 (1,095
Orta Diizey Yonetici |39 (4,031 [1,162
Katilimer Liderlik 6,730 (0,081
Alt Diizey Y Onetici 51 14,424 12,803
Calisan 281 13,840 11,040
Ust Diizey Yénetici 18 (3,917 /0,959
Orta Diizey Yonetici |39 (3,462 [1,132 4>2
Otokratik Liderlik 12,901 |0,005
Alt Diizey Y onetici 51 |3,324 11,187 4>3
Calisan 281 13,831 10,765
Ust Diizey Y onetici 18 (4,300 (1,175
Orta Diizey Yonetici |39 (3,923 [1,207
Egitici Liderlik 6,769 |0,080
Alt Diizey Y onetici 51 [3,96511,016
Calisan 281 (3,841 (1,036
Ust Diizey Yonetici 18 [4,233(1,092
) Orta Diizey Yonetici |39 (3,831 [1,341
Iliski Odakl Liderlik 6,747 10,080
Alt Diizey Y Onetici 51 (3,682 (1,228
Calisan 281 13,813 (1,036
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Tablo 38’in devami.

Ust Diizey Yonetici 18 14,278 11,110
Liderlik Davranisin- [Orta Diizey Yonetici |39 (3,974 |1,260
. 5,909 |0,116
dan Memnuniyet Alt Diizey Yonetici 51 |3,7651,136
Calisan 281 (3,887 (1,028
Ust Diizey Yonetici |18 |4,293 |1,009
Orta Diizey Yonetici |39 (3,892 (1,128
Liderlik Genel 7,189 (0,066
Alt Diizey Y onetici 51 (3,932 11,196
Calisan 281 13,821 10,951

Calisanlarin vizyoner liderlik ve otokratikliderlik {invan degiskeni agisindan grup ortala-
malar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur. Genel olarak bakildiginda buna goére; Unvan
degiskeni olarak bakildiginda {ist diizey yoOnetici olanlarin vizyoner liderlik, otokratik
liderlik, egitici liderlik, iliski odakli liderlik, liderlik davranigindan memnuniyet ve lider-

lik genel seviyeleri en yiiksek ¢cikmistir. Katilimet liderlik seviyesine bakildiginda alt dii-

zey yonetici iinvanina sahip olanlarin yiiksek ¢cikmugtir.

Calisanlarin katilimci puanlari ortalamalarinin {invan degiskeni agisindan grup ortalama-

lar1 arasindaki fark anlamli bulunmamastir.
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SONUC VE ONERILER

Arastirmanin evren ve drneklemi Istanbul ilindeki farkli ilgelerde bulunan farkli banka ve
subelerinde ¢alisan 389 kisi {lizerinde anketlerin demografik unsurlarina bakildiginda;
%4,6' sinin list diizey yonetici, %10' nun orta diizey yonetici, %13,1' nin, %72,2" sinin de
calisanlardan olustugudur. Yas araligmma bakildiginda ise gen¢ ve orta yas gurubunun
agirlikta oldugu bunlarin %50,04'G kadin, %49,06'sinin da erkeklerden olustugu goriil-

mustur.

Medeni durumlari agisindan bakildiginda ise %55,5' evli, %44,5'1 bekar olarak tespit
edilmis bundan da anlasilacagi tizere evli olan ve kadinlarin sayica {istlinliigii bulunmak-
tadir. Calisanlar egitim durumlarina bakildiginda %11,8 lise, %11,1 6n lisans, %62,2 li-
sans, %14,9 lisansiistii olarak dagilmistir. Calisanlar toplam deneyim siiresine bakildi-
ginda da 15 yil ve iizerinde ¢alisanlarin %36,8 oranla en yiiksege sahip oldugu, is yerin-

deki ¢aligma siiresinde ise %26,7'sinin 1-3 y1l araliginda oldugu goriilmiistiir.
Asagida verilerin sonuglar1 hakkinda kisaca bilgiler verilmektedir.

Cahsanlarin Liderlik Algilari, Orgiitsel Baghihk Diizeyleri ve isten Ayrilma Niyeti

Ortalamalari: Calisanlarin “isten ayrilma niyeti” diizeyi zayif olarak saptanmuistir.

Cabsanlarin Orgiitsel Baghhk Diizeyleri; “duygusal baglihk” diizeyi orta, “devam
baglilig1” diizeyi orta, “normatif baglilik” diizeyi orta, “Orgiitsel baglilik genel” diizeyi

ise orta olarak saptanmistir.

