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ONSOZ

Giliniimiizde hizmet sektori, giderek gelismis ve diger sektorler iginde en biiyiik
payr almaya baslamustir. s diinyasinda ve toplumsal yasantidaki bir dizi degismeler
hizmet sektoriiniin - gelismesinde itici bir giic roli oynamaktadir. Bir yandan
uzmanlagma, 6te yandan gelisen teknolojinin hizmet sektoriinde hizla kullanilmaya
baglamasi, bu sektoriin gelismesini ve verimliliginin artmasini saglamaktadir. Bir
isletmenin verimliliginin artmasmdaki diger bir etken de ydnetici ve yOnetim

uygulamalaridir.

Yonetici, belirli bir takim insanlar1 daha dnceden belirlenmis gayelere ulagsmak
maksathyla ahenk ve ortak ¢alisma igerisinde ¢alistiran kisidir. Ydnetici yalnizca belirli
bir takim ¢alisan1 yoneten degil, isletmenin maddi ve manevi imkanlarin1 da kullanan ve
iiretimi yOneten insandir. Orgiitiin amaglarma ulasmasi Orgiitiin basaris1 manasina
gelmektedir. Yonetici Orgiitiin basartya ulasmasi igin Orgiit icerisinde yer alan
calisanlarin  icinde  bulunduklar1  Orgiite  baghliklarini, iiretim  esnasinda
gerceklestirdikleri isi sevmelerine yardimci olma ve birbirleriyle olan iletisimlerini
belirli bir diizen igerisinde yliriimesini saglar. Yoneticinin bir takim 6zel bilgi ve
yetenege sahip olmasi bunlar1 gergeklestirebilmesine olanak verir. Yoneticide var olan
bu bilgi ve vyetenekler, kendi yOnetiminde ¢alisanlar1 eyleme itebilme, Orgiite
baghliklarmi arttirabilme, iletisim ¢atismalarmi ortadan kaldirma, yonetimindeki
calisanlar hakkinda yeterli bilgiye sahip olma, ¢alisanlarin mesleki 6zelliklerini bilme

ve bu Ozelliklerine gore gorevlendirmedir.

Bu arastrmada, hizmet isletmelerinde yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin
calisanlarin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti lizerine etkisinin olup olmadiginimn
ortaya konularak; hizmet sektoriindeki isletmelerin amaglarina ulasmasinda verimliligin

artmasia katkida bulunmak amag¢lanmaktadir.

Arastirmanin alana faydali olmasi dilegiyle...



TESEKKUR

Yiiksek lisans egitimim siiresince maddi ve manevi desteklerini iizerimden
hi¢cbir zaman ¢ekmeyen, bu arastirmanin olusturulmasinda yardimlarina her daim

basvuru yaptigim ¢ok kiymetli hocam ve tez danismanim Sn. Dog. Dr. Yiicel EROL’a;

Kendi is yogunlugu arasinda arastirma slirecimde beni hi¢ yalniz birakmayan

aziz dostum Sn. Ozgiir TEKKOK ’e;

Arastirmanin baslangicindan tamamlanincaya kadar gecen siirede katkisi olan

biitlin dostlarima, arastirmaya katilan kiymetli hizmet sektorii calisanlarina;

Ve arastirmanin siliresince sabirla her diam destek¢im olan aileme sonsuz

tesekkiirlerimi sunarim.



HIiZMET ISLETMELERINDE YONETICILERIN LIDERLIK
OZELLIKLERININ CALISANLARIN ORGUTSEL
BAGLILIK VE iSTEN AYRILMA NiYETI
UZERINE ETKIiSi: TOKAT iLi ORNEGI

OZET

Ulkemizde ¢esitli faaliyet kollarinda ve farkli alanlarda hizmet ve mal vb. iireten
isletmeler bulunmaktadir. Bunlardan bir tanesi de ¢alisanlarin dogrudan isletmeyle ve

isletme yoneticisiyle i¢ ice oldugu hizmet isletmeleridir.

Bu arastrmada, hizmet isletmelerinde yoneticilerin liderlik 06zelliklerinin
calisanlarin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti iizerine etkisinin olup olmadiginin
tespitini yapmak amaglanmistir. Arastirmada, iliskisel arastirma modellerinden olan
korelasyonel arastirma modeli kullanilmistir. Yapilan arastrmanm evreni, Tokat il
merkezi smirlar1 igerisinde bulunan, igyeri faaliyet alan1 olarak hizmet alaninda yer alan
toplam 73 isletmede belirsiz siireli is sozlesmesine tabi galisan isgilerden olusmaktadir.
Basit seckisiz Ornekleme metodu ile sec¢ilmis arastirmanin evrenini temsil eden
orneklem, Tokat il merkezi sinirlar1 igerisinde bulunan, isyeri faaliyet alami olarak
hizmet alaninda yer alan igyerlerinde belirsiz siireli is sozlesmesine tabi calisan 267
kisiden olugmaktadir. Arastirmada veri toplama tekniklerinden anket kullanilmistir.
Arastirmada elde edilen veriler, SPSS for Windows 22.0 programi kullanilarak analiz
edilmistir. Analizlerin yorumlanmasinda faktor analizi, Kkorelasyon ve regresyon
analizleri ve parametrik olmayan analizlerden Mann Whitney U testi ve Kruskal Wallis

testi kullanilmagtir.

Arastirmanin  sonucunda, bulgularin analizleri incelendiginde korelasyon ve
regresyon analiz sonuglarini neticesinde hizmet sektoriinde yoneticilerin liderlik
tarzlariin artig gostermesi, hizmet sektoriinde ¢alisanlarm orgiite baghiligini arttirrken

calisanlarin isten ayrilma niyetlerini de azalttig1 sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Orgiitsel Baglilik, Isten Ayrilma



THE EFFECTS OF EXECUTIVES’ LEADERSHIP SKiLLS ON WORKERS’
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND CEASE OF EMPLOYMENT
INTENTION IN SERVICE BUSINESS:

TOKAT PROVINCE EXAMPLE

ABSTRACT

In our country, there are enterprises working in various sectors providing
services and producing goods. One of them is service enterprises where employees are
directly intertwined with the enterprise and the business manager.

In this research, it is aimed to determine whether the leadership characteristics of
managers in service enterprises affect employees’ organizational commitment and their
intention to quit. In the research the correlational research model, which is one of the
relational research models, is used. The population of the research consists of workers
working under indefinite term employment contracts in 73 enterprises, which are
located in the service area, operating within the boundaries of Tokat city centre. The
sample representing the population of the study selected by simple random sampling
method is composed of 267 persons working under indefinite term employment
contracts in enterprises, which are located in the service area, operating within the
boundaries of Tokat city centre. In the research, questionnaire method, which is one of
the data collection techniques is used. The data obtained from the study has been
analysed using SPSS for Windows 22.0 software. Factor analysis, correlation and
regression fields and Mann Whitney U and Kruskal Wallis tests have been used for the

interpretation of the analyses.

In consequence of the research; when the analysis of the findings are examined,
as a result of correlation and regression analysis results, it is concluded that the increase
in leadership styles of managers in the service sector increases service sector

employees’ organizational commitment while decreasing their intention to quit.

Key Words: Leadership, Organisational Commitment, Quit
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GIRIS
BOLUM 1: KAVRAMSAL ACIDAN HiZMET iSLETMELERI

Bu bolimde hizmet ve hizmet isletmeleri hakkinda teorik bilgilere yer

verilmistir.
1.1.HIZMET TANIMI

Giiniimiizde hizmet sektori, giderek, gelismis ve diger sektorler iginde en biiyiik
payr almaya baslamistir. Gelismis ekonomik hayatin aksamadan siirdiiriilebilmesi,
karmasik ve yogun sehir hayatinin daha diizenli hale getirilebilmesi ve kolaylastirilmas,

hizmet sektoriiniin saglayacagi hizmetlere bagli hale gelmistir (Dinger, 1998: 433).

Is diinyasida ve toplumsal yasantidaki bir dizi degismeler hizmet sektdriiniin
gelismesinde itici bir gii¢ rolii oynamaktadir. Bir yandan uzmanlasma 6te yandan
gelisen teknolojinin hizmet sektoriinde hizla kullanilmaya baglamasi bu sektoriin
gelismesini ve verimliliginin artmasmi saglamaktadir. Sanayi isletmelerinin kendileri
icin gerekli olan hizmetleri tiretme yerine satin almaya yonelmeleri, kadin niifusunun
caligma hayatina aktif olarak katilmasindaki artis, calisma saatlerindeki azalis, tatillerin
artmasi, toplum refahindaki yiikselis ve biitiin bunlarin 6tesinde bilginin bilgiye
uygulanarak iiretim yapilmasi, hizmet sektoriiniin hizli bir bigimde gelisimini

saglamustir (Islamoglu, 1999: 344).

Geleneksel hizmet isletmesi olarak tanimlayabilecegimiz bankalar, restoranlar,
turizm isletmeleri disinda, artik bir buzdolabinin, otomobilin, bilgisayarin satis1 da
hizmet aglikli mesajlar icermektedir. Dolayisiyla giiniimiizde ekonominin klasik
imalat ticaret ve hizmet bigcimindeki tiglii ayrim1 yerine her sektor kendini bir hizmet
orgiitii olarak konumlandirmayi segmektedir. Bu karmasiklik sebebiyle hizmetin pek de
kolay tanimlanamayan, anlagilamayan ve kavranamayan bir olgu oldugu kolayca
sOylenebilir. Bu baglamda hizmete iliskin tanimlara ge¢misten bugiine degin bakmak,
hizmetin tarih boyunca nasil algilandigina iliskin bir fikir olusturabilecektir. Insanla

dogrudan ya da dolayli olarak ilgili olan her konuda hizmetten so6z edilebilir.



Dolayisiyla ¢ok degisik tiirde ve nitelikte hizmetle karsilasilir. Biitiin bu hizmet tiirlerini
kapsayacak bir tek tanim yapmak oldukg¢a zordur. Burada ¢esitli hizmet tanimlar1 ele
alinacaktir. Amerikan Pazarlama Birligi (AMA) hizmetleri: “satisa sunulan ya da
mallarin satistyla birlikte saglanan eylemler, yararlar ya da doygunluklardir” seklinde
tanimlamigtir. Bu tanim hizmetin maldan farkli 6zelliklerini tam olarak belirlemedigi
icin pek agik degildir. Mallar da yarar ya da doygunluk saglamak {izere satigsa
sunulmaktadir. Hizmeti tanimlamadaki zorluk ve tanimlar arasindaki farkliliklar da
zaten bu nokta iizerinde, yani herhangi bir malin satistyla birlikte bir dizi hizmet de

sunulmasi noktasinda odaklanmaktadir (Taylor ve Show, 1969: 15).

Philip Kotler ve Garr Armstrong’un tanimlarinda ise daha genis bir yaklasim
gbze carpmaktadir: “Hizmet bir tarafin digerine sundugu, temel olarak dokunulamayan
ve herhangi bir seyin sahipligiyle sonu¢lanmayan bir faaliyet ya da faydadir. Uretilmesi
ise fiziksel bir {irtine bagli olabilir ya da olmayabilir” (Kotler, 1997: 467).

Cristian Gronroos’un tanimi ise soyledir: “Hizmet, mutlaka olmasa da dogal
olarak az ya da ¢ok dokunulmaz bir yapis1 olan, miisteri ve hizmet personeli ve/veya
hizmeti saglayanin fiziksel kaynaklar1 veya mallar1 ve/veya sistemleri arasindaki
etkilesim aninda olusan ve miisteri problemlerine ¢6ziim olarak saglanan bir faaliyet ya
da faaliyetler dizisidir” Bunlara benzer tanimlar1 ¢ogaltmak miimkiindiir. Ancak
tanmimlar, genellikle hizmetin kapsami agisindan farklilik gostermekte ve herhangi bir
mala bagli olup olmamasi lizerinde odaklagsmaktadir. Gergekte insan ihtiyacini gideren
ve fiziki olmayan her faaliyetin hizmet olarak nitelendirilmesi daha dogrudur. Ciinkii bir
baskasinin ihtiyacini1 gidermek i¢in yapilan bir faaliyette, o faaliyetin herhangi bir
mamule bagli olmasi veya olmamasi hizmetin niteligini degistirmemektedir. Ancak
herhangi bir mamule bagli olarak sunulan faaliyetin hizmet olarak nitelendirilebilmesi
icin onun belirli bir fiyatinin olmasi ve ayrica satiga arz edilmesi gerekir. Aksi takdirde
mali tamamlayan bir islem olarak degerlendirilir. Bu agiklamalara gére hizmet: “bir
baska insanin ihtiyacmi gidermek i¢in belirli bir fiyattan satisa arz edilen ve herhangi
fiziki bir malin miilkiyetini gerektirmeyen faaliyet ve yararlar” seklinde tanimlanabilir
(Dinger, 1998: 438).



1.2.HIZMETLERIN OZELLIKLERI

Hizmetleri mallardan aywran bazi ozellikler vardir. Bu 06zelliklerin basinda
mallarda sahipligin ortaya c¢ikmasidir. Mucuk (2004)’da hizmetleri tanimlarken
“tiiketicilerin miilkiyetle iliskisi olmaksizin satin aldiklar1 faydalardir” demektedir.
Hizmetler soyuttur; fiziki boyutlar1 yoktur ve bes duyu organiyla algilanamazlar. Bizzat
kendileri elle tutulamazlar ancak onlar1 temsil eden nesneler elle tutulabilirler (Dinger,

1998: 439).

Hizmetlerin diger 6nemli bir 6zelligi, iiretimin es zamanli olmasidir. Hizmetlerin
iretimleri ile tiiketimleri ¢ogu zaman birbirine baghdir. Bu nedenle ayn1 hizmeti farkh
zamanlarda veya fakli pazar boliimlerinde ayni bigimde pazarlamak zordur. Hizmetin
iireteninden ayrilamaz olmasi aslinda hizmetin soyut 6zelliginin yansimasidir. Ornegin
sac twrasi berberden, muayene eylemi de tedaviyi yapan doktordan ayrilamaz

(Islamoglu, 1999: 346).

Hizmetlerin dikkat cekici diger bir 6zelligi ise, dayanikli olmamalaridir. Bu
dayaniksizlik bozulma veya ciiriimeyle ilgili olmaksizin iretildiginde tiiketilmeleri
gerekliligiyle ilgilidir. Ornegin bir dzel egitim kurumu o donem igin ayirdig1 kontenjani
kayit doneminde dolduramaz ise artik o hizmeti bir daha sunamayacaktir. Hizmetlerin
dayaniksiz olma Ozelligi talepteki dalgalanmalarin iyi tahmin edilememesi halinde
isletmeler i¢in ciddi problem teskil edebilir (Mucuk, 2004: 300).

Hizmetler birbirinden ¢ok farklidirlar. Bu nedenle standartlastirilmalar1 oldukc¢a
zordur. Ciinkii hizmeti sunanlarin yetenek ve becerilerine ve talep edenlerin
Ozelliklerine gore bircok farklilik olusabilmektedir. Bazi hizmet cesitleri ig¢in
standartlastirmalar olsa bile bu genel i¢cin gegerli degildir. Bircok hizmet tiiriinde
hizmetin pazarlanabilmesi i¢in alict ile saticinin bir arada olmasi gereklidir. Saglk
hizmetinden faydalanabilmek igin doktora, tatil hizmetinden faydalanabilmek igin tatil
beldesine gitmek gibi. Hizmetlerin diger bir 6zelligi de boliinemez olmalari, mallar da
oldugu gibi parca parca alinip denenemezler. Bir yolculuga basladiginizda begenmeyip

vazgectim deme sansiniz yoktur.



1.3.HIZMET ISLETMELERININ TANIMI VE KAPSAMI

Isletmelerin genel tamimindan hareketle hizmet isletmelerini, insanlarin
ihtiyaglarmi kargilamak amaciyla hizmet iireten ve pazarlayan iktisadi, sosyal ve hukuki
birimler seklinde tanimlayabiliriz. Benzer bir tanimi1 Sabuncuoglu ve Tokol (2008)’ da
yapmiglardir. “Hizmet isletmeleri, kar elde etmek amaciyla tiretim faktorlerini bir araya
getirip hizmet iireten isletmelerdir.” tanimdaki kar amaci giitme hedefi, kar amaci
gilitmeyen sosyal amagla kurulan dernek ve vakiflar i¢in gecerli degildir. Yani kar amaci
giitmeyen dernek ve vakiflarda hizmet isletmesi olarak kabul edilmektedir

(Sabuncuoglu ve Tokol, 2008: 56).

Mal ireten isletmelerde iriiniin fiziki gercegi, isletmenin tanimin1 yapabilmek
icin onemli bir kaynak olmaktadir. Hizmet isletmelerinde {iretilen iriinlerin soyut
ozelliklerinden dolay1 bu isletmeleri mal iireten isletmeler gibi kolayca tanimlamak
miimkiin olmamaktadir. Ancak hizmet tanimlamasiyla kiyasladigimizda hizmet
isletmelerini tanimlamak daha kolay olmaktadir. “Hizmet isletmesi hizmetin

pazarlandig1 yerdir. Bu tiir isletmelere saf hizmet isletmesi denilir” (Dinger ve Fidan,

2000: 76).
1.4.HIZMET ISLETMELERININ SINIFLANDIRILMASI

Hizmet igletmelerini, hizmetlerin  siniflandirmalarina  paralel  olarak
gruplandirmak miimkiindiir. Bunun nedeni isletmeleri hizmetlerden ayirmanin
imkaninin olmayisidir. Ancak burada da karsimiza hizmetlerin siniflandirilmasinda
yasanan problemler ¢ikmaktadir. Hizmet isletmelerini kesin hatlariyla siniflandirmaya
tabii tutmak oldukca giictiir. Asagidaki sekliyle hizmet isletmeleri siniflandirmasi

gruplar halinde yapilabilir (Dinger, 1998: 441);

* Kisisel hizmetler (kuru temizleme, sa¢ ve cilt bakim1 hizmetleri gibi)
* Ticari hizmetler (muhasebe, mali danismanlik gibi)

* Bakim ve onarim hizmetleri

* Eglence veya bos zamanlar1 degerlendirme

*  Turizm hizmetleri

+ Egitim hizmetleri



* Saglik hizmetleri

*  Hukuk hizmetleri

* Finans hizmetleri

* Haberlesme hizmetleri

* Ulasim hizmetleri.

1.5.HIZMET ISLETMELERININ OZELLIKLERI

Hizmetlerin kendine has o6zelliklerine bagli olarak hizmet isletmeleri de mal

tireten igletmelere gore bazi farkliliklar gosterir. Stratejik Kkararlar iizerinde oldukga

onemli bir etkiye sahip olan bu 6zellikler ve sebep oldugu problemler sunlardir (Dinger,
1998: 443);

Envanter yapilamaz: Hizmet isletmelerinde, hizmetlerin soyut olmasi ve
depolanamamasi yiiziinden envanter yapilamaz. Satislardaki dalgalanmalarin
uretim faaliyetleri tizerindeki etkisi hemen kendini gosterir. Ayrica hizmet
isletmeleri, gelecege yonelik satis arttirma planlar1 yaparken, mevcut tiretim
kapasitesini degistirmek zorundadir ve genellikle bu degisiklikler kisa
vadede ger¢eklesmez. Mesela bir otel, kisa vadede kiralayacagi oda sayisini
arttiramaz Ve satiglarin diismesi karsisinda odalarimi kapatarak maliyetlerini
azaltamaz. Bu durum hizmet isletmeleri i¢in 6nemli bir problem kaynagidir.
Emek yogundur: Hizmet isletmeleri genellikle emek yogundur. Yani birim
¢ikt1 bagima daha az sermeye gerekir (Emek yogun tabirinden maksat, fazla
istihdamdan ziyade hizmetin sunulmasi esnasinda insan emeginin paymin
nispeten daha fazla olmasidir). Is akisi makinalara bagli olan imalat
isletmelerine gore bu 6zellik, hem iiretimin kontroliinii zorlastirir hem de
stratejilerin gelistirilmesinde belirsizligi arttirir.

Amaglar1 miktar ve kalite dlgiileriyle tanimlama imkani smirhdir: Pek ¢ok
hizmet isletmesinin tiretiminin Kalite standartlarmi belirlemek ve kontrol
etmek olduk¢a zordur. Hizmetin Kalitesini 6lgmenin bir tek yolu aliciya
sunulurken kontrol etmektir. Ancak bu yontem de saglikli degildir. Ciinki
hizmetin miisteriye verecegi doyum siibjektiftir. Dolayisiyla hizmetleri

Olcecek objektif standartlar mevcut degildir.



e Maliyet hesaplamalarinin yapilmasi giictiir: Hizmet isletmelerinde yukarida
saydigimiz ozelliklere bagli olarak maliyetleri hesaplamak oldukga zordur.
Ozellikle birim maliyetlerin belirlenmesi, isletme i¢in nemli sikint1 kaynag1
olabilir. Siiphesiz bu zorluk, hizmet isletmelerinde birim dretimlerin
fiyatlandirilmasini da etkiler.

e Genellikle pazara yakindir: Hizmet alaninda faaliyet gosteren isletmelerde,
tiretici ile alicin iligkisi kaginilmaz oldugu i¢in pazara yakinhigi dnem arz
eder. Bu durum, hizmet alaninda faaliyet gosteren isletmelerinin faaliyet
cercevesini daraltarak isletme icin olumsuzluga sebebiyet verirken, alici ve
rakip firmalara yakinhigi da olumlu sonuglar getirebilir. Fakat son
zamanlarda iiretilen hizmetlerin uluslararasi satilan1 da bulunmaktadir. Bu
durum da hizmet alaninda faaliyet gosteren isletmelerinin degisik boyutlarda
faaliyet gosterebildigini ortaya koymaktadir.

e Goreceli olarak kiigiiktiir: Hizmet isletmeleri mal iireten isletmelere goére
genellikle kiiciiktiir ve pazara yakin olmasi gerektigi i¢in daha smirli bir
alanda faaliyet gosterir. Tepe yoneticileri tipki kiigiik isletmelerde oldugu
gibi hem ¢evreyi hem de isletme i¢ini daha yakindan gézleme imkanlarina
sahiptir. Dolayisiyla stratejik yonelimlerde ve isletme i¢i yonetimde ayrintili
kontrol sistemlerine gerek duyulmaz. Ancak kiigiik olmanin verdigi
zayifliklar1 da biinyesinde tasir.

e Hedef pazarin belirlenmesi nispeten zordur: Tipki mal iireten isletmelerde
oldugu gibi hizmet isletmelerinde de pazarda kag¢ insanin oldugunu
belirlemek, pazarin tammlanmasmda yeterli olmaz. Bir hizmetin pazar,
“birbirine benzer nitelikte bir dizi istekten meydana gelir” ve satin alinan
hizmetin, alicilarin isteklerini tatmin edecegi varsayilir. Dolayisiyla hizmet

pazarinin tamimlanmasinda, sunulacak hizmetin nitelikleri de 6nemlidir.
1.6.HIZMET ISLETMELERININ ONEMI

Hizmet sektoriinii diger sektdrlerden ayiran en 6nemli 6zelliklerden biri hizmetin
soyut olmasi yani ortada fiziksel bir mal olmamasi, hizmetlerin stoklanamamasi ve
tireticiyle tiiketici arasindaki yiliz ylize yani direk degisimdir. Hizmet sektdrii emek

yogun bir sektdrdiir. Hizmet sektoriinii tanimlamak ve siiflandirmak zordur. Ciinkii



artik giinlimiizde miisterilere sunulan triinlerin fiziki 6zelliklerinin yaninda, miisteri
iligkilerinin de ¢ok biiyiik 6nem kazandigi yeni bir ekonomik diizeni; “Hizmet
Ekonomisi” devrini yasamaktayiz. Iste bu durumda dikkat edilmesi gereken nokta: tiim
diinyada ve iilkemizde ¢ok hizli bir degisim siirecinin gerceklestigidir. Teknolojik
gelismeler ve iletisim teknolojilerinde yasanan yenilikler iretimi artik problem
olmaktan ¢ikarmistir. Globallesen diinyamizda uzakliklar ve sinirlar ortadan kalkmistir.
Yasanan bu siirecte, iktisadi gelismede iiretimden hizmet sektoriine dogru yonelis
olmustur. Hizmet sektoriiniin biiyiimesi ve gelismesi beraberinde bankaciliktan restoran
isletmeciligine, pazarlama-satistan turizm ve eglenceye, egitim, kiiltiir ve sanattan
ulastrma ve haberlesmeye kadar ¢ok genis ve ¢esitli alanlarda kendine yeni talepler
dogurmaktadir. Miisterilerin ihtiyaglarindaki gelisme ve degismeleri 6ngdérmek, soz
konusu degisme ve gelismelere gore verilen hizmetlere yon vermek olarak
adlandirabilecegimiz pazarlamanin 6nemi de globallesmenin dogurdugu sert rekabet

ortaminda hizla artmaktadir (Dinger, 1998: 446).
1.7.HIZMET ISLETMELERININ TURLERI

Genel anlamda; iiretim siiregleri ve pazarlama fonksiyonlar1 olmak tizere iKi

grupta smiflandirabiliriz.
1.7.1.0retim Siireclerine Gére Smiflandirma

Tabloda de goriilecegi iizere hizmetler Fogany ve digerleri tarafindan, iiretim
stireclerine gore; proje tipi lretim, kesikli liretim ve siirekli iiretim olmak iizere {i¢
grupta incelemektedirler. Fitzsimmons ve Sullivan bu ti¢lii siniflamaya akis tiretimini de

dahil etmektedirler.

Tablo 1.1. Uretim Siirecine Gore Siniflandirma

Uretim Siireci Tiirii Islem Tanim Uretim Hizmet
Proje Uzun siireli faaliyetler, Havaalani insaati, Avukatlik,
diigiik tiretim hacmi, petrol rafinerisi, bakim  danigsmanlik, mimarlik,
genellikle bir tek ve tamiri, gemi yapimu1 ~ miihendislik projeleri,
iretim temizlik firmalari,
dayanikli tiiketim

mallar yetkili
servisleri



Tablo 1.1’in Devami

Kesikli Kisa siireli faaliyetler,  El aletleri ve kalip Oto tamircileri, saglik
diisiik {iretim hacmi, yapimi, marangozluk, hizmetleri, lokantalar,
siparige gore gesitli matbaacilik sigortacilik

mal/hizmet liretimi

Siirekli Kisa siireli faaliyetler, ~ Ampuller, otomobiller ~ Kafeterya, araba
yiiksek iiretim hacmi, yikama, dis klinikleri
standart mal/hizmet
lretimi

Kaynak: (Songiir, 1997: 92).

Hizmetleri iiretim siireclerine gore smiflandiran bir diger arastrmaci da
Schmenner'dir. Ancak Schmenner; Fitzsimmons ve Fogany'den farkli olarak hizmetleri,
emek yogunlugu ve tiiketicinin hizmet siirecine katilma derecesi gibi kriterleri de goz
oniine alarak hizmet fabrikalari, hizmet isletmeleri, toptan hizmet, profesyonel hizmet
olmak tizere smiflandirmaktadir. Tabloda goriilecegi tizere, hizmet fabrikalarinda, emek
yogunlugu ve tiiketicinin iiretim silirecine katilma derecesi diisiiktiir. Bunlarin en
belirgin 6rnekleri havayolu isletmeleri ve nakliye kuruluslaridir. Miisterinin iiretim
sirecine katilma derecesi arttik¢a hizmet fabrikasi hizmet isletmelerine doniisiir. Hizmet
isletmelerinde emek yogunlugu diisikk ancak, tiliketicinin {iretim siirecine katilma
derecesi yiiksektir. Hastaneler hizmet isletmesine ornek olarak verilebilir. Toptancilar
ve perakendeciler emek yogunlugunun yiiksek ancak tiiketicinin {iretim siirecine
katilimmin diisiik oldugu isletmelere Ornektir. Doktorlar, avukatlar, mimarlar ve
muhasebeciler ise gerek emek yogunlugunun ve gerekse tiiketicilerin {iretim siirecine
katiliminin yiliksek oldugu hizmet iiretimi 6rnekleridir. Hizmet isletmelerinin basarili
olmas1 ve rekabet ortaminda basarilarini siirdiirebilmesi, kalite ¢alismalarinin etkinlik
kazanmasiyla yakindan iligkilidir. Ozellikle emek yogunlugunun ve tiiketicilerin iiretim
stirecine katiliminin yiiksek oldugu hizmet isletmelerinde; hizmet kalitesinin 6l¢iilmesi,

iyilestirilmesi ve hizmet standardinin olusturulmasi giiclesmektedir (Songtir, 1997: 94).
1.7.2.Pazarlama Fonksiyonlaria Gére Simiflandirma

Hizmet isletmeleri, Fogany ve digerleri tarafindan ayrica, kapasite esnekligi,
malin standardizasyonu ve profesyonel uzmanlik 6zelliklerini dikkate alarak 3 grupta

incelemektedirler:



* Genis c¢apli degisken durumlara siiratle hizmet sunan, acil hizmet
isletmeleri( AHI),

+ Tiiketicilere nispeten standart hizmetler sunan, tiiketici hizmet isletmeleri(THI),

« Ozel bir ihtiyac1 karsilamak icin iist diizeyde profesyonel hizmet saglayan,

profesyonel hizmet isletmeleri (PHI)

Acil hizmet isletmeleri; hastanelerin acil servisini, itfaiye, polis, tesisat, elektrik,
su, dogalgaz ariza hizmetlerini, her tiirlii makine tamirat¢ilarmi kapsar. AHI'ler miisteri
ihtiyaclarina giiniin herhangi bir saatinde hizla cevap vermek zorundadirlar. AHi'ler
genellikle acil ¢6ziim gerektiren alisilmamis sorunlarla karsilasirlar. Calisanlar
genellikle amirleri yanlarinda bulunmadan, yardimsiz, iyi olmayan ¢evre kosullarinda
islerini yaparlar. AHI’lerde hiz ve performans fiyattan daha onemlidir. AHI’lerin
calisanlarinin temel giidiileyicileri; sorunlar1 ¢ézmenin verdigi tatmin, miisterilerin
islerini degerlendirmeleri ve sanatlari/meslekleri i¢in nispeten yiiksek tiicrettir. Tiiketici
Hizmet isletmeleri "halka nispeten standart hizmetler sunan” isletmeler olarak
tanimlanabilir. Fast-food restoranlari, taksiler, berberler, posta dagiticilari, standart
mallar satan perakendeciler 6rnek olarak verilebilir. Bunlarin sunduklari mal ve
hizmetler standart oldugu i¢in ¢ok miktarda liretim yapan iireticilere benzerler ve
genellikle standart siireglere sahiptirler. THI'de ¢alisanlardan genellikle birkac basit isi
en iyi sekilde yapmalari istenir. Cogu durumlarda ¢alisanlarin egitim diizeyi ve {icretleri
diisiiktiir. THI’lerde ise yeni giren personelin egitim maliyeti nispeten diisiiktiir ve is
giicii devri yiiksektir, THI calisanlarinin ¢ogu tiiketicilerle direkt olarak etkilesim
halindedirler ve nezaket, samimiyet, uygun dis goriiniim, itinali olma, dinleme ve
iletisim kurma yetenegi gibi kisilik oOzelliklerini gdstermek zorundadirlar. Hukuk
biirolari, muhasebe biirolari, bilgisayar yazilim sirketleri, yonetim danigsmanlik
sirketleri, mimari ve miihendislik proje biirolari, sigorta ve yatirim danigsmanlari ve
aragtirma enstitiileri profesyonel hizmet isletmelerine rnek olarak verilebilir. PHI'lerin
farkli 6zellikleri arasinda; calisanlarinda yiiksek diizeyde profesyonel ve akademik
egitim, mesleki belge ve ruhsat, nispeten yiiksek licret ve hizmet i¢in bir i veya zaman
bazinda miisterilerle anlasma sayilabilir. PHI’lerin cogu nispeten az sayida personelden
olusur ve her calisan isletmenin sohret, imaj, gelir ve karlar1 ile direkt olarak ilgilidir.
Personelin tarz, yaklagim ve yontemlerinin farkli olmasma karsin, bunlarin faaliyetleri

ve performanslari isletme hedefleri ve degerleri ile uygun olmalidir.



10

1.8.HIZMET ISLETMELERI STRATEJILERI

Mal tireten endiistriyel kuruluslarin, stratejik yonetim kapsamindaki ¢ok degisik
stratejilerden yararlandiklar1 bilinmektedir. Bu stratejiler sonucunda da ekonomik
ustlinliikler saglayabilirler. Teknolojiye, pazara vb. noktalara yonelik olarak gelistirilen
bu c¢abalar, standart ve somut olan mallar iizerinde odaklasir. Yani stratejilerin
yogunlastign nokta somut iiriindiir. Uriiniin tanimlanmishigi, bu mallarin {iretiminde
oldugu kadar, pazarlama dagitim ve satisinda da rakiplerin mallarindan ayirt edilmeyi
saglayacak stratejik farklilastirmanin yapilmasma olanak verir. Hizmet isletmeleri,
strateji olusturmada, ¢ok ender olarak bu gibi dstiinliiklere sahip olabilmektedirler.
Hizmetin soyut ve gecici bir faaliyet olmasi, ¢ogunlukla dogrudan insan ve onun
kullandigr donanimla {iretilmesi ve iretildigi anda tiiketiliyor olmasi, hizmet
isletmelerini rekabet istiinligliniin saglanmasindan yoksun birakmaktadir. Bununla
birlikte teknikler farklilik gosterse de, geleneksel stratejik yonetim yaklasimlarindan
yola ¢ikarak hizmet isletmeleri igin stratejiler gelistirmek miimkiindiir. Asagida bu
stratejilerin bazilar1 6rneklendirilecektir (Oztiirk, 2000: 17).