Calisanlarin Liderlik Algilar; “vizyoner liderlik” diizeyi yiiksek , “katilimer liderlik”
diizeyi yiiksek , “otokratik liderlik” diizeyi yiiksek, “egitici liderlik” diizeyi yiiksek,
“iligki odakl1 liderlik” diizeyi yliksek, “liderlik davranigindan memnuniyet” diizeyi yiik-
sek, “liderlik genel” diizeyi yliksek olarak saptanmustir.

Liderler sergiledikleri davranislarla 6rgiit ¢alisanlari tizerinde olumlu ya da olumsuz etkili
olmaktadir. Demokratik tavir sergileyen bir lider, ¢alisanlarin1 motive eder onlarla iyi bir
diyalog kurar ve calisanlar1 pozitif anlamda etkilemektedir ve bu da ¢alisanlarin 6rgiitsel
bagliliklarin1 artirmaktadir. Bunun yaninda liderlerin sergiledigi ¢alisanlarina s6z hakki

vermeyen, baskici, ceza vermeyi disiplin araci olarak gdren bir tavirda ¢alisanlar lizerinde
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olumsuz etkiler birakacagi bir ger¢ektir. Bu durum dogal olarak ¢alisanlarin orgiitsel bag-

111181 olumsuz yonde etkileyecektir.

Arastirmanin sonuncundan da anlagilacagi lizere tiim baglilik diizeyleri orta seviyede ¢ik-
mis olup bu da lider davranislarinin bankalarda ne sekilde seyrettigi hakkinda azda olsa

bir fikir sahibi olmamiza neden olmustur.

Arastirmadaki bir diger unsur olan, lider davraniginin isten ayrilma niyetini ne sekilde
etkiledigidir. Liderlerinin davranislarindan memnun olmayan ¢alisanlar isten ayrilma egi-
limi gosterirler. Ciinkii kendilerini boyle bir ¢alisma ortaminda rahat hissetmezler ve bu
da onlarin performanslarini etkiler. Dolayisiyla mutsuz olurlar ve yeni bir is arayisi igeri-
sine girerler. Aslinda bakilacak olursa liderlerin davranislart ¢alisanin orgiitsel bagligini
etkilediginden sonucunda ¢aligan ya orgiitiine baglanir ya ada isten ayrima egilimi goste-

rir.

Liderlik ile alakal1 yapilmis olan aragtirmalara bakildiginda liderlik tarzlar1 arasinda han-
gisinin daha etlin ya da uygun oldugu hakkinda birgok arastirma géze ¢arpmaktadir. He-
men hemen hepsinde de farkli sonuglar ortaya ¢ikmis bunun sonucunda ise farkli teoriler
ve yaklasimlar ortaya atilmistir. Bu sebeple liderlik davranislarinin etkin olabilmesi igin
bir¢ok unsurun etkili oldugu sdylenebilir. Fakat biitiin bu arastirmalarin ¢ogunda ortak
bir goriis olarak liderler calisanlar iizerinde olumlu olumsuz olarak etkilidirler. Bu duru-
mun ¢alisanlarin orgiitsel baglilik seviyelerini de etkileyecegi bunun da ¢alisanin isten

ayrilma niyetine olan etkisi kag¢inilmaz bir sonuctur.

Meyer ve Heppard (2000: 98) ile diger yazarlar, ¢alisanin verimini ylikseltmek amaciyla
liderlik davranisinin etkili sekilde nasil kullanilabilecegi yoniinde inceleme yapmuslar.
Zhu ve arkadaslar1 da (2005: 39-52) vizyoner liderlik davranisini bir orgiitte ¢calisanin
daha fazla sorumluluk iistlenmesinde, motivasyonun artmasinda ve ¢alisanin veriminin
artmasinda daha cok etkili oldugunu tespit etmislerdir (Zhu vd., 2005: 39- 52). Yapilan
bu arastirmada ise vizyoner liderlik, katilimer liderlik, otokratik liderlik, egitici liderlik,
iliski odakl1 liderlik, liderlik genel diizeyleri yiiksek olarak saptanmis buda bu calisanlarin