1.8.1.Ekonomiklik Derecesini Yiikseltme

Bir¢ok hizmet isletmesi i¢in kapasiteden yararlanma firsat1 bulunmaktadir.
Ozellikle donanima dayali hizmet isletmelerinde buna oldukca fazla 6rnek verilebilir.
Ornegin havayollar1 isletmeleri bazi miisterilerin ayn1 koltukta birden daha fazla
u¢malarint kolaylagtirabilir. Bazi hizmet yatirimlarinda ise, yiiksek kapasite yerine
diisiik kapasiteli birden gok birim kurarak ortak yonetimden yararlanilabilir. Ornegin
biiylik bir sinema salonu yerine, ayni1 alanda kiigtik sahneli birden ¢ok sinema salonu
acarak biife, bilet satisi, projeksiyon odasi vb. merkezilestirilebilir. Boylece hem daha
az eleman istihdam edilir ve hem de miisterilerin ¢ok azaldigi donemlerde bazilar1 devre
dist birakilabilir. Reklam ise onemli bir avantajdir. Bolgesel ve/veya iilke c¢apinda
yapilan reklamlarla pazarda onemli bir yer kapilabilir. Ancak kiiciik boyutlu
isletmelerin rekabet edici reklamlara yonelmeleri i¢in her zaman sermayeleri
yetmeyebilir (Oztiirk, 2000: 18).
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1.8.2.Patent Hakkina Sahip Teknoloji Uretme

Donanima dayali isletmelerde, 6zellikle bilgisayar programi tireten isletmelerde
oldugu gibi patent alinarak rekabet engeli konulabilir. Az sayida olmakla birlikte bu tiir
rekabet engelleri koyma firsati, insana dayali hizmet isletmelerinde de bulunmaktadir.
Yonetim danigsmanlik isletmeleri, kendilerine has bir problem tani ve ¢6ziim teknigi

gelistirerek kullanim ve yayim hakkini ellerinde tutabilirler (Oztiirk, 2000: 18).
1.8.3.Hizmet Cesitlendirme

Mal iiretimine yonelik isletmelerde markasi ve kalitesi tanitilarak malin piyasada
etkililigi arttirilabilmektedir. Boylece basarili bir malin markasi, benzerleri arasinda
ayricalikli bir yer tutabilir. Buna karsilik bir hizmet isletmesi, yaptigi hizmetin tiir ile
kalitesinde saygmlik ve imaj olusturur. Oysa hizmetlerin soyut olma 6zelligi nedeniyle
sayginhigin gelistirilmesi olanaksiz olmamakla birlikte daha fazla c¢aba ve birikim
gerektirecektir Ancak hizmet isletmeleri de hizmetlerin gesitlendirilmesi ve
gelistirilmesi firsatlaria sahip olabilirler. Ozellikle hizmet gesitlendirilmesi onemli bir
strateji olarak kullanilabilir. Boylece ayn1 hizmet alaninda degisik hizmetler sunarak,
sabit yatirimlarin art1 degerlerinden yararlanilabilir. Ornegin kuru temizleme isletmeleri,
elbise temizlemenin yani sira, boyama ve tamir etme hizmetleri de sunabilirler (Oztiirk,
2000: 18).

1.8.4.Maliyeti Diisiirme

Mal iireten isletmelerde emegin yerini sermayenin almasi, Klasik bir maliyet
diisiirme yontemidir. Ozellikle donanima dayali hizmet isletmelerinde yeni ve gelismis
teknolojilerin kullanilmas1 maliyetleri diisiiriir. Otomatik araba yikama isletmeleri buna
glizel bir oOrnektir. Faaliyetler otomatiklestirilmedigi zaman uzmanlasmig pahali
elemanlar yerine miimkiin olan durumlarda niteligi olmayan ve daha ucuz isgiler
istihdam edilir. Ornegin danisman isletmeler, 6n hazirlik ¢aligmalar1 yaptirmak icin yeni
mezun 6grencileri ¢alistirabilirler, siirekli olmayan programlar igin, sézlesmeli personel
yerine program danigsmanlari kullanilabilir. Diger taraftan bir hizmet analiz edilerek,
biitiin hizmeti olusturan alt hizmetler saptanir, miisteri hizmetlerinde doyumu

etkilemeyecek islemler kaldirilir ve boylece maliyetler azaltilabilir (Oztiirk, 2000: 18).
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1.8.5.Fiyatlarda Rekabet Yapma

Daha onceden belirtildigi gibi sunulan hizmetin (6zellikle insana dayali
olanlarin) bir biriminin maliyetini belirlemek oldukga zordur. Ayrica hizmet alimlari,
cogu kez istege baghdir ve kolayca ertelenebilir. Dolayisiyla hizmet isletmelerinde
fiyatlandirma maliyet tizerinden degil, deger lizerinden yapilir. Deger ise, genellikle ya
tiiketiciler tarafindan ya da piyasa tarafindan belirlenir ve siibjektiftir. Bu nedenle
fiyatlandirma, hizmet isletmelerinde az kullanilan stratejik bir silahtir. Ancak bu,
fiyatlandirma stratejisinin hi¢ kullanilmayacagi anlamma gelmez. Nitekim sigorta
sirketleri, siirekli miisterileri igin indirimli fiyatlar uygulayarak; danismanlik isletmeleri
degisir fiyatlar uygulayarak: sinema gibi eglence merkezleri de sabit fiyat kullanarak,
rekabet iistiinliigii kurmaya ¢alismaktadirlar (Oztiirk, 2000: 18).

1.8.6.Yeni Hizmet Gelistirme

Hizmet gelistirme siireci, fiziki nesnelerden ¢ok kavramlarla ilgilenir. Bu siireg
hizmet isletmesinin donanima veya insanlara dayali olmasma gore farklilik gosterir;
ancak her iki tiirde de pazar arastirmasi yapmak ve test etmek bir hayli giigtiir. Yeni bir
iriin i¢in miisteriler ikna edilmelidir Bu durum, yeni bir hizmet sunmanin maliyetini de
yiikseltebilir. Bununla birlikte, 6zellikle insana dayali hizmet isletmeleri bazi rekabet
ustiinliikleri yakalayabilir. Ciinkii yeni hizmet, mevcut ¢alisanlara kolayca uygun hale
getirilebilir ve piyasaya sunulmus olsa bile degistirilebilir. Diger taraftan hizmet
isletmelerinde yeni hizmetleri taklit etmek olduk¢a kolaydir. Ornegin havayollar1 ve

bankalarda buna sik¢a rastlanir.
1.8.7.Sirket Ele Gecirerek Biiyiime

Hizmet isletmesi rakiplerini ele gecirerek biiyliyebilir. Bu strateji ozellikle
donanima dayali olanlarda daha kolaydir. Ancak insana dayali hizmet isletmelerinde
satin alma riskli bir yaklagimdir. Ciinkii fiziki bir deger satin alindigi1 zaman anlagsma
imzalanmasiyla is tamamlanir. Oysa insanlarin 6n planda oldugu durumlarda, istihdam
anlagmalar1 ve teklif edilen yararlar ne olursa olsun, kazanma ve kaybetme riski
yuksektir. Satin alman bir igletmede Kilit personelin isten ayrilmas: énemli sorunlar

dogurabilir. Dolayisiyla bu tiir strateji izlenirken, “kilit personelin olmamas1 durumunda
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bu isletmenin degeri nedir?” sorusu sorulmadan anlasmaya varilmamalidir. Ozetle
belirtmek gerekirse, hizmet isletmeleri, mal iireten isletmelere gore daha az strateji
gelistirme olanagina sahiptirler. Mal ireten isletmelerin kullandigi bazi strateji ve
taktikleri kullanma firsatina sahip olmakla birlikte, hizmet isletmelerinde basarili bir
stratejik yonetim, hizmetin maldan farkli oldugunun kavranmasi, onu ayirt eden

ozellikleri diisinmeyi de zorunlu kilacaktir (Oztiirk, 2000: 18).
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BOLUM 2:LIDERLIK VE YONETICILIK

Bu boliimde liderlik, liderlik oOzellikleri, kuramlari, tarzlar1 ve yoneticilik

hakkinda teorik bilgilere yer verilmistir.

Yonetici, belirli bir takim insanlar1 daha 6nceden belirlenmis gayelere ulagmak
maksadiyla ahenk ve ortak calisma igerisinde calistiran kisidir. Diger bir tanimla,
calisanlar araciligiyla igini yapan ve hedefine ulasan insandir (Eren, 2011: 8). Ancak
yonetici yalnizca belirli bir takim calisan1 yoneten degil, isletmenin maddi ve manevi
imkanlarmi kullanan ve iiretimi yoneten insandir. Orgiitiin amaglarina ulasmasi 6rgiitiin
basarist manasma gelmektedir. Yonetici orgiitiin basariya ulagsmasi i¢in orgiit igerisinde
yer alan c¢alisanlarin ig¢inde bulunduklar1 Orgiite baghliklarini, iiretim esnasinda
gerceklestirdikleri isi sevmelerine yardimci olma ve birbirleriyle olan iletisimlerini
belirli bir diizen icerisinde yiirlimesini saglar. YOneticinin bir takim 6zel bilgi ve
yetenege sahip olmasi bunlar1 gergeklestirebilmesine olanak verir. Yoneticide olmasin
gereken bu bilgi ve yetenekler, kendinden yonetiminde calisanlar1 eyleme itebilme,
orgiite baghliklarini arttirabilme, iletisim ¢atismalarimi ortadan kaldirma, yonetimindeki
calisanlar hakkinda yeterli bilgiye sahip olma, ¢alisanlarin mesleki 6zelliklerini bilme

ve bu ozelliklerine gore gorevlendirmedir.

Bunlarla beraber, yoneticilerin yonetimindeki kisilerin glivenlerini elde
edebilecek Ozellikte olmasi, Orgiit icerisinde gerceklesebilecek degisimleri hos goriiyle
karsilayabilen ve destekleyebilen, yonetimindeki kisilerce saygi duyulan liderlik
Ozelliklerini ~ barindirmast  gerekir.  Yonetici  yonetimindeki  kisilerin ~ Orgiit
faaliyetlerindeki uyumu saglamakla birlikte bu siiregte kullanilan arag¢ ve gereclerinde
islevsel olarak kullanilmasina dikkat etmelidir. Bunun yaninda orgiitiin hizmet iirettigi
alanin Ozelliklerini de dikkate almalidir. Hizmet alanmin 6zelliklerini dikkate
alinmasinm nedeniyse, bu alanda olusabilecek degisimin ya da olumsuzluklarin orgiitii
sikintiya sokabilecek olmasidir. Bu nedenle yonetici, 6rgiitii amaglaria ulastirmak i¢in

orgiitiin i¢i ve Orgiitiin dig alanin durumlarini birbirleriyle uyumlu hale getirmelidir.
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2.1.LIDERLIK
2.1.1.Liderlik Kavramm

Liderlik kavrami, kullanildig1 baglama ve arastirmacinin yaklasimina gore farkl
sekillerde tanimlanmaktadir. Buna ragmen liderlik kavramimin belli alanlarda
genelleyici tanimlar1 da bulunmaktadir. Yukl (2010), orgiitsel verimlilik acisindan
liderligi, “bir grubun veya Orgiitiin yapisal aktiviteleri ve iligkileri igerisinde bir kiginin
digerlerini belirli bir amag¢ dogrultusunda sosyal olarak etkileme ve yonlendirme siireci”
olarak tanimlamaktadir. Insanlar1 bir hedef dogrultusunda ydnlendiren kisi olarak
liderin 6nemi yonlendirme becerisinden kaynaklanan giice dayanmaktadir. Bu giig,

yiizyillardir insanlarin ve aragtirmacilarin dikkatini ¢ekmektedir (Lotulelei, 2012: 5).

Arastirmacilar, farkli baglamlarda liderligin boyutlarini lider, takipgileri, orgiit
ve Orgiitiin i¢inde bulundugu ortam bakimimdan incelemektedir. Ozellikle son yiizyilda
arastirmacilar, liderligi kavramlastirma amaciyla onu agiklamaya ve becerilerini
belirlemeye caligmaktadir. Bennis ve Nanus (1996) yiriittiikleri arastirmada, etkili
liderlerin pek cok becerisini su sekilde belirlemislerdir: giivene dayali orgiit kiiltiirii
olusturma, 6grenmeye agik bir iklim olusturma, calisanlarin profesyonel gelisimlerini

saglama ve oOrgiitsel vizyonun agik bir sekilde ifade edilmesini saglama.

Liderlik alaninda yapilan arastirmalar ve olusan teorik bilgi birikimi, yoneticilik
ve liderlik arasinda bir ayrim olduguna ve bu iki kavramin gii¢ ile olan iligkisine dikkat
cekmektedir. Gardner (2000) liderligi statii ile karistrmamak gerektigini
vurgulamaktadir. Yiiksek statiiye sahip pek ¢ok pozisyon, i¢inde barindirdigi sembolik
ve kiiltiirel degerler sebebi ile liderligi tetiklese de, bu pozisyonda yer alan kisilerin
lider olmalarini garanti etmemektedir. Buna benzer sekilde Gardner (2000), liderligi giig
ile es tutmanin da dogru olmadigim belirtmektedir. Liderler her zaman insanlar1 ikna
etme becerilerinde sakli olan bir giice sahiptir. Ancak gii¢ sahibi olan pek ¢ok insan da
liderlik 6zelliklerinden yoksundur. Liderlik her zaman giicii garantilemez; gii¢ sahibi
kisiler de lider olmak zorunda degildir. Askeri bir diktatoriin veya medyay1 kontrol eden

bir ig adaminin giicii lider olmalarindan gelmeyebilir.
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Ayni sekilde liderligi resmi otoriteden de aywrmak gerekmektedir (Law ve
Glover, 2003: 14). Resmi bir yoneticilik pozisyonundan gelen mesru gii¢ de yoneticinin
lider olmasint saglamaz. Bu ylizden yonetim ve liderlik arasinda farkin bilinmesi,
yonetici pozisyonlarmin daha etkili degerlendirilmesini saglamak i¢in 6nemli hale
gelmektedir. Yonetimin 6zii, orgiitlerde otorite ve sorumluluk sahibi pozisyonlarda yer
alan insanlarin ne yaptig1 ile ilgilidir. Yoneticiler, Orgiitteki gorevlerini yerine
getirmekle yiikiimliidiirler. Bunun i¢in Orgiitiin kendi alanindaki yapisal varlhigini
siirdiirmesini saglamak yoneticinin islevinin temelini olusturmaktadir. Orgiitiin
devamliligini saglamak, yoneticilerin degisime karsi direngli olmalarina sebep olup

onlara muhafazakar bir gériiniim kazandirmaktadir (English, 2008: 17).

Liderlik, etkili bir Orgiit kiltiirlinlin olusturulmasina ve siirdiiriilmesine
dayandigidan yoneticilikten daha dinamiktir. Orgiitiin kiiltiirii ve hedefleri, kosullara
gore liderin etkisiyle degisebilmektedir. Lider, orgiitiin gelecekteki yolunu belirlemekte;
orgiit icinde giiven ortami olusturmakta; vizyon ve misyon olusturulmasimi saglayarak
orgiite yon vermekte; orgiit icinde gerceklesen olaylarin empati yoluyla kisiler i¢cin ne
ifade ettigini anlamakta; yetkileri altinda olmayan kisileri (ya da toplumu) de
etkilemekte; degisim odakli caligmaktadir (Bennis ve Nanus, 1986: 27). Liderin bu
Ozelliklerine karsilik, dogru isleri yapan kisi olarak yOneticinin giicti, kontrole
dayanmakta; gelecekten ziyade simdiki zamanda yapilmasi1 gerekenlerle ilgilenmekte;
calisanlar1 ile miimkiin oldugunca az etkilesim igerisine girmekte, etkili bir sekilde
islerin yiiriitiilmesi i¢in plan tasarimi yapmakta; islerin plana gore ilerlemesini

saglamaktadir (Law ve Glover, 2003: 16).

Lider ve yonetici arasindaki en temel fark gelecege yaklasimlarindan
kaynaklanmaktadir. Lider, degisim odakli bir sekilde gelecege yonelik c¢alisirken,
yonetici daha muhafazakar bir sekilde bugiiniin islerine odaklanmaktadir. Liderligin ve
yoneticiligin birbirinden ayrilmasi olduk¢a geleneksel bir yaklasimin sonucudur. Ancak
English (2008), lider ile yonetici arasindaki simirlarin teoride tanimlandigi kadar keskin
olmadigini belirtmektedir. Ona gore; en vizyoner lider bile tiim yOneticilerin her giin
almas1 gereken kararlar1 almak zorunda kalmaktadir. Ayni sekilde bir yonetici belli
durumlarda 6rgiit vizyonunun olusturulmasini saglamak durumunda kalabilir (English,

2008: 19). Fullan (2000) da geleneksel lider-yonetici ayrimini reddederek ayrimi tembel
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lider, lider yoneticiler ve lider olmayan yoneticiler seklinde yapmaktadir. Bu
kategorilere gore tembel liderler, yonetim uygulamalar1 agisindan zayiflik gosterdikleri
icin tembel olarak nitelendirilmislerdir. Lider olmayan yoneticiler, geleneksel anlamda
tanimlanan yOnetici kavramimi temsil etmektedir. Lider yOneticiler ise yOnetim
uygulamalarin1 olmas1 gerektigi gibi yerine getirirken liderlik becerileri de
sergilemektedir. Fullan’in lider yoneticileri, dikkatimizi liderlerin ve yoneticilerin
beslendikleri kaynaklara yonlendirmektedir. Bu kaynaklar1 ve liderler ile yoneticilerin
bu kaynaklardan nasil beslendigini incelemek, hem lider-yonetici farkini anlamaya, hem
de cagimiz yoneticilerinin liderlere doniismesinin altindaki sebepleri géormeye yardim

etmektedir (English, 2008: 20).