orgiitsel bagliligin1 olumlu yonde etkilemistir.
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Orgiitsel baglilikla alakali daha dnce yapilan arastirmalara bakildiginda, Oksiiz ve inci
(2012), Yavuz (2009) ve Ozkaya vd.(2006) orgiitsel baglilik seviyelerinin yasa gore an-
laml1 bir farklilik géstermediginden bahsetmisledir. Yapilan bu ¢calismada da ayni sonuca
ulasilmigtir. Yine yapilan bu incelemenin sonuglarina bakildiginda banka ¢alisanlarinin
orgiitsel bagllik seviyeleri, cinsiyet ve medeni durum agisindan anlamli bulunmus, evli-
lerin ve kadinlarin orgiitsel baglilik seviyeleri yiiksek bulunmustur. Buda Belli
vd.(2012)’nin arastirmasinda ¢alisanlarin medeni durumlari ile orgiitsel baglilik seviyesi
paralellik gdstermektedir. Ancak Ozmen (2005) cinsiyet faktdriiniin orgiitsel baglilikla
iliskisinde erkeklerin orgiitsel baglilik seviyesi kadinlardan yiiksek oldugunu tespit etmis-

lerdir. Yapilan bu ¢alismada ise tam tersi bir durum s6z konusudur.

Yazicioglu ve Topaloglu (2009), Ozkaya vd (2006) arastirmalarinda drgiitsel baglilik dii-
zeylerinin egitim durumu ve ¢aligma siireleri bakimindan anlamli oldugunu tespit etmis-
lerdir. Ayrica Bozkurt ve Yurt (2013) da arastirmasinda ¢aligsma stireleri degiskenine gore
grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur. Belli ve Ekici (2012) ise yaptiklar
aragtirma sonucunda egitim durumu ile orgiitsel bagliliklart arasindaki fark anlamli bu-

lunmustur. Yapilan bu ¢aligmada da ayni sonuca ulasilmistir.

Das vd.,(2013) ile Giil vd.,(2008) yapmis olduklari arastirmalarda; orgiitsel baglilik ile
isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iligkinin oldugunun sonucuna varmiglardir.
Bu ¢alismada ise Orgiitsel baglilik seviyesi orta, isten ayrilma niyeti zayif olarak tespit

edilmistir.

Lyons ve arkadaglarinin (2006) yapmis oldugu calismada orgiitsel baglilik bakiminda
sektorler arasinda anlamli oldugu goriilmiis, 6zel sektérde ¢alisanlarin kamuda calisan-
lara oranla daha fazla ise bagli olduklar1 tespit edilmis. Ayrica S1gr1 (2007) yapmis oldugu
arastirmada Orgiitsel baglilik tiirlerinin kamu ve 6zel sektorler arasinda farkliliklar goste-

rebileceginden bahsetmistir.

Bu arastirmada, bankacilik sektoriinde calisanlarin, liderlerinden otoriter baskici lider
davranig1 degil, yaptiklari isler ile ilgili takdir goren, deger verilen, édiillendirilen bir lider
davranisi beklerler. Calisanin motivasyonunu en iist seviyede tutan liderler, ¢alisanlarin
verimini ve performansini arttiracagindan g¢alistig1 isletmeye rekabet {istlinliigii saglaya-

caktir.
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Liderlere dnerimiz; Her Zaman Pozitif Olmalari, yetenekleri vurgulamalari, isleri zorlas-
tirmadan basit ve pratik ¢oziimlerde bulunmalari, yeniliklere acik olmalari, iletisime
onem vermeleri, yeni geng liderlere sans vermeli. Kisacasi ¢alisanlarinin haklarini daha
fazla gézetmeli ve calisanlarin islerinden tatmin olmalarini saglayarak ya da bir takim
orgiitsel odiillerle orgiitlerine daha bagli hale gelmelerini saglayabilirler. Bu sekilde isten

ayrilmalarin 6niine gegilebilir.

Calismanin sadece Istanbul ilinde uygulanmis olmas1 ve verilerin sadece anket ydnte-
miyle elde edilmis olmas1 ¢alismanin kisitlarini olusturmaktadir. Istanbul kozmopolit bir
yapiya sahip olan ¢ok biiyiik bir sehir ve Tiirkiye’nim ekonomi ve finans sehridir. Boyle
bir biiyiik bir kentte ¢alisanlar bir¢ok sikintiya bogusurken birde is yasamlarinda yasadik-
lar1 sorunlar ¢alisanlar1 oldukg¢a zorlar ve yorar. Bu sebeple bu ¢alismanin en yiliksekten
alt tabakadaki yonetici ve idareciler yol gostermesi ve ¢aliganlarina nasil bir yaklasimda

bulunmalan gerektigi hakkinda nacizane fikir vermektir.

Arastirma alan1 kapsamindaki gelecek ¢alismalarda, liderlik davranisinin ¢alisanlarin 6r-
giite baglilik diizeyi ile isten ayrilma niyeti konusunun Tiirkiye capinda gerceklestirilmesi

durumunda, elde edilecek verileriler ile bankacilik sektoriine faydali olabilir.
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EKLER

Bu anket Nisantas1 Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Y&netimi Yiiksek Li-
sans Programi’nda Dog¢.Dr.Orhan AKOV A’ ’nin danigmanlhiginda Yiiksek Lisans tezi kap-
saminda yiiriitiilmekte olan “/iderlik davranmislarinin, ¢calisanlarin orgiitsel baglhilig tize-
rine etkisi ile isten ayrilma niyeti iizerine etkisini” arastirmak amaciyla gerceklestirilen
akademik bir ¢aligmada kullanilmak iizere hazirlanmigtir Anketten elde edilen veriler
toplu olarak degerlendirilecek ve sadece ¢alismanin amacina uygun olarak kullanilacak-
tir. Bu nedenle ankete isminizi yazmaniza gerek yoktur. Ankete ictenlikle vereceginiz

cevaplar aragtirmanin amacina ulagsmasina katki saglayacaktir.

Ilgi ve katkilariniz igin tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Arastirma Sorumlusu: Ayse Giil BABALIK

aysegulbabalik@hotmail.com

Unvaniniz/Statiiniiz

Ust diizey yonetici () Orta diizey ydnetici () Alt diizey yonetici ( ) Calisan ( )
Yasimiz

18-25 ( ) 26-30 ( ) 31-35( ) 36-40( )41-45( )46-50 ( )50 veiizeri( )

Degerli Katihmcilar;

Cinsiyetiniz

Kadm ( ) Erkek ( )
Medeni Durumunuz

Evli () Bekar ()

Egitim Durumunuz

ilk okul ( ) ortaokul ( ) ilkdgretim ( ) lise ( )Onlisans ( )lisans ( ) Lisansiistii ( )
Toplam Deneyim Siiresi

1-3yil( )4-6yil( ) 7-10yil () 10-15yil ( ) 15yl veotesi ()

Bu isyerinde Calisma Siiresi

lyildanaz ( ) 1-3yil( )4-6yil( ) 7-10yil () 10-15yil ( )5S yil ve 6tesi ()
Liderlikle flgili Bir Egitim Aldimiz Mi1?

Evet( ) Hayir( )
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Boliim 1. Liderlik Davranislar1 Anket Formu

Asagida calistiginiz kurumdaki liderlik davranislarini 6lgen 25 adet ifade yer| g
almaktadir. Bu ifadelere kurum agisindan ne 6lgiide katildiginizi belirtiniz. g = 5
ifadeye %100 katiliyorsamz “Tamamen Katiliyorum” kutucugunu, ifade E’ S i g
duygu ve diisiincelerinizi hi¢ yansitmiyorsa (%0) “Hi¢ Katilmiyorum™ kutu- ol Z E = g
cugunu isaretleyiniz. =R

1. Gelecege yonelik hedefler belirler ve bunu bizlere agik sekilde anlatir.

2. Gelecekte ortaya ¢ikabilecek gelismeler hakkinda dngorii sahibidir.

3. Bizleri tesvik edici nitelikte stratejik ve orgiitsel amaglar ortaya koyar.

4. Tiim ¢alisanlarin igletmenin hedeflerine odaklanmasini saglar ve destegini
alir.

5. Calisanlarin isletme strateji ve politikalarini benimseyebilmesi i¢in ¢aba
gOsteril.

6. Astlarini karar alma siirecine dahil eder ve onlarin fikirlerinden yararlanir.

7. Astlarimin fikirlerini dinler ve onlarin fikirlerine deger verir.

8. Calisanlara alinan kararlarin 6nemini agiklar.

9. Ortak amag, hedef ve yaklasimlar1 bizlere anlatmada basarilidir.

10. Calisanlan etkileyen kararlari gogu zaman onlarin goriislerini alarak verir.

11. Kendi kararlarimi genellikle tek basina almak ister.

12. Kurallara ve prensiplere uyulmasi konusunda son derece hassastir.

13. Yetki devrederek astlarimin sorumluluk duygularimi ve yeteneklerini
gelistirmeye isteklidir.

14. Calisanlarmin gelisimine ve egitimine dnem verir

15. Astlarinin kendilerini gelistirmeye yonelik ¢aba ve girigimlerini siirekli
destekler.

16. Calisanlara kariyer gelisimi ile ilgili rehberlik eder ve destek saglar.

17. Caligsanlarin egitimine 6nem verir ve onlarin egitim programlarina
katilimini destekler.

18. Astlarinin basarilarini tiim personel 6niinde 6vgiide bulunarak takdir eder.

19. Astlanyla iyi iligkiler gelistirmeye 6nem gosterir.

20. Calisanlar arasinda sicak iligkilerin ve isbirliginin gelismesine Onem|
gOsterir.

21. Isletmede, galisanlarin motivasyonunu arttiracak kurum igi sosyal ak-|
tivitelere onem verir.

22. Astlarinin, deger, ilgi, beklenti ve hayallerini anlamaya ¢aba gosterir.

23. Isimde mutlu olmama olumlu katki saglar.

4. 1s gorene yonelik izledigi politika ve uygulamalardan memnunum.