English (2008), liderligin ve yoneticiligin ortak 6zelliklerini ve egilimlerini,
liderlik ve yonetimi birlestiren ortak boyutlar olarak asagida gosterildigi gibi ele

almstr.

Sekil 2.1. Liderlik ile Yo6netimi Birlestiren Ortak Boyutlar

Kurum/Orgiit Odakl Yaraticilik Durum ve Baglam Odakli
Formal, hiyerarsik Rol iliskileri Informal ve Durumsal
Kurum odakl Rol Mesruiyeti Iliskisel ve Baglamsal
Etkilesimsel Calisanlarla Kurulan Iliski Dontisimeti
Zorlayici Gii¢ ve Yetki Kullanimi Gruba bagli, normatif
Yasal Otoritenin Temeli Ahlaki

Kaynak: (English, 2008: 21).

Giliniimiiz kosullarinda orgiitler -az ya da c¢ok- biirokrasinin 06zelliklerini
icermektedir. Biirokrasi “emir komuta” zinciri olarak adlandirilan ast-iist iliskilerinin
hiyerarsik olarak diizenlenmesinden olugmaktadir. Bu hiyerarsik diizene gore belirlenen
is tanimlari, ¢alisanlarmin uzmanligi ile gelen rollere eklenerek orgiitiin kurallarini
olusturmaktadir. Biirokrasi i¢erisinde karar alma ve belge aktarimi, yazili kaynaklara ve
kurallara bagl olarak yapilmaktadir. Bu ylizden biirokrasinin otoritesinin temeli yasal
olmasma dayanmaktadir (English, 2008: 22). Bagka bir deyisle yasal otorite giiciin

kaynagini olusturmaktadir. Orgiitlerde yoneticilerin otoritesi yasalara dayanan bu
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giicten gelmektedir. Liderin otoritesinin kaynagi, bu yasal giicten ziyade Orgiit
icerisinde olusturdugu giiven ortamindan gelmektedir ve bu otorite ahlakidir.
Dolayisiyla lider yoneticinin uygulamalar1 zorlayict olmamaktadir. Uzaklagtirma verme
veya maas kesintisi gibi ceza ve kisitlamalar bir calisan1 digerlerinden ayirir ve
calisanin ise bagliligini azaltmaktadir. Lakin Oneride bulunma ve ydnlendirme gibi
normatif yontemler calisanlarda olumlu tepkiler olusmasini saglamaktadir. Otoritesini
biirokrasiden alan bir yOnetici, yasal ve zorlayict gii¢ vasitasiyla kurallara uyulmasini
saglamaktadir. Bu tiir yoneticilerle calisanlar arasindaki iliski etkilesimseldir. Yonetici
ile calisan arasinda dile getirilmese de karsilikli bir ¢ikar bulunmaktadir (English, 2008:
23).

English (2008), bu tiir bir iliskinin liderlie uymadigmi ve lider ile ¢alisanlar
arasinda  doniistimcii  bir iliskinin  bulundugunu belirtmektedir. Doniisiimcii
etkilesimlerde, lider ve calisanlar arasinda daha esitlik¢i bir iliski vardir. Bu tiir bir
iliskide lider ve takipgileri birbirlerini giiclendirmektedir. Doniistimeii iliskilerin
zorlayici bir ortamda olugsmasi miimkiin degildir. Ancak daha yapic1 ve ¢alisanlarin
beraber bir hedefe yonlendigi ortamda bu tiir iliskiler gelismektedir. Orgiitiin kiiltiirii,
kurallar1 ve biirokrasiye baglilig1 yoneticinin yaraticiligini bir anlamda smirlamaktadir.
Calisanlar1 bir amaca yonlendiren ve oOrgiit i¢inde bir hareket yaratan liderin
yaraticiligmin sinirlari1 daha genistir. Bir grubu ve toplulugu yonlendirmesi ve gruba
ilham vermesi sebebiyle liderin yaratici olmasi onun Onemli 6zelliklerinden biri
sayilmaktadir. Orgiitiin veya grubun gii¢ aldi1 vizyondan beslendigi siirece liderin

miimkiin oldugunca yeniligi ve degisimi tetiklemesi gerekmektedir (English, 2008: 24).
2.1.2.Liderlik Ozellikleri

Literatiirde yer alan aragtrmalarda belirlendigi lizere lider yer aldig:
organizasyonda  ortaya koydugu basarilar1  bir dizi  6zellik  dahilinde
gerceklestirmektedir. Liderlerin basarisinda iki boyut 6n plana ¢ikmaktadir. Birincisi,
cevresel faktorler ve ikincisi lider tarafinda sahip olunan bireysel niteliklerdir (Ceylan,

1997: 314).

Karsl'nin yaptig1 bir aragtrmada liderligin strateji dahilinde gelistirdigi

becerilere vurgu yapilmistir. Liderlige iliskin 267 beceri analizi gergeklestiren
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Karsl’nin biitiinciil anlamda pratik ve teorik bilgi iceren bu aragtirmasi kapsaminda
liderligin ortaya c¢ikmasma olanak saglayan beceriler tanimlanmistir. Bu beceriler
(Karsli, 1997:263-271): ¢esitli gereksinimleri ve 6zellikleri bulunan grup lyelerinin
anlagilmasini1 ve kaynaklarin kontrollii ve bilingli kullanilmasini igeren iletisime ve
planlamaya iligskin becerileri; olaylarin objektif bir bakis agisiyla degerlendirilmesi,
saygl duyulacak hareketlerin ortaya konmasi gibi nitelikleri kapsamaktadir. Bu
becerilerin gelismesinde liderligin ortaya ¢iktigi cevre ve bireysel yatkilik biiytik bir
onem tasimaktadir. Bireysel yatkinligin cevresel sartlarla birlesmesi lideri diger
iyelerden farklilagtiran bir niteligin gozlemlenebilir sekilde olusmasini saglayacaktir

(Aydin, 1997:86).

Liderlerin kendilerine olan giivenleri bireysel bir farkindalik yaratarak takipgileri
nezdinde de Ozgliven asilayan bir araca doniismektedir. Liderlerin sahip olduklari
yetkinlikler kararli, uyumlu ve gorev bilinciyle hareket etmeye yonelik bir anlayis
dahilinde faaliyetlere yon vermektedir. Liderlerin takipgileriyle iletisimi gliglii ve
stireklidir. Lider olaylar1 ¢ok boyutlu sekilde degerlendirerek koordinasyon saglayan ve
nedenleri ve sonuclar1 birbirinden ayirarak olaylar karsisinda en dogru yaklagimi
gelistiren bir nitelige sahiptir. Lider belirlenen ortak hedeflere ulasmada kisa vadeli
amagclar koyan ve grup tiyelerini ortak amaglara yonelten bir anlayis dahilinde motive
edici uygulamalar gelistirebilen kisidir. Bu baglamda liderlerin 6nyargidan kaginmasi,
elestirilere agik olmasi, 1yl bir konusmacmin otesinde iyi bir dinleyici de olmasi
gerekmektedir. Liderlerin bir isi basarmaya iliskin sahip olduklar1 duygular ve
giidiileyici nitelikleri bulunmaktadir. Liderlerin farkli olaylar nezdinde degisik bakis
acilar1 ortaya koyma kabiliyetleri ve pratik diisiinmeye iliskin sahip olduklar1 yetiler
onlar1 grup tiyeleri nezdinde bir s6zcili ve danigmana doniistiirmektedir. Grup iiyelerinin
lider olarak benimsedikleri kisiye istedikleri zaman ulasabilmeleri gerekmektedir.
Karsilikli iletisimin gliven duygusu saglayan ve grup liyelerine kars1 dnyargidan uzak
sekilde bir islevsellik dahilinde siirdiiriilmesi gerekmektedir (Harrell, 2003:58).
Liderlikte etkinligin saglanmas1 gercekeilige de zemin hazirlayacaktir. Liderin etkililigi
kendisine ve takipgilerine yonelik degerlendirmelerde objektif yargilara sahip
olmasindan, hatadan kaginmasinda ve Orgiitsel amaclara iligkin belirli kistaslara sahip
olmasindan kaynaklanmaktadir. Bunun diginda liderlikte etkililigin belirlenmesini

saglayan objektif dl¢iitler bulunmamaktadir (Celik, 2012: 220).
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Bir organizasyonun islevselliginin artirilmasi liderin o organizasyona iliskin
etkisine ortaya c¢ikaracagi gibi takipgilerin lidere olan baghilik duygularini da
percinleyecektir. Bagarma duygusu organizasyonun tamamina yayildik¢a ortak hedefe
ulagma bilinci bir 6zgiiven asisina doniisecek ve liderin gelistirdigi yetenekleri kullanma
kabiliyetini artiracaktir. Bu noktada alinacak sonuglarin olumlu olmasi insanlara iliskin
iist diizey bir yonetim kabiliyeti ve insancil yaklagimlarin lider tarafindan benimsenmesi
gerekmektedir (Harrell, 2003: 137). Liderligin vasiflar: itibariyle diger insanlardan daha
farkli tutum ve hareketlerle kendini belli ettigi goriilmektedir. Liderlikte asil amaca
ulagsmada dengenin gozetilmesi dnemli bir nitelik olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Lidere
ait olan niteliklerin cevreyle paylasiimasi1 ve cesitli davramis kaliplarinin ¢evreye

yansitilmasi gerekmektedir (Aycan, 2000: 17).
2.1.3.Liderlik Kuramlan

Liderlik yaklasimlar1 esasinda dort temel bashik altinda gruplandirilmaktadir
(Tabak ve Sigri, 2013: 17). Bu basliklar; 6zellik yaklasimi, davranigsal yaklagim,
durumsal yaklasim ve gilincel yaklagimlardan meydana gelmektedir. Liderlik
yaklasimlar1 alaninda arastirma yapan arastirmacilarin bazilar1 bireysel o6zellikler
alaninda, bazilar1 liderin davraniglar1 alaninda, bazilari ise liderin orgiit iizerindeki
etkinligi alaninda arastirma yapmuslardir (Yukl, 2010: 5). Liderin belirli 6zelliklere
sahip olan kisi olarak goren yaklasim ozellikler yaklasimi olarak adlandirilmakta ve
liderin bu 6zelliklere dogustan sahip oldugu goriisiinii savunmaktadir. Belirlenmis olan
ozelliklerin ¢oklugu ve bu oOzelliklerin 6znelligi sebebiyle 0Ozellikler yaklagimi

elestirilmektedir (Hampton, Summer ve Webber, 1978: 595).

Bir liderligi yalnizca belirlenmis 6zelliklere gore smiflamanin yanhshgi ve
liderin sergileyecegi davranislarin da tesirli olacag elestirilerinden dolay1 konuyla ilgili
arastrma yapan arastirmacilar1 davranmig yaklasimina yonlendirmistir. Davranigsal
yaklagimla liderin etkin liderlik davranislar1 sergilemesi arastirilmistir (Feldman ve
Arnold, 1983: 296). Buna yonelik olarak yapilan galismalar Ohio State Universitesi,
Michigan Universitesi Liderlik Calismalar;, Blake ve Mouton’un Yonetsel Olcek
Kurami, McGregor’'un X ve Y Yaklasimi ve Likert’in Sistem 4 Modeli ¢calismalaridir.

Liderin i¢inde yer aldig1 kosullarm gormezden gelinmesinden dolayr davranigsal
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yaklagim da elestirilmistir. Bundan dolayr durumsallik yaklagimi oOne ¢ikmuistir.
Durumsallik yaklasiminda,  liderde olmas1 gerek belirli ozellikler ile liderin
sergileyecegi davranislarin disinda lideirn i¢inde yer aldigi kosullara arastirmalarda
dikkate alinmigtir. Bu yaklasimda bir liderin nasil olmasi gerektiginden ¢ok bir liderin
farkli kosullarda nasil davranmasi gerektigi ve yOnetimindeki ¢aliganlari nasil idare

etmesi gerektigi tizerinde durulmustur (Tabak ve Sigr1, 2013: 18).

Durumsal liderlik yaklagimi kapsaminda Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli,
House ve Evans’in Yol-Amag¢ Yaklasimi, Vroom-Yetton-Jago’nun Normatif Karar
Modeli, Hersey ve Blanchard’in Yasam Dénemi Yaklasimi ve Reddin’in Ug¢ Boyutlu
Liderlik Yaklasimi 6n plana ¢ikan c¢alismalardir. Durumsallik yaklagimi kullanilmaya
baslandiktan sonra ortaya ¢ikan arastirmalar da kosullara gore liderlik tarzinin farklilik
gosterecegi kanaatine varilmistir. Yakm zamanlardaki aktiiel liderlik yaklagimlarinda
ise durumsallik yaklasiminla birlikte liderin olusabilecek degisim gegislerine uyum
saglamas1 ve liderin orgiit igindeki etkinliginin artmasi igin aktiiel degisimlerle
ilgilenmesi, mesleki olarak bu dogrultuda kendini gelistirmesi ve bu durumu
olabildigince ivedi bi¢imde yonetiminde bulunanlara uygulamanin kendisini bu yonde
gelistirmesi ve bunu hizli bir sekilde bulundugu gruba uygulamasi gerekmektedir (Yukl,
2010: 7).

Liderlik ile ilgili calismalarin tarihi siirece gore degerlendirildiginde dort temel
safhaya ayrildig1 belirtilmistir. Bunlar asagidaki tabloda gosterilmistir (Tabak ve Sigri,
2013: 19).

Tablo 2.1. Liderlik Yaklasimlari ve Tarihsel Stireci

DONEM YAKLASIM ANA TEMA

1950ye kadar Ozellikler Yaklasimi Liderlik-dogustan gelir

1950-1970 Davranigsal Yaklasim Liderligin etkinligi-liderin gosterdigi
davraniglara odaklidir.

1970-1980 Durumsal Yaklagim Liderligin etkinligi durumlara baghdir.

1980°den giiniimiize Modern Liderlik Liderin etkin olan davranis ve 6zellikleri ayr1

ayr1 incelenmektedir.

Kaynak: (Tabak ve Sigr1, 2013: 20).
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2.1.3.1.0zellikler Kurami

Ozellikler yaklasimma goére bir bireyi lider yapan ve onu digerlerinden ayiran
temel faktor, lider olan kisilerin belirli 6zelliklere sahip olmasma dayandigi ve
liderlerde olmasi gereken ozelliklerin de dogustan geldiginin disiiniilmesidir (Yukl,
2010: 8). Bu yaklagima gore bir bireyin lider olarak degerlendirilebilmesi igin; belli
becerileri, yetenekleri, fiziksel Ozellikleri ve kisilik Ozelliklerinin olmasi gerektigi

belirtilmistir (Van, 2003: 63).

Bu yaklagima gore belirlenmis 6zelliklere sahip kisilerin lider olabilme sansinin
baska kisilere oranla daha yiiksek oldugu ve diger kisilere oranla daha fazla basari

sergileyecekleri diisiincesi hakimdir (Gordon, 1996: 306).

Yapilan ¢alismalar sonucunda lider igin belirlenecek 6zellikler konusunda farkli
sonuglar elde edilmistir. Bu ¢alismalarin yetersiz kalmasi, biitiin durumlarda gegerli
olabilecek bir evrensel nitelikte liderligi tanimlayamamasi ve liderligi anlamak ile
beraber liderligi etki edebilecek diger faktorler degerlendirildiginde Ozellikler
yaklasiminin yetersiz kaldig1 goriilmiistiir. Ayrica bu yaklasimm, liderligin nasil olmasi
gerektigini agiklamadigi; sadece liderde olmasi gereken Ozellikleri tasvir ettigi icin
elestirilmistir. Ozellikler yaklasimina bir diger elestiri de, liderin takipgilerini
etkilemesine odaklanmadigi ve liderin gelisimi ve grup performansina odaklanmamis

oldugu belirtilmistir (Yukl, 2010: 9).
2.1.3.2.Davranis Kuramlar:

Ozelliklerin liderligin 6rgiit igerisindeki islerligini agiklamada eksiklerinin
olmasi nedeniyle konuyla ilgili ¢alisma yapan arastirmacilar liderin sergilemis oldugu
davranislar iizerinde durmuslardir. Bu yaklasimda temel alinan nokta, liderin gostermis
oldugu davraniglar1 oldugu ve kisisel Ozelliklerin yetersiz kaldigi diislincesidir. Bu
yaklasimda, liderin takipgileri ile olan iletisimi, takipgileri ile olan iliskileri, islerini
yaparken yaptig1 planlamalar ve belirledigi amaglara giderken izledigi yontemler, olasi
bir durumda yetkilerini devretmesi gerektiginde izledigi yontemler ve astlarmin

yaptiklar1 islerdeki gostermis oldugu denetim mekanizmalari gibi konularda gdstermis
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oldugu liderlik tarzlarini ve takipgilerini etkileme taktiklerinin bir bireyi lider yapan

faktorler arasinda en onemlileri olarak degerlendirilmistir (Ownes, 1976: 226).

Bu alanda bir¢ok g¢aligma yapilmis olup, belli baslilar1 sunlardir: Ohio State
Universitesi Calismasi, Michigan Universitesi Arastirmalari, Blake ve Mouton’un
Yonetsel Olgek Kurami, McGregor’un X ve Y Kuramlar: ile Likert’ in Sistem Dort
Modellemesidir.

2.1.3.2.1.0hio Universitesi

Davranigsal yaklasimin  gelisiminde Onemli bir c¢alisma olan Ohio
Universitesi’nde 1945 yilinda E.A. Fleishman ve arkadaslar1 tarafindan yapilan liderlik
calismasidir. Bu c¢alismada gelistirmis olduklar1 ‘Liderlik Davranislar1 Tanimlama
Anketi’ni askeri ve bir¢cok farkli orgiitlerde uygulamislardir. Yapilan analizlerin
sonucunda iki temel bagimsiz faktor ortaya ¢ikmistir. Bunlar “kisiyi dikkate alma” ve

“yap1y1 harekete gecirme” olarak tanimlanmistir (Yukl, 2010: 10).

Kisileri dikkate alma: Bu faktérde oOrgiit icerisinde lider yonetimindeki
calisanlarla esdeger oranda birbirlerine giiven duyarlar ve bu giivenle calisma
hayatlarma devam ederler. Yonetiminde ¢alisan kisilerin fikirlerine 6nem verir ve
bunlara saygi duyar. Birbirleriyle olan iletisim c¢atigmasiz giiglii bir sekilde devam eder
(Goleman, 2002: 73). Yapiy1 harekete gecirme: Bu faktorde lider gérev odaklidir ve
gorevin  basarilmasma  yonelik egilimi  vardw. Takipgilerine  gorevlerdeki
sorumluluklarm1  ve rollerini tanimlar, performanslarin1 ve standartlar1 koyar.
Performans: zayif olanlar1 ikaz eder ve gorevle ilgili farkli kisilerle fikir alis verisinde

bulunur ve “Sonug¢ odakli” olarak da tanimlanabilir (Goleman, 2002: 74).

Ohio Universitesi calismas1 ile elde edilen sonuglar incelendiginde, kisileri
dikkate alma boyutu ile personel devir hizi arasinda negatif iliski; yapiyr harekete
gecirme ile isten ayrilma arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucglarina ulasilmistir

(Gordon, 1996: 308).
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2.1.3.2.2.Michigan Universitesi

Ohio Universitesi Calismalari ile ayn1 dénemde Likert (1947) tarafindan yapilan
bu ¢alismada da liderin gdstermis oldugu davranislara odaklanilmistir. Bu ¢alisma ile
etkili liderlik tarzlar1 belirlenmeye g¢alisilmistir. Bu arastirmada takimin fazla hizmet
iretme durumu ve takimin is doyumuna etki eden etmenlerin arasinda giidiilenme,
istenmeyen durumlarin olusmasi, calisanlarin isyerindeki sirkiilasyonu, ¢alisma
giinlerini aksatma ve devamsizliklar ve fazla hizmet iiretme durumu {izerinde
durulmustur. Yapilan ¢oziimlemeler neticesinde “Gorev odakli” ve “birey odakl”

olmak tizere iki tiir liderlik davraniglar1 kendini gostermistir (Likert, 1961: 25).

Gorev odakli liderlik davranmiglari: Liderler, ¢alisanlarini onceden belirlenmis
olan ilke ve yontemlere gore kontrol ederler ve calisanlarmi ddiil-ceza sistemine gore
degerlendirirler. Giig olarak da liderin mevkKisinin vermis oldugu otoritesini kullanmasi
olarak belirtilmistir (Northouse, 2007: 9). Birey odakl liderlik davranislari:
Calisanlariin refah1 ve gelisimine yonelik, karsilikl iletisime 6nem veren, calisanlarmi
cezalandirmak yerine destekleyici ve yetki devrini esas alan bir davranis gosterilmesi

olarak tanimlanmustir (Yukl, 2010: 12).

Bu alanda yapilan arastirmalar gbézden gegirildiginde, birey odakli liderlik
yaklasimina gore tavir sergileyen liderlerin yonetiminde yer alan kisilerin is doyumu,
giidiilenmesi ve liderin islevliginin goreve yonelik liderlik yaklasimma gore tavir
sergiledigi yonetimindeki kisilere oranla daha ¢ok oldugu neticesine varilmistir. Bu
calisma katilimer liderlik ile ilgili ¢alismalarin yapilmis olmasi hususunda digerlerinden
ayrilmaktadir. Katilimer liderlikte, calisanlarla birlikte liderler grup toplantilar1 yaparlar
ve Orgiitiin gelisimi ve Orgiitteki sorunlar1 konusarak ¢dzmeye calisirlar. Katilimel
liderlik davramigina destekleyici davranigslar da eklendiginde ve hedefler
yiikseltildiginde, iiretimde artisin oldugu, isin kalitesinin arttig1 ve personel devir

hizinin diistiigii sonuglarinin ortaya ¢ikacagi degerlendirilmistir (Gordon, 1996: 309).
2.1.3.2.3.McGregor’un X-Y Kurami

Douglas McGregor (1960) liderlik davraniglarmin ortaya konmasindaki en

Oonemli etmenin insan davraniglarini temeline alan yaklagimlar oldugunu belirtmistir. Bu
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caligmada varsayimlar ikiye ayrilmis ve X ve Y olarak tanimlamistir (Kopelman, 2008:
255). X teorisine gore, insanlar tembeldir, ¢alismay1 sevmezler. Firsat bulduklarinda
isten kaytarmayi isterler. Bencil bir yapiya sahiptirler ve orgiitte yapilmasi diisiiniilen
degisimlere karsidir. Y teorisine gore, insanlarin dinlenme ihtiyaci diger ¢alisma sartlar
gibi dogal bir haklaridir. Insanlar sorumluluk almaktan kagmazlar. insanlarin ¢alistiklari
orgiite bagliliklar1 onlara yoneticileri tarafindan deger verilmesi ile saglanabilecegi

aciklanmastir.
2.1.3.2.4.Y6netsel Olgek Kurami

Ohio Universitesi Calismast ve Michigan Universitesi Arastirmalarinin
gelistirilmesi ile iki boyutlu olarak gelistirilmistir. Boyutlar: “goreve/liretime odaklr” ile
“kisiler arasi iligskiler odaklidir. Blake ve Mouton, gorev odakli ve iliski odakli olmak
iizere liderlik davranislarini 1-9 arasinda puanlama yaparak cizelge hazirlamis ve bes

farkli liderlik tarzi olacagimi agiklamislardir (Blake ve Mouton, 1982: 209).

Goreve odaklh liderlik (9-1): Lider, bu liderlik tarzinda calisanlarini sadece
gorevi yapacak bir birey olarak gormekte, yapacaklar1 gorevleri ayrintili bir sekilde

tanimlamakta ve onlar1 surekli kontrol etmektedir.

Sehir kuliibii liderlik (1-9): Liderin 6nceligi, gorevden ziyade ¢alisanlar1 ile olan
iligkileridir. Lider, ¢alisanlarin daha iyi ¢alismalar1 i¢in ¢alisma olanaklarini1 daha etkin

hale getirmeyi prensip edinmistir.

Ciliz liderlik (1-1): Liderin gbreve de calisanlarina yonelik ilgisi de ¢ok azdir.
Orgiitte yapmas1 gereken isi kendisini orgiitte tutacak seviyede minimum seviyede

yapmaktadir. Ekstra ¢aba gostermemektedir.

Orta yolcu liderlik (5-5): Lider, hem goreve hem de calisanlarina esit seviyede

ilgi gostermektedir.

Takim calismasi liderligi (9-9): Lider gorev ile birlikte calisanlarina yonelik
ilgisi en st seviyededir. Etkin olunan liderlik tarzidir. Takim caligmas1 ve alinacak

kararlarda calisanlarin da katilim iist diizeydedir.
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Yukarida belirtilen davranigsal yaklasima gore liderlik i¢in yapilan ¢aligmalarda
bu teoride sadece goreve yonelik ve c¢alisana yonelik davranislar iizerinde durulmustur
(Blake ve Mouton, 1982: 210). En temel elestirilerden birisi de yapilan ¢aligmalar
sonucunda liderin gosterecegi davraniglarin sonucuna yonelik olarak bulgularin yetersiz

kalmasidir. Ornegin, moral, motivasyon, is tatmini ve iiretimdir (Northouse, 2007: 11).
2.1.3.3.Durumsallik Kuramlar

Ozellikler ve davranissal yaklasimlarm etkin liderli§i aciklamada yetersiz
kalmasi lizerine arastirmacilar yeni arayislara girmislerdir. Gorevin nitelikleri, olusan
durumlara gore etkin liderlik i¢in liderlik tarzlarmi belirlemeye caligmiglardir. Durumsal
liderlik yaklagimi liderin kisisel 6zellikleri, liderin gostermis oldugu davraniglari ile
liderligi etkileyen durumlar1 birlestiren yaklasim oldugu ve etkili liderin, bu li¢ durumu
da birlestirebilen ve ona gore davranislar gdsteren birey oldugu belirtilmistir (Gordon,
1996: 310).

2.1.3.3.1.Etkin Liderlik Kurami

Fiedler (1964) liderin etkinligini liderin gdstermis oldugu davranislari ile
bulundugu durumun belirleyecegini ifade etmektedir. Fiedler liderlik tarzini1 belirlemek
icin En Az Tercih Edilen Is Arkadas1 dlgegi gelistirmis ve ¢esitli kuruluslarda 6lgegi
uygulamustir. 16 soruluk anketi cevaplayan liderlerin En Az Tercih Edilen Is Arkadas:
Olceginde yer alan olumlu ifadelere cevap vermesi durumlarinda onlart insan odakl
liderlik tarzi1 olarak, olumsuz ifadelere cevap vermesi durumlarinda onlar1 gérev odakl
liderlik taz1 olarak degerlendirmistir. Fiedler (1964) bu calismay1 yaparken liderin bu
davranislarma etki eden bazi durumlarin oldugunu agiklamistir. Bu durumlar asagida

aciklanmaktadir (Fiedler, 1964: 10);

« Lider-iiye iletigimi: Lider, calisanlari tarafindan seviliyor ve giiveniliyorsa,
olumlu olarak nitelendirildigini, lider-liye iliskisinin iyi olmadig, iliskilerin
zay1f oldugu ve karsilikli glivenin zayif oldugu durumun da lider i¢in olumsuz
olarak nitelendirildigini agiklamistir.

* Gorevin yapist: Yapilan gorevin net olarak agiklanmasi ve gdrevi yapacak olan

bireyin gorev tanimlamasinin belirgin olmasidir.
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+ Liderin sahip oldugu gii¢: Orgiitte sahip oldugu konum geregi sahip oldugu giicii
aciklar.

Fiedler (1964) yapmis oldugu calisma sonucunda, etkili liderlik i¢in; lider iiye
iletisiminin iyi olmasi, liderin c¢alisanlar1 tarafindan sevilmesi ve giiven duyulmasi
durumunda ve gorev yapisinin net olmasi ve liderin sahip oldugu giiciin yiiksek olmas1
durumunda, liderin ¢alisanlarmi etkileyebilecegi ve gorevini basarili bir sekilde

yapabilecegi sonucuna ulagsmistir (Yukl, 2010: 13).
2.1.3.3.2.Lider Durumsallik Kurami

Hersley ve Blanchard (1982) yaptiklar1 arastirmada, liderin gdstermis oldugu
liderlik tarzinin ¢alisanlarmin olgunluk seviyesine gore belirlenecegini agiklamaktadir.
Bu calismada calisanlarin olgunluk seviyesi ile gorevi ile ilgili bilgi ve tecriibesi
degerlendirilmis, liderlik tarzi olarak gorev odakli ve calisan/iliski odakli liderlik tarzi
kabul edilmistir. Gelistirmis olduklar1 model dort temel boyuta dayanmaktadir. Bunlar
sOyleyen, fikir satan, katilimci ve yetki devreden olarak siralanmaktadir (Hersley ve

Blanchard, 2001: 6).

Soyleyen: Distik iliski odakl/ yiiksek gorev odakli olan kisimdir. Bu boliimde
calisanlarin olgunluk seviyesi diisiiktiir. Calisanlar isteklidir fakat yeterli beceriye sahip
degildirler. Lider, ¢alisanlarin1 yeterli beceriye sahip olmasi i¢in egitmelidir. Bu boliime

uygun liderlik tarz1 otoriter liderliktir.

Fikir satan: Yiksek gorev/Yiiksek iliski odakli olan kisimdir. Bu bdliimde
calisanlarin olgunluk seviyeleri biraz daha yiiksek olan kisimdir. Lider, hem géreve hem

de calisanlari ile olan iliskilerine odaklanmalidir.

Katilimcr: Diisiik gorev/Yiiksek iliski odakli olan kisimdir. Bu boliimde
calisanlarin olgunluk seviyeleri yiiksektir. Lider bu durumda, ¢alisanlarinin karar alma
stireclerine katilmalarini ister. Calisanlarinin performansini takdir eder ve olumlu geri

bildirimlerinde bulunur. Bu bdliime uyan liderlik tarzi katilimct liderlik tarzidir.
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Yetki devreden: Disiik iligki/Diisiik goérev odakli olan kisimdir. Lider, bu
boliimde calisanlarina belirli konularda yetki devrederek karar alma siireglerine

katilmalarina imkan saglamalidir.

2.1.3.3.3.Yol Ama¢ Kurami

House’un 1971 yilinda gergeklestirmis oldugu Yol-Amag Teorisi, ¢alisanlarin
hedefleri veya amaglarina ulasmasinda liderin gostermis oldugu liderlik tarzlarmin
etkisi lizerinedir. Bu kapsamda yapmis oldugu degerlendirmede dort farkl liderlik tarzi
olabilecegini agiklamistir. Bunlar yonlendirici, destekleyici, katilimc1 ve basar1 odakli

liderlik tarzlaridir (House, 1999: 325).

* Yonlendirici liderlik tarzi: Lider, bu durumda ¢alisanlarma yapacaklar1 gorev ile
ilgili bilgi verir ve nasil yapilacagini agiklar.

* Destekleyici liderlik tarzi: Lider, c¢alisanlari ile ilgilenir, onlarin gorevdeki
statiilerine gore lider-iiye iliskisi ¢ergevesinde ilgilenir ve onlara arkadasca
davraniglar gosterir.

« Katilimer liderlik tarzi: Lider, gorev ile ilgili konularda ¢alisanlarma danisir ve
onlarin fikir ve diislincelerini dinler. Karar alirken beraber alirlar.

* Basar1 odakli liderlik tarzi: Lider, calisanlarma yiiksek hedef ve beklentileri
aciklar. Buna ulasilmasi konusunda onlara giivendigini gosterecek davraniglar

sergiler.

2.1.3.3.4. Normatif Karar Kurami

Liderin belirli durumlar karsisinda karar vermesine yonelik gelistirilmis bir
modeldir. Bu modelde, liderin alacagi kararin kalitesinin yiiksek olmasi, calisanlari
tarafindan kabul gérmesi ve zamanin etkinligi goz oniine alinarak bir sorun karsisinda
karar verme siirecine yonelik yapilan c¢alisma olup, bes farkli karar alma siirecinin

oldugu agiklanmstir (Yukl, 2010: 15).

Otokratik 1: Lider, bilgileri kendisi toplar ve karar1 kendi basina baskasina

danigsmadan alir.
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Otokratik 2: Lider, bilgileri ¢alisanlarindan toplar, fakat karar1 kendisi tek bagina

alr.

Danigsmaci 1: Lider, problemleri ¢aliganlar1 ile bireysel olarak paylasir, bireysel

olarak fikirleri dinler ama karar1 kendisi tek basina alir.

Danigmaci 2: Lider, problemleri ¢aligsanlari ile grup olarak paylasir, grup olarak

fikirlerini dinler ama karar1 kendisi tek basma alir.

Grup 2: Lider, problemleri ¢alisanlar: ile grup olarak paylasir, grup olarak fikir

aligverisinde bulunur ve karar1 da grupga alirlar.

Vroom ve Yetton’un Normatif Karar Teorisinde karar verme siirecinin verimli
olabilmesi i¢cin lider tarafindan yonetimindeki kisilere yOneltmesi gereken Onemli

sorular vardir. Bu sorular su sekilde ifade edilmistir (Yukl, 2010: 12).

* Problemin ¢6ziimii i¢in teknik bilgiye ihtiyag var midir?

 Almman kararin etkili olabilmesi i¢in ¢alisanlarin kabullenmesi ne kadar
onemlidir?

*  Problem net olarak belli midir?

»  Etkin bir karar alabilmek i¢in yeterli bilgiye sahip misin?

»  Tek basma alacagin karari, ¢alisanlar kabullenecekler mi?

* Problemin ¢6zlimlenmesinde, c¢alisanlarinin orgiit igerisindeki amaglar1 goz
Oniine alinmig midir?

* Alacagin karar ¢alisanlar arasinda anlasmazlik yaratir nm?

*  Calisanlar, kaliteli ve etkin karar alma konusunda yeterli bilgiye sahip midir?

2.1.3.4.Modern Liderlik Kuramlar

Geleneksel yaklasimlardaki bosluklar1 doldurma ihtiyaci ve daha Once ortaya
atilan kuramlarm karmasik bir hal almasi alternatif kuramlarin ortaya ¢ikisinda etkili
olmustur. Bu kuramlardan modern liderlik kuramlar1 kapsaminda degerlendirilebilecek
ve yaygmn kabul goren teoriler su sekilde siralanabilir: Etkilesimsel Liderlik,

Doniistimsel Liderlik, Karizmatik Liderlik ve Paternalist Liderlik Kuramlari.
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2.1.3.4.1 Etkilesimsel ve Doniistimsel Liderlik

Etkilesimsel (transaksiyonel) ve doniisiimsel (transformasyonel) liderlik
kavramlar1 1978 yilinda MacGregor Burns tarafindan ortaya konulmustur (Luthans,
2011: 430). Burns, etkilesimsel ve doniisimsel liderlik kavramlarmi ayri1 ayri
kavramsallastirmayip “bir spektrumun iki ucu” olarak ele alirken; bu konuda 6nemli
calismalariyla taninan Bass, 1985°teki calismasinda bu iki liderlik tarzini ayri olarak
kavramsallastirmistir (Conger ve Kanungo, 1998: 13; Avolio ve Bass, 1999: 457). Yani

Burns bunlar iki zit kutupta ele alirken; Bass ayr1 boyutlar olarak ele almistir.

Etkilesimsel liderlik diger adiyla “islemsel liderlik”, lider ve izleyicileri
arasindaki degisim iliskisini icermektedir (Bass, 1999: 11). Bu iliski isle sinirh
kalmaktadir. Etkilesimsel liderler, astlardan onlara verilen gorevleri yerine getirmesini
beklemekte ve onlar1 gesitli sekillerde odiillendirerek motive etmeye ¢alismaktadirlar.
Doniisiimsel liderlik ise degisim iliskisini liderin degerleri, inanglar1 ve ihtiyaglari
baglaminda ele almaktadir. Dontistimsel liderler, calisanlara beklenenden daha fazlasini
hedefler
belirlemektedirler (Judge ve Piccolo, 2004: 755; Hartog, Muijen ve Koopman, 1997:

yapma konusunda ilham vermekte ve kendilerine uzun vadeli

20). Calisanlar1 orgiitsel amaglara ulasma konusunda motive etmekte, performanslarini
ve farkindalik diizeylerini arttirmaya calismakta ve entelektiiel uyarim saglamaktadirlar.
calismalarinda  etkilesimsel ve  doniisiimsel boyutlarindan

Bass, liderligin

bahsetmektedir. Bu boyutlar asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 2.2. Etkilesimsel ve Doniisiimsel Liderligin Boyutlari

Transaksiyonel Lider

Transformasyonel Lider

Kosullu Odiil: Calisanlarin gérevlerini tam ve
zamaninda yerine getirmelerine ve yiiksek
performanslarina karsilik olarak onlar1 ddiillendirir.
Bunun igin ¢esitli vaatlerde bulunur

Istisnalarla Yénetim (Aktif): Lider 6nceden isle ilgili
standart ve prosediirleri belirler, gerekli durumlarda
miidahale eder ve dnlem alir.

Istisnalarla Yénetim (Pasif): Lider sadece onceden
belirlenmis standartlara ya da kurallara uyulmadiginda

miidahil olur. Bir sorun ¢ikmadig siirece islere karigmaz.

Karizma: Vizyon ve misyon duygusu
kazandirir. Kendisine saygi duyulmasini
saglayarak baglilig: arttirir ve gliven
agilar.

Ilham: Orgiitte sinerji olusturmaya
caligir, onemli amaglar1 basitlestirilerek
astlara aktarir.

Entelektiiel Uyarim: Problem ¢oziimiini
kolaylastirir. Rasyonel olma esastir. Yeni
fikirler ortaya koyarak ¢alisanlar1 uyarir.
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Tablo 2.2’in Devami

Serbest Birakma (Laissez-faire): Karar vermekten Bireysel Ilgi: Calisanlarm her biriyle 6zel
kagmir. Calisanlara miidahale etmez. Isle ilgili konularda  olarak ilgilenir. Onlara tavsiyeler verir ve
calisanlar1 tamamen serbest birakir. Sorumluluklarini kogluk yapar.

yerine getirmez.

Kaynak: (Bass, 1990: 22).

Kutadgu Bilig’deki liderlik anlayismin etkilesimsel liderlikten ¢ok doniisiimsel
liderlik anlayisma daha yakin oldugu disliniilmektedir. Zaten calismanin amaci
baglaminda ele alinacak olan otantik liderlik yaklagimi da doniigsiimsel liderligin bir
uzantisi olarak ortaya ¢ikmistir. Doniigiimsel liderlikte oldugu gibi Kutadgu Bilig’de de
“bey” icin halkin giivenini kazanmak onemlidir. Bey halka yol gosterir; aksi takdirde
halk yolunu bulamaz. Halkin beye bagli kalmasi ve ona itaat etmesi beyin devamliligi

acisindan 6nem tasimaktadir.
2.1.3.4.2.Karizmatik Liderlik

Karizma kavrami ilk defa Weber (1947) tarafindan kullanilmistir ve kavram
Siyaset Bilimi, Sosyoloji, Orgiitsel Davranmis vb. alanlarda calisanlarin sik¢a
basvurduklar1 bir kavramdir (Towler, 2005: 15; House,1975: 4). Kavram Yunanca’ da
“ilahi, Mitfedilen hediye” anlamimna gelmektedir. Karizmatik 6zelliklere sahip liderler
takipgilerini kolayca yonlendirebilmekte ve pesinden siiriikleyebilmektedir. Karizma,
“liderin takipgilerini harekete gegiren ve onlarm davranislarmi etkileyen gii¢” olarak ele
alinabilir. Lider, karizmas1 sayesinde ¢alisanlar1 6rgiitsel amaglar ya da kisisel amaglar
dogrultusunda yonlendirebilmektedir. Liderin karizmatik davraniglar1 ile takipgilerin
ihtiyaclar1 arasinda bir etkilesim s6z konusudur. Yani lider calisanlarin daha yiiksek
performans gostermeleri i¢in ilham kaynagi olmakta ve onlarda giiven olusturmaktadir
(Tutar, 2016: 82). Karizmatik liderlerin dogustan getirdikleri kendilerine has 6zellikleri
bulunmaktadir. Kisileri etkileme konusunda basarilidirlar. Gerekli gordiiklerinde risk

almaktan kagmmazlar.
Karizmatik liderligin iki yoni bulunmaktadir (Howell ve Shamir, 2005: 99):
. Sosyallestirilmis karizmatik liderlik

. Kisisellestirilmis karizmatik liderlik
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Sosyallesmis Karizmatik Lider: Orgiitsel ¢ikarlara ve amaglara hizmet etmekte
ve takipcileri icin daha iyi bir gelecek hazirlamaya c¢aligmaktadir. Takipgilerin
sorunlarin1 bilmekte ve onlara bu sorunlarm ¢éziimii konusunda yardimci olmaktadir.

Kisisel gelisim konusunda onlar1 desteklemektedir.

Kisisellestirilmis karizmatik liderler: Benmerkezci hareket etmekte ve astlarmin
ihtiyaclariyla ilgilenmemektedir. Bu bakimdan kisisellestirilmis liderligin karizmatik

liderligin karanlik yoniinii olusturdugu soylenebilir.

Orgiitsel davranis agisindan bakildiginda karizmatik liderlik kavramini ilk defa
House ele almistir ve “takipgiler iizerinde alisilmisin disinda karizmatik etkiler yaratan
liderlik tiiri” olarak tamimlamistir (Robbins ve Judge, 2013: 379; House, 1977: 9)
calismasinda karizmatik liderlerin bazi karakteristiklere ve davranigsal 6zelliklere sahip
oldugundan bahsetmektedir. Bu karakteristikleri “asir1 derecede kendine giiven,
baskinlik ve inanglarm ahlakiligi konusundaki giiclii inang” olusturmaktadir.

Davranigsal 6zellikler ise su sekilde siralanabilir:

* Rol model olma

* Kigsisel imaj olusturma

» Hedef eklemleme

* Yiiksek beklenti iginde olma ve giiven gosterme
» Motive edici liderlik

* Calisanlarin amaclarma etki etme

M. Kemal Atatiirk, Winston Churchill, J.F. Kennedy vb. isimlere bakildiginda
yukarida bahsi gecen bir¢cok 6zellige sahip olduklarini, toplumlarin hayatinda énemli
yere sahip olduklarini, kitleleri harekete gecirme konusunda etkili olduklarini, kisisel
imajlara sahip olduklarmi ve rol model olduklarin1 goriiriiz. Bu nedenle ortaya konulan
birgok yaklasim ac¢isindan karizmatik Ozelliklerin 6nemli oldugunu ve goz ardi

edilemeyecegini soylemek gerekmektedir.

Kutadgu Bilig’de “bey”in yukarida bahsi gegen pek cok karizmatik o6zellige
sahip oldugu goriilmektedir. Bey, sosyallesmis karizmatik lider gibi hareket etmektedir.

Devletin ve halkinin ¢ikarlarini 6n planda tutmakta ve her iki diinya i¢in de gelecek
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hazirlamaya calismaktadir. O, bu 6zellikleri sayesinde halkina rol model olmakta ve

onlar1 harekete gecirebilmektedir.
2.1.3.4.3.Paternalist Liderlik

Paternalist liderlik, gii¢lii disiplini ve otoriteyi, kisisel bir atmosferde elde edilen
babacanlik, iyilik ve manevi biitiinliik ile birlestiren bir stildir (Cheng vd, 2004: 91). Bu
liderlik tarzinda, astlar lizerinde giiclii bir otorite s6z konusudur; ancak astlara babacan
ve ilyimser bir tavirla yaklasilmaktadwr. Paternalist liderler, bu tarz bir anlayis
gelistirerek 15 yerinde gliven ortamini yaratmaya calisirlar. Bu liderlik tarzinin
temelinde astlar1 i¢in yani ailesi i¢in fedakarlik gosteren ve ailesinin ¢ikarlarmi kendi
c¢ikarlarindan {stiin tutan bir anlayis vardir (Tutar, 2016: 84). Paternalizm, ast ile {ist
arasindaki iliskilerin niteligini ortaya koyan ve bu iliskileri astin ve listiin gorev ve
sorumluluklar1 gercevesinde ele alan bir kavramdir (Aycan, 2001: 12). Ast ile st
arasindaki bu iliskiler, “ana-baba ile ¢ocuk™ arasindaki iliskilere benzetilebilir ve
hiyerarsik bir nitelige sahiptir. Bu gergevede iist, koruyucu ve yonlendiricidir. Ast adina
onun i¢in 1yi olacagim diisiindiigi kararlar1 alir. Asta yol gosterip rehberlik eder ve onu
“baba gibi” koruyup kollar. Ast ise bunun karsiliginda iiste saygi gosterir ve ona itaat

eder.

Paternalist liderlik, “liderin astlarin mesleki ve kisisel yasamlarini1 bir ebeveyn
gibi yonlendirdigi ve karsiliginda saygi ve sadakat bekledigi hiyerarsik iliskileri” ifade
etmektedir (Gelfand, Erez ve Aycan: 2007: 493). Paternalist liderler astlar1 tlizerinde
mutlak bir otorite saglarken ayni zamanda onlara ana-baba gibi yardimci olurlar.
Astlarinin sorunlarinin ¢6ziimiinii kolaylastirir. Astlar bunlarin karsiliginda lidere saygi
gosterir ve itaat eder. Paternalist liderlik davranisi tarafindan ii¢ boyutta ele alinmistir:
“Otoriter, ahlaki ve yardimsever liderlik.” Otoriter liderlik, itaati ve mutlak otoriteyi
gerekli kilmaktadir. Astlardan sorgulamaksizin itaat beklenmektedir. Otoriter liderlikte,
lider astlar tlizerinde gii¢lii bir kontrole ve otoriteye sahiptir. Yardimsever liderlik,
calisma yasamindaki iliskilerin Otesine gegerek calisanlarm kendilerinin ve ailelerinin
refah diizeylerinin iyilestirilmesiyle ilgilenen liderlik davranigidir (Chan, 2014: 669).
Yardimsever liderler, astlarmin sorunlartyla ilgilenirler, onlarin sorunlarmi kendi

sorunlartymis gibi goriirler ve onlar1 sorunlarin ¢éziimii konusunda yiireklendirirler.
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Ahlaki liderlik ise erdemliligi ve diirtistliigii ilke edinen liderin davranigina atifta

bulunmaktadir.

Paternalizm olgusu ve paternalist liderlik tarzi daha ¢ok dogu toplumlarinda
ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum, dogu toplumlarinin topluluk¢u ve gii¢ mesafesi yiiksek
toplumlar olmasindan kaynaklanmaktadir (Koksal, 2011: 111). Bati toplumlarinda
bireycilik esas oldugundan ve paternalizm “otoriterlik™ ile es tutuldugundan paternalizm
olgusuna olumsuz bir anlam atfedilmektedir (Aycan, 2001: 5). Yapilan bircok
arastirmada kolektivist ve giic mesafesi yiiksek toplumlarda paternalist liderlik
anlayisinin yaygin oldugu ve bu toplumlarda paternalist liderlik tarzinin ¢alisanlarin ise
yonelik tutum ve davraniglarini olumlu yonde etkilemistir. Bu bakimdan Asya, Orta
Dogu ve Latin Amerika gibi kolektivist ve giic mesafesinin yiiksek oldugu toplumlarda

paternalist liderlik tarzinin yaygin liderlik tarzlarindan biri oldugu soylenebilir.

Kutadgu Bilig’in kaleme alindig1 cografya dikkate alindiginda ortaya c¢ikan
liderlik anlayisinin paternalist olmasini dogal karsilamak gerekmektedir. Bey halkini bir
ebeveyn gibi koruyup kollamakta, ona karst merhametli davranmaktadir. Bunu
karsiliginda halkindan itaat ve saygi beklemektedir. Kendi zenginligini onlarin
zenginliginin gerisinde tutmakta yani onlarin menfaatlerini kendi menfaatinden daha
fazla distinmektedir. Onlarn huzur ve refah diizeylerini iyilestirmeye c¢alisirken

onlardan itaat istemektedir.

2.1.4 Liderlik Davranislar ve Etkileri

Yoneticilerin uyguladig: farkl liderlik davraniglar1 bulunmaktadir. Bu kisimda
liderlik davraniglar1 Olgeginin alt boyutlarindaki otokratik liderlik davranisi, ilgisiz
davranis, vizyoner liderlik davranisi, egitici liderlik davranmisi, iliski odakli liderlik

davranisi, hizmet odakli liderlik davranisina (hizmetkar liderlik) yer verilmistir.

2.1.4.1.0tokratik Liderlik

Bu tip liderlik anlayis1 egitim seviyesinin diisiik oldugu orgiit, topluluk ve
toplumlarda gézlemlenmektedir. Benlik saygis1 diisiik olan bireylerin uyguladigi bu tip

liderlik anlayisinda personel {lizerinde stres olusturulmakta, fikir beyan etme 6zgiirliigii
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verilmemekte ve siirekli bir baski kurulmaktadir. Bu agidan otokratik liderlik personelin
iistiinde biiyiik bir endige ve gerginlik yaratmakta ve ceza sistemine basvurulmaktadir.
Egitim diizeyinin diisiik oldugu gruplarda goriillen bu liderlik tarzi calisanlarin
azimlerinin yok olmasina, ¢aligma isteklerinin diismesine ve idareye kars1 kotii duygular
beslemeye baslamalarina neden olmaktadir. Bu liderlik tarzinda alinan kararlar idarece
belirlenir, personelin yapmasi istenen isler ifade edilir ve kurallara riayet etmeleri istenir

(Kogel, 2015: 56).
2.1.4.2 Ilgisiz Liderlik

Bu tip liderlik tarzinda lider personelin yOnetimine karigmamaktadir. Tiim
personel nasil ¢alismalar1 gerektiginin farkinda olmakta ve bir sorunla yiizlestiklerinde
istesinden ne sekilde gelinecegini de kendi imkanlar1 ile 6grenmektedirler. Bu tip
liderlik stilinde, eger is goren, bazi hal ve kosullarda lidere basvurma gereksinimi
duyarsa bu tamamiyla fikir paylasimi amacini tagimaktadir. Lider yalnizca fikrini soyler
fakat bu diistincenin baglayici bir niteligi bulunmamaktadir. Bu tarz liderlige, bilim
insanlariin devam ettikleri arastirmalarda ve iist diizey bilgiye gereksinim duyulan is
yerlerinde, is goOrenlerin Ozgiir hissedip yaraticiliklarim1i daha etkin bir bigimde

sergileyebilmelerini saglamasi bakimindan bagvurulabilmektedir (Eren, 2001: 132).
2.1.4.3.Vizyoner Liderlik

Orgiitler, modern diinyada ortaya ¢ikan hizli gelisime, uyum saglamak
durumundadirlar. Idare ettigi orgiitii ortak bir gelecek hedefiyle bir sonraki adima
tastyan ve gelecege daha emin sekilde ilerleyen vizyoner liderler en ¢ok talep edilen
vizyoner liderler konumuna uygun olacaklardir. Bu tarz liderlik anlayisinda lider
gelecek Ongoriistine sahip, ¢agin gereklerini ve gereksinimlerini farkinda olan ve
gelecege doniik dogru kararlar alabilen kisilerdir. I¢lerinde yer aldiklar: drgiite yenilik,
inovasyon ve gelisim katarak onlar1 bir sonraki asamaya tastyabilmektedirler. Kurallarin
ve alisilagelmis uygulamalarin 6tesinde hareket edebilmektedirler. Daha ¢ok Orgiitiin
paradigma ve ideolojisi ile ilgilenmektedirler. Vizyoner liderler hem kurumu gelecege
daha dinamik ve aktif bir bicimde tagimakta hem de is gorenlerle etkili bir iletisim ve
fikir paylasimi ag1 kurarak isletmeyi daha kurumsal bir hale getirebilmektedirler. Tiim

calisanlar tarafindan paylasilan vizyonlar yaratabilmekte ve bu vizyonlara ulagmak i¢in
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etkili ve dogru hedefler koyarak kurumun ve g¢alisanlarinin ilerlemesini

saglayabilmektedir (Durukan, 2006: 283).
2.1.4.4.Egitici Liderlik

Egitici liderlik tipide calisanlarin 6grenim siiregleri yakindan izlenmekte ve
gelisimsel asamalar1 gozlemlenmektedir. Egitici liderler enerjilerini personellerinin
gelisimi i¢cin harcamakta ve onlarin daha 1yi bir seviyeye gelebilmeleri i¢in ¢aba sarf
etmektedirler. Egitici liderlikte en biiyiik ama¢ personelin niteliklerinin gii¢clendirilmesi
ve bunun en verimli ve kisa bir zaman diliminde tamamlanmasidir. Bu 6gretim
stireclerinin idaresi ve kontrolii egitici lider i¢in 6nemli bir rol teskil etmektedir (Celik,

2012: 229).
2.1.4.5.0liski Odakli Liderlik

Iliski odakh liderlik davranisinda calisanlarm birbirleriyle olan iletisimleri ve
calisma yerleri ciddi 6nem tasimaktadir. Bunun sebebi bu tip liderlik tarzinda lider, is
gorenlerin, birbirleriyle 1yl geg¢inmelerini saglayarak, onlara paylasim yapabilecekleri
bir diyalog ortami olusturmaktadir. Ayrica diigsiince paylasimmin etkin ve giichi
neticeler meydana ¢ikarabilecegi is alanlarinda bu tiir liderlik sekli verimliligi artirmasi
ve duygusal zekayir gelistirmesi bakimindan segilebilecek bir tarz olma Ozelligi
gostermektedir. Bu tipte 6zellikle empatik tutumlar olumlu neticeler saglamakta ve bu

diyalog ortaminin olusturulmasi daha pratik bir hale gelmektedir (Giiney, 2012: 359).
2.1.4.6.Hizmet Odakh Liderlik

Her liderin ulasamayacag liderlik tiirlerinden biri olan hizmetkar liderlik sadece
bazi liderlerde bulunan bir 6zelliktir. Nasil ki her insanda liderlik 6zelligi bulunmaz ise
hizmetkar liderlikte her liderde bulunan bir 6zellik degildir. Bu 6zellige sahip liderler
calisma hayatina ve diisiince tarzina bu 6zelligini yansitir. Bu durum bu tarz liderlerin
genel Ozellikleri arasinda yer almaktadir. Bu liderler ¢aliyma hayatinda 6ziimsendigi ve

genel kabul gordiigii icin ben liderim demezler.
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BOLUM 3: ORGUTSEL BAGLILIK VE ISTEN AYRILMA NiYETI

Bu boliimde orgiitsel baglilik, orgilitsel baglilik tiirleri ve isten ayrilma niyeti
hakkinda teorik bilgilere yer verilmistir.

3.1.O0RGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Orgiit ve insan iligkileri, giiniimiiz yonetim yazmninda en ¢ok tartisilan
konularindan biri olmaya devam etmektedir. Kar1 maksimize etme amacina odaklanmig
orgiitlin, ¢alisanlarin kisisel ozelliklerine de 6nem vermesi giderek artan uygulama
haline gelmistir. Endiistri devrimi ile ortaya ¢ikan kitle iiretimi, liretimdeki hiz ve
standartlasmay1 on plana ¢ikarmistir. Bu iiretimin gerceklesmesinde ise insanin rolii
yadsmamaz bir gergek olarak karsimizda durmaktadir. Klasikten neo-klasige geciste
yonetim bilimleri ¢ok 6nemli bir girdiyi; insani, analizin temeline koyarak makine tipi
orgiitten daha gercekci bir Orgiit yapisina ulasmayr amaglamistir. Orgiitte insan
unsurunun ele alinmasmm 1930’larda Hawthorne ¢alismalar1 ile basladig1 genel kabul
goren bir yaklasimdir. Ancak literatiirde yer alan bazi g¢alismalarda orgiitte insan
unsurunun 19. yiizyilin sonlarindan itibaren ele alindigina iliskin degerlendirmeler de
bulunmaktadir. Ornegin Mary Parket Follet’in, dénemin ABD baskan1 Roosevelt’in
ilgisini ¢ceken “The Speaker of the House of the Represantitives” eseri bu yoldaki ilk
calismalardan biri olarak gosterilebilir (Ergeneli, 2006: 59). Yapilan c¢alismalarda

konuyla ilgili tanimlara deginilmistir.

Literatiirde orgiitsel bagliliga iliskin sik¢a deginilen tanimlar tarihsel siralama ile

asagidaki gibi ifade edilmistir:

+  Orgiitiin amaclar1 ile ¢alisanin amaglarinin Srtiismesi siirecidir (Hall vd. 1970:
176).

+ Kisiyi orgiite baglayan tutum veya yonelistir (Sheldon, 1971: 143).

Orgiitiin iiyesi olmaya devam etme arzusu, orgiit igin yiiksek performans
gbsterme istegi ve Orgiitlin amag¢ ve degerlerine inan¢ unsurlarmin biitiiniidiir
(Dubin vd. 1975: 414).

« Orgiitsel ¢ikarlara yonelik icsellestirilmis normatif baskilarin biitiiniidiir

(Wiener, 1982: 418).
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« Orgiit ile calisanin amaglarmin bir biitiinlik ve uyum iginde seyretmesidir

(Mowday vd. 1982: 20).

Orgiitsel bagliliga iliskin yukaridaki tanimlamalara bakildiginda bir biitiinliik ve
bir tamamlayicilik olmadigi; arastirmacilarin kendi perspektiflerine gore degerlendirme
ve tanimlama yaptiklar1 goriilmektedir. Tanimlar bir biitiin olarak incelendiginde Ince
ve Gul (2005), belirttigi gibi asagidaki noktalar Orgiitsel baglilik i¢in temel

olusturmaktadir;

+  Orgiitiin amag, hedef ve degerlerinin benimsenmesi
Orgiit i¢in fedakarlikta bulunma arzusunun varhg:

+  Orgiit iiyeliginin siirdiiriilmesi i¢in isteklilik ve orgiitle biitiinlesme
3.2.0RGUTSEL BAGLILIK KURAMLARI

Orgiitsel baglilik konusundaki arastirmalar, gerek tanimlama konusunda gerekse
smiflandirma konusunda c¢ok cesitli yaklagimlar icermektedir. Bu durumun nedeni
olarak oOrgiitsel baglilik kavraminin disiplinler arasi yapis1 gosterilebilir. Bir kavramin
net olarak ortaya konulmasimin bu kavram ekseninde diisiinmeyi kolaylastiracagini, bu
durumda daha saglikli analizler yapilabilecegi belirten Klein ve arkadaglar1 (2012)
orgiitsel baglilik kavrammin taniminin net olarak yapilmasinin yoneticiler i¢in énemli
oldugunu belirtirler. Bu kapsamda ¢alismamizda Tiirkge literatiirde Orgiitsel bagliligin
smiflandirilmasida kabul géren Ince ve Giil (2005)’{in tutumsal baghlik, duygusal
baglilik, coklu baghlik yaklasimi temel alinacak; ¢aligmanin uygulama kisminda
kullanilacak Allen ve Meyer modeli detayli bir sekilde ele alindiktan sonra diger

orgiitsel baglilik modellerine kisaca deginilecektir.

Sekil 3.1. Orgiitsel Bagliligin Smiflandiriimasi
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Kaynak: (Ince ve Giil, 2005: 9).

3.2.1.Allen ve Meyer Kuram

Meyer ve Allen 1984°teki ilk analizlerinde orgiitsel baghiligi, “duygusal baglilik”
ve “devamlilik baglilig1” olmak iizere iki boyutlu olarak kavramsallastirmislar; 1990°da
ise “normatif baglilik” olarak adlandirdiklar1 yeni bir boyutu modellerine ilave
etmiglerdir. Bu orgiitsel baglilik modeli tutumsal baghlik sinifi icinde yer almaktadir.

Tutumsal bagliligin temel sonucu ¢alisanin orgiitte kalmaya devam etmesidir.

Sekil 3.2. Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli

Kaynak: (Allen ve Meyer, 1990: 65).

Allen ve Meyer (1990)’in yaklasgimmi Ozetleyen yukaridaki —sekli
inceledigimizde orgiitsel bagliligm 3 ana boyuta dayandigini gérmekteyiz. Bu boyutlar;
duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baghliktir. Bu baglilik boyutlar1 tezin
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uygulama kismma temel teskil edecegi icin asagida kapsamli bir sekilde ele
alinmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 67).

* Duygusal baglilikta ¢alisanlarin o6rglit {yeligini siirdiirme arzularinin
gereksinimlerden degil, isteklerden kaynaklandigi kabul edilmektedir (Boylu,
2007: 58).

Allen ve Meyer (1990), duygusal baghliga etki eden faktdrleri isin zorlugu,
calisanin Orgiitteki roliiniin agikca belirlenmis olmasi, iist yOnetimin c¢aliganlari
dinlemeye acikligi, ¢alisanlarin yonetime katilma olanagi, calisma arkadaslarina olan
baglhlik, orgiitsel adaletin saglanmasi, ¢alisanin yaptigi ise 6nem verildigini hissetmesi
ve c¢alisana siirekli geri bildirim saglanmasi olarak belirtmistir (Allen ve Meyer, 1990:

67).

Kamuda calisarak iilkeye hizmet ettigi diisiincesinde olan ve bunu dnemseyen
caliganlarin  Orgiitsel bagliligi, duygusal bagliliga Ornek teskil edebilir. Yada
ogretmenlerin 6zel sektor yerine kamuda ¢alismasi; diisiik ticretlerden sikayetci olsalar
bile 6zveri gostermeleri duygusal bagliliga o6rnek teskil edebilir. Siyasi parti
tipolojisinde dava partileri olarak adlandirilan partilere baglilik da duygusal baglilik

kapsaminda degerlendirilebilir.

» Rasyonel baglilik olarak da ifade edilen devamlilik bagliligi Allen ve Meyer
(1990)’in yola ¢ikarak gelistirdikleri ikinci baglilik boyutudur.

Devamlilik bagliligi, calisanin Orgiit i¢indeki yaptig1 yatwimlara ¢ok deger
vermesi ve Orgiitten ayrilmasi halinde bu yatirimlar1 kaybetmesi sdz konusu ise
goriilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 8). Orgiitten ayrilmanim getirecegi yiiksek maliyetler
calisanin orgiitte calistig1 siireye bagli olarak artmakta; bireysel ¢ikarlar1 ve alternatif is

olanaklarinin azlig1 ile gelismektedir (Bakan, 2011: 99).

Bu c¢ercevede oOzellikle iilkemizdeki memuriyet yapisindan kaynakli olarak
calisanlarin ayni iglerinde kalmasi ve bir anlamda korelmeyi kabullenmesi, baska bir is
yapmaya yonelmemesi devam bagliligi olarak degerlendirilebilir. Allen ve Meyer

(1990)’in devamlilik baghligina etki eden faktorleri calisanin yeteneklerini diger
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orgilitlere transfer edebilme sansi, alternatif is olanaklarmin varlhigi, orgiite adanmislik
diizeyi, emeklilik gibi mevcut konumundan kazanilan maddi haklar ve 6 grenim diizeyi

olarak siralamustir (Allen ve Meyer, 1990: 68).

* Normatif baghilik Meyer ve Allen (1990), duygusal ve devamlilik bagliligina

daha sonra ek olarak getirilen boyuttur.

Normatif baghlk, orgiitte kalmaya yonelik algilanan zorunlulugu ifade
etmektedir. Calisanlarin hissettikleri gorev duygusu ve yiikiimliiliik ile 6rgiitte kalmalari

ve zorunlu bir baglilik gelistirmeleridir (Allen ve Meyer, 1990: 68).

Bakan (2011), orgiit c¢alisanlarin kendi olanaklari ile gerceklestirmelerinin
miimkiin olmadigi kisisel gelisim imkanlarmi sunmasini bu bagliligi etkileyen bir unsur
olarak belirtmektedir. Bu ¢er¢evede kamu kurumlarinin, ¢alisanlarina yurt dis1 6grenim
imkan1 sunmasi normatif baglihigi destekleyici bir unsur olarak goriilebilir. Diger
taraftan lilkemiz 6zelinde yapilan bir calismada ise aile etkisi ve es-dost ricasi ile ise
almmanin normatif baghlik tutumu gelismesinde etkili oldugu saptanmistir (Bakan,

2011: 100).

Allen ve Meyer (1990), tarafindan gelistirilen modeldeki alt baglilik boyutlarinin
ortak yonleri su sekilde siralanabilir (Allen ve Meyer, 1990: 68);

* (Calisan — orgiit iliskisini yansitmaktadir.
«  Orgiit iiyeligini siirdiirme konusundaki psikolojik karar1 yansitmaktadir.

* Bireyin Orgiitten ayrilma ihtimalini azaltmaktadir.

Modeli degerlendiren Jaros (2007), genis kabul gérmiis bu modelde bazi
degisiklikler yapilmasini onermekte; O6zellikle mikro Olcekte bati iilkelerinde dogru
sonuglar yansitabilecek modelin dogu iilkelerinde ayni kalitede sonu¢ vermeyecegini
belirtmektedir. Jaros (2007) tarafindan getirilen bir diger elestiri de bu modelin
giinlimiizde ortaya ¢ikan yeni ¢aligma bi¢imlerine uygun olmayabilecegi yoniindedir.
Ornegin esnek ¢alisma olanagi bulunan bir calisanin esnek ¢alismayi tercih etmesi bu

olanak orgiit tarafindan sunuldugu i¢in diisiik baglilik olarak degerlendirilmemelidir.
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3.2.2. Tutumsal Baghhk Kuramlari

Tutumsal baglilik yaklasimi; iggérenin kimliginin oOrgiitle iliskilendirilmesi
fikrini ileri slirmektedir. Burada isgdrenin igverene karst duygusal bir baglhilik
gosterecegi  savunulmaktadir. Tutumsal baglilik bireyin Orgiitsel amaglar ile
Ozdesleserek bu amaglar1 gerceklestirme konusunda istekliligini ifade etmektedir.
Orgiitsel davranis arastirmacilar1 temel olarak tutumsal davranisa odaklanmislardir. Bu
bakis acisiyla baglilik, bireyi orgiite baglayan veya tutunduran is durumunun bir
degerlendirmesi sonucuna karsilik olan duygusal bir cevaba (tavir veya yonelim) isaret

etmektedir (Ada, 2008: 497).

Tutum olarak ele alindiginda orgiitsel baglilik; (1) belirli bir 6rgiit igerisinde
kalmak i¢in giiclii bir arzuyu, (2) orgiit adina yiiksek seviyeli ¢gaba gosterme istegini, (3)
orgiitiin degerlerini ve amaglarin1 kabul etme konusunda kesin inanci igermektedir
(Luthans, 2011: 432). Buna gore orgiitsel baglhilik; orgiitiin amag ve degerlerine giiclii
inang gostermek, orgiit adina ciddi ¢abalar gostermeye istekli olmak ve orgiitsel iiyeligi
devam ettirme konusunda gii¢lii arzuya sahip olmak ile tanimlanmaktadir. Tutumsal
acidan degerlendirildiginde orgiitsel bagliligin sonuglari; sadakati, orgiitsel amaglarla
Ozdeslesmeyi ve isletmede kalmaya devam etme konusundaki niyeti ifade etmektedir
(Wiener, 1982: 420).

Buna gore; baglilik davranigina bireyin ilgili eyleme yonelik olan tutumlar1 ve
bireyin iizerindeki normatif baskilar neden olmaktadir. Tutumlarmn temelinde ise
bireylerin inanglar1 ve degerleri bulunmaktadir. Diger yandan, referans gruplari ve genel
olarak toplumun kendisi de bireyin Orgiitsel baghlik ile ilgili tutumlarini olusturan
normatif baskilar1 sekillendirmektedir. Burada tutumlar, davranislar iizerinden dolayl

olarak baghliga yonlenmektedir.
3.2.2.1.Etzioni Modeli

Etzioni tarafindan gelistirilen baghililk modeli makro Orgiit teorisine
dayanmaktadir. Model; “zora dayali”, “faydacil” ve “normal” olmak iizere ii¢ tip
orgiitsel gii¢ ile orgiitsel baglilik iliskisini agiklamaktadir. Bu iligkiler; a) faydacil giic-
hesapc¢1 baglilik, b) zorlayici glig-yabancilastirict baglilik, ¢) normatif (sembolik) giic-
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ahlaki baglilik olarak siralanmaktadir. Bu teoriye gore, her bir baglilik tiirii bireyin
iizerinde kurulan kontrol sekline bir tepki olarak ortaya ¢iktigini belirtmektedir (Etzioni,
1961: 43).

Ahlaki baglilik:

Ahlaki baglilik; maddi olmayan veya sembolik odiilleri, paylasilan normlar1 ve
kisisel adanma temeline dayanan pozitif (etkin) duygusal 6zdeslesmeyi, orgiitsel amag
ve degerleri i¢sellestirmeyi igermektedir. Etzioni, ahlaki baglhligin orgiitsel amaglarin

taninmas1 ve kabul edilmesi ile ilgili oldugunu belirtmektedir (Hornung, 2010: 1082).
Hesap¢i baghlik:

Hesapg¢1 baglilik, oOrgiitsel uyum ile ilgili yapilara bir tepki olarak ortaya
cikmakta ve maddi menfaat elde etmeyi vurgulamaktadir. Hesap¢i baglhiligi, devam
baglhilig1 olarak da ifade etmek miimkiindiir. Hesapg¢1 baglilik, isten ayrilmayla beraber
ortaya ¢ikacak ekonomik ve sosyal maliyetleri goz 6niinde bulundurmay1 icermektedir.
Is gorenler cogu zaman bu maliyetlere katlanmak istemediklerinden orgiite baglilik
duyabilmektedir. Bu anlamda Etzioni hesap¢i baghilhigi “takas (karsilikli degisim-

exchange)” temel alan bir tiir uyum sistemi olarak degerlendirmektedir (Hornung, 2010:
1084).

Yabancilastirici baghlik:

Yabancilastiric1 baghlik, duygusal bagliligin negatif bicimini ifade etmekte ve
belirli bir davranisin  yerine getirilmesi konusundaki zorlayicilik, kontroliin
kaybedilmesi ve baska alternatiflerin olmamasindan kaynaklanmaktadir. Diger yandan,
is gorenlerin Orgiitsel iiyeliklerini bitirmeleri durumunda ya da bagka alternatiflerinin
olmamas1 durumunda yabancilastirici baglilik pekistirilmis olmaktadir. Hesapg1 baglilik
durumunda bireyler; 6diil ve diger kazanimlarin kesilmesi durumunda Orgiitsel
iyeliklerini bitirebilmektedirler. Diger bir deyisle, yabancilastirict baglilik o6diillerin
stirekliligini saglamaktan ¢ok isten ayrilma durumunda yasanacak finansal sikintilardan,

alternatif islerin az olmasmdan, aile i¢i problemlerin yasanmasi olasiliklarindan ve
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cografi anlamda yer degistirme zorluklarindan kaynaklanmaktadir (Penley ve Gould,

1988: 47).
3.2.2.2.Kanter Modeli

Kanter (1968) bagliligi, bireylerin kendi ¢ikarlart dogrultusunda sosyal yapinin
gerektirdigi davranis Oriintiilerini benimsemeleri veya davranmiglarini uyumlu hale
getirmeleri silireci olarak tanimmlamakta ve baghligin sosyal sistem ve kisilik
sistemlerinin uyumu sonucunda sekillendigini ifade etmektedir. Parsons tarafindan
gelistirilen sosyal eylem teorisine gore kisiligin  “biligsel”, “duygusal” ve
“degerlendirici”  Ozelliklerinin ~ baghilik  lizerinde etkili oldugu  goriisiini
benimsemektedir. Ornegin, bireylerin sistem icerisinde kalmaya ve olumlu katkida
bulunmaya devam etmeleri (devam bagliligi) daha c¢ok bilissel yOonelimlerinden
kaynaklanmaktadir. Kisilik 6zelliklerinin yani sira orgiitsel baglilik iizerinde etkili olan
sosyal sistem Ozellikleri de ele alinmaktadir. Sosyal sistemin orgiitsel baglilik tizerinde
etkili olan ozellikleri; “sosyal kontrol”, “grup baghligr” ve “devamlilik” olarak ifade

edilmektedir (Kanter, 1968: 501).
Devama yénelik baglilik:

Orgiitte kalmay1 ve katkida bulunmay1 siirdiirmek bireylerin bilissel
yonelimlerini gerektirmektedir. Bireyler, orgiite yaptiklar1 katki sonucunda fayda
maliyet karsilastirmalarini karli olarak degerlendirdiklerinde devama yonelik baglilik
olustururlar. Biligsel yonelimler ile iginde bulunulan durum olumlu veya olumsuz olarak
degerlendirilir. Bu degerlendirme siirecinin sonunda duygusal veya ahlaksal bir bakig
acistyla yapilan bir degerlendirmeden s6z edilememektedir. Bu siire¢ daha ¢ok maddeci
ve cikarci bakis agisini icermektedirler. Birey ayrilmanin maliyeti ile orgiitte kalmanin
getirecegi kazanci kiyaslamakta, aradaki olumlu fark bireyin orgiitte devam etmesini

saglamaktadir (Penley ve Gould, 1988: 49).
Kenetlenme baghligi:

Kenetlenme bagliligi, bireylerin gruba katkida bulunmalar1 ve grup iiyelerini

tanimalar1 nedeniyle olugan gruba kars1 duygusal bir yonelimi i¢germektedir. Duygusal
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veya kenetlenme bagliligi, sosyal iligkilere yonelik bir orgiitsel baglilik tipi olarak ifade
edilmektedir. Kenetlenme baglilig1 sadece bireylerin gruba olan sadakatini ve is birligini

degil ayn1 zamanda tiim grup tiyelerinin gruba olan bagliligini ifade etmektedir.
Kontrol baghiligi:

Kontrol baglilig1 sosyal kontrole ya da normlara karsi olan baghligi ifade
etmektedir. Bireylerin orgiit icerisindeki otoriteye uyumla ilgili ahlaki bir gereklilik
hissine sahip olduklar1 goriilmektedir. Sosyal sistemin normlarina uyumun ve iist diizey
bir emir komuta sisteminin emirlerini yerine getirme algisinin bireyin hayatina anlam

kattigin1 ve bagliligin olusmasina neden oldugunu belirtmektedir.
3.2.2.3.0’Reilly ve Chatman Modeli

O’Reilly (1989), orgiitsel baghlig1 bireyin Orgiite karsi; is ile Ozdeslesme,
sadakat ve Orgiitiin degerlerine inanmayr igeren psikolojik bagliligi olarak
tanimlamakta; Orgiitsel bagliligin  gelisiminde “uyum”  “6zdeslestirme”  ve

“i¢sellestirme” olmak tizere ii¢ asamanin bulundugunu ifade etmektedir.
Uyum:

Uyum agamasinda bireyler, bir takim kazanimlar (iicret gibi) elde etmek ig¢in
digerlerinin sosyal etkilerinin kabul edilmesini icermektedir. Uyelerin baglilik
gostermelerinin ve bu amacla sergiledikleri tutum ve davranislarin temel gayesi belli

ddiilleri elde etme ve belli cezalar1 bertaraf etmektir (O’Reilly, 1989: 599).
Ozdeslesme:

Orgiitsel baglihigmn 6zdeslesme asamasinda birey, diger orgiit {iyeleri ile tatmin
edici iligkiler olugturur. Bu asamada bireyler orgiitiin {iyesi olmaktan gurur duyarlar. Bu
tiir bir baglanma orgiit igerisindeki diger iiyelerle yakm iligki olusturma ihtiyacindan

kaynaklanmaktadir.
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Icsellestirme:

Igsellestirme asamasinda bireyler, orgiitiin degerlerini yararli ve kendi kisisel
degerleri ile uyumlu olarak degerlendirirler. Bu anlamda igsellestirme, biitliniiyle kisisel

ve Orgiitsel degerler arasindaki uyuma dayanmaktadir (O’Reilly, 1989: 600).
3.2.3.Davramigsal Baghhk Kuramlarn

Davranigsal baghligi, baglihigin disa vurumu olarak ele almak miimkiindiir.
Meyer ve Allen (1990)’e gore bu baghlk tirii orgiitten ziyade kisilerden
kaynaklanmaktadir.

Sekil 2.3. Davranigsal Baglilik Yaklagimi

Kaynak: (Allen ve Meyer, 1990: 71).

Sekle gore, birey bir davranista bulunduktan sonra bazi etmenler nedeniyle
davranisini stirdiiriirler. Zaman ilerledikc¢e bireyler, mevcut davranisina uygun veya bu
davranist hakli gosteren tutumlar gelistirmekte, bu sekilde davranigin tekrarlanma

olasihigmi arttirirlar (Allen ve Meyer, 1990: 74).

Davranigsal baghlikta ¢alisanin orgiite katilmak i¢in 6zveride bulundugu kabul
edilmekte ve orgiitsel bagliligin temelini bu durum olusturmaktadir (Ince ve Giil, 2005:

11).
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3.2.3.1.Becker Modeli

Orgiitsel baghlig1 iktisadi rasyonalite temeline dayandiran Becker (1960)’in
yaklagimi, literatlirde yan bahis kurami olarak adlandirilmistir (Giindogan, 2010: 130).
Becker'a gore baglilik, calisan yan bahislere girerek tutarli davraniglar gelistirmekte ve
davranislarla dogrudan ilgili olmayan bir takim c¢ikarlar nedeniyle Orgiite

baglanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 75).

Baba ve Jamal (1979) ¢alisanlarin 6rgiite ayirdiklar1 enerji, zaman, yetenek ve
kigisel varliklar1 arttikga Orgiite daha bagl hale geldiklerini belirtmektedir. Becker
(1960), calisanlarin baglilik gostermesine yol agan dort farkli yan bahse girme kaynagi

oldugunu belirtmistir. Bunlar asagida 6zetlenmektedir.

* Toplumsal beklentiler: Calisan, toplumsal beklentiler nedeniyle davranislarini
sinirlayan bazi yan bahislere girebilir. Ornegin iilkemizde, calisanlar, “iyi is”
olarak algilanan bazi islerden ayrilmak konusunda orgiitsel iliskilerinde sorunlar
yasasalar bile isteksiz davranmaktadirlar.

 Biirokratik diizenlemeler: Orgiit i¢indeki biirokratik diizenlemeler ¢alisan icin
yan bahis kaynag1 olabilmektedir. Orgiitiin sagladig1 yan haklar1 da biirokratik
diizenlemeler kapsaminda ele almakta, kendi ¢ocuguna indirim saglayan bir 6zel
okulda ¢aligan bir 6gretmen baska bir 6zel okulda ¢alismayi tercih etmemesini
orgiitsel baglilik olarak ele almaktadir. Baba ve Jamal (1979) ise bazi
iilkelerdeki emeklilik diizenlemelerinin yan bahis kaynagi olabilecegini
belirtmektedir (Bakan, 2011: 102).

+ Sosyal etkilesimler: Is ortaminda ¢ahsanin davramslar1 kendisi hakkinda bir
fikrin yerlesmesini saglar ve eger bu fikirler calisan tarafindan benimsenmis ise
calisan, bu fikirlerin bozulmamasi i¢in kendisini onlara uygun davranislar
sergilemek durumunda hisseder. Bu gergevede sosyal etkilesimler, yan bahsin
kaynagidir.

* Sosyal roller: Yan bahisler, c¢alisganin bulundugu sosyal rollerden de
kaynaklanabilmektedir. Boyle bir durumda calisan, sosyal rolleri ile 6zdeslestigi
icin baska rollere uyum saglayamamaktadir. Ornegin KPSS ile ise giren yeni

mezun bir liniversite 6grencisi, girdigi kurum hayal ettigi bir kurum olmasa bile
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edindigi sosyal statii ve roller nedeniyle bu kurumdan ayrilamamakta, bir tiir

orgiitsel baglilik yagamaktadir.
3.2.3.2.Salancik Modeli

Salancik (1977), yaklasiminda tutumlar ve davranislar arasindaki uyuma dikkat
cekilmekte, tutum ve davranislar ahenk icinde olmazsa caliganlarin yasayacagi stres

nedeniyle drgiitsel bagliligin azalabilecegini belirtmektedir (Ince ve Giil, 2005: 15).

Salancik (1977)’e gore, davranisa yonelik bagliligin goriilebilmesi i¢in, ¢caliganin
davranigini siirdiirme istegi tasimasi gerekmektedir. Davranigin geri doniilemez olmasi
veya davraniga iliskin kararin 6zgiirce alinmasi gibi unsurlar ¢alisanin 6rgiit liyeligini

devam ettirme konusunda istek duymasina neden olacaktir (Allen ve Meyer, 1990: 76).

Salancik (1977)’in yaklagimindaki baghlik ve davranis iliskisini inceleyen
Hollenbeck vd (1989), insanlarin akilli ve tutarhh goriilmek i¢in ekstra bir ¢aba sarf
ettigini belirterek Orgilitsel baghlik davranisinin bu ¢ercevede gelisebilecegini
vurgulamiglardir. Bakan (2011), calisanin orgiit icinde kendi rizas1 ile katildig1 bilinen
projedeki ¢alisma arzusu ile olusan orgiitsel bagliligi, tutarlilik saikiyle olusan bagliliga

Oornek olarak sunmaktadir.
3.2.4.Coklu Baghhk Kuramlari

Coklu baglilik yaklasimi, ¢alisanlarin farkli baglilik tutum ve davraniglarini bir
arada gosterebilecegini kabul etmektedir. Bu yaklasimda vurgulanmak istenen, orgiitsel
bagliligin kisiden kisiye degisebilecegi, bir calisanin baghligmmn orgiitiin iiriinleri
kaynakli olabilirken, bir baska c¢alisanin baghliginin orgiitsel iklim kaynakli
olabilecegidir (Reichers, 1985: 467).

Reichers (1985) coklu baghlik yaklasimi ile orgiitlerin heterojen yapisina dikkat
cekerek, oOrgiit icerisindeki farkli ama¢ ve degerler setine sahip calisanlara dikkat
cekmektedir. Bu baglamda c¢oklu baglilik yaklagimi, Orgiit i¢inde bulunan farkl
yapilardan hareketle, farkli diizeylerde baghilik tiirlerinin ayn1 Orgiitte ortaya
cikabilecegini ileri siirmektedir. Bu nedenle bu baglhlik tiirli diger iki baghilik tiiriinden

ayr1 olarak ele alinmaktadir (Balay, 2000: 26).
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Coklu bagliligin kaynaklarini belirlemek icin, orgiitiin i¢ ve dis g¢evresinin
analizi gerekmektedir. Orgiitiin gevresini olusturan &geleri, i¢ ve dis miisteriler,
calisanlar, miisteriler, yoneticiler, sendikalar ve toplumun degisik katmanlar1 olarak
kabul etmek miimkiindiir. Bu bagllik yaklasiminda bu paydaslara ayri1 ayri1 duyulan
baghlik orgiitsel baglilig1 etkilemektedir (Ince ve Giil, 2005: 17).

3.3.O0RGUTSEL BAGLILIGIN BELIRLEYIiCILERI

Orgiitsel baglilik kavraminm tanimi ve kavrama iliskin smiflandirmalar drgiitsel
baghligin nasil olustuguna odaklanmaktadir. Tezin bu kisminda Orgiitsel baghiligin
neden olustuguna odaklanilacaktir. Orgiitsel baghlik literatiirii incelendiginde, orgiitsel
baghlig1 etkileyen faktorlerin ¢ok genis sekillerde smiflandirildigr goriilmektedir.
Literatiirde orgiitsel bagliligm tanimi ve smiflandirmasindaki ¢esitlilik belirleyiciler

konusunda da goriilmektedir (Balay, 2000: 27).
3.3.1.Kisisel Faktorler

Kisisel ozellikler ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri belirlemeye yonelik
bircok arastrma yapilmistir. Calismanm uygulama bdliimiinde bu alanda alt igveren
calisanlarinin bakislarina iliskin degerlendirme yapilacaktir. Kisisel oOzellikler ile
orgiitsel baglilik arasinda giicli iliskiler bulundugu genel olarak kabul edilen bir
degerlendirmedir. Kisisel faktorler, orgiitsel amag¢ ve degerlerin benimsenip orgiitte
uzun miiddetle c¢alisilmasi agisindan son derece hayati bir 6neme sahiptir. Literatiirde
kisisel faktorlerin psikolojik sermaye olarak adlandirilabilecegi ve bu sekilde davranis
kaliplarini etkileyebilecegine yonelik ¢esitli degerlendirmeler yapilmaktadir (Harms ve
Luthans, 2012: 41).

Yas ve Kidem:

Calisanin yas1 oOrgiitsel baghilig1 etkileyen onemli kisisel faktorlerden biridir.
Yasmn oOrgiitsel bagliliga etkisini arastiran c¢aligmalarda yas ile oOrgiitsel baglilik

arasindaki iliskiye dair net olmayan sonuglara ulagilmistir (Giindogan, 2010: 132).

Yas ile orgiitsel baglilik iligkisini inceleyen birgok arastrmada yasin baglilikla

ayn