25. Gorev ve sorumluluklarini tam olarak yerine getirir.
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Béliim 2. Orgiitsel Baghlik Anket Formu

Asagida calistiginiz kurum hakkindaki duygu ve fikirlerinizi 6l¢en 18 adet ifade yer al-
maktadir. Bu ifadelere kurum agisindan ne 6lgiide katildiginiz belirtiniz. ifadeye %100
katiliyorsaniz “Tamamen Katiltyorum” kutucugunu, ifade duygu ve diisiincelerinizi hig

yansitmiyorsa (%0) “Hi¢ Katilmiyorum” kutucugunu isaretleyiniz.

E1E |g |8 |c¢&

s | 5 S g o 2

Sira gelz |z |2 |s&
ifadeler = g g g = % =

=) =) « «

No 3|3 M v, =

1 | Meslek hayatimin kalan kismmi buku-
rumda gegirmek beni ¢ok mutlu eder.

2 | Kurumuma yonelik gii¢lii bir
aidiyethissimyok.

3 | Istesem de suanda kurumumdan ayrilmak
benim i¢in zor olurdu.

4 | Bu kurumun benim i¢in ¢ok kisisel(6zel) bir
anlam var.

5 | Suanda kurumdan ayrilmak istedigime karar
versem hayatimin ¢ogu altiist olur.

6 | Bu kurumun meselelerini ger¢ektenkendi
meselelerimgibi hissediyorum.

7 | Bu kuruma kendimi duygusal olarakbagli
hissetmiyorum.

Kurumuma ¢ok sey bor¢luyum.

9 | Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hisset-
tigim i¢in kurumum dan suanda
ayrilamazdim.

10 | Kendimi kurumumda “ailenin bir par-
cas1”gibi hissetmiyorum.

11 | Benim i¢in avantajli olsada kurumumdan
suanda ayrilmamin dogru olmadigini
hissediyorum.

12 | Beni kurumumdan ayrilmaktan alikoyan
nedenlerden bir ialternatiflerin az olmasidir.
13 | Mevcut igverenimle kalmak i¢in hi¢ bir ma-
nevi yiikiimliiliik hissetmiyorum.

14 | Bu kurumu birakmay1 diisiinemeyecegim ka-
dar az ig segenegim oldugunu diisiiniiyorum.
15 | Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok vermis
olmasaydim baska yerlerde ¢caligmayi diisii-
nebilirdim.

16 | Kurumumdan simdi ayrilsam kendimi suglu
hissederdim.

17 | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

18 | Su anda kurumumda kalmak, istegim sonucu
oldugu kadar mecburiyetten.

(o]
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Boéliim 3. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Liitfen asagidaki sorulart dikkatlice g g £ g g
okuyunuz ve size en uygun olankutucuga i s g o B S 2
“X” isareti koyunuz. Her soruya iliskin g ~ % 15 %‘ % % %
sadece tek birkutucuga isaret koyunuz. €| S E = = £ E

EE2| © 2| ¢ S 2| ¢ &

1 | Eger imkanim olsaydi isimden
ayrilirdim

2 | Son bir yil icerisinde isimden
ayrilmayr daha sik diisiinmey-
ebasladim

3 | Daha iyi bir is bulur bulmaz, bu ku-
rumdan ayrilacagim.

4 | Aktif olarak yeni bir is artyorum

5 | Isimden ayrilmay1 diisiinmiiyorum

6 | Sanirim Oniimiizdeki bes yil boyunca
hala bu kurumda caligtyorolacagim.

7 | Her seyi hesaba kattigimda, gelecek
yil i¢inde yeni bir is bulmak i¢ingok
biliyiik c¢aba sarf etme ihtimalim
vardir..

##% Ornek anketler Aygiin AYGUN ‘iin Yéneticilerin Davramslarinin Calisanlarm Or-
giitsel Bagliliklarina Etkisi Yiiksek Lisans Tezi ve Ziimriit SUNERin Is Yiikiimliiliikle-
rinin Is Tatminini, Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi Yiiksek Li-

sans Tezlerinden faydalanilmistir.
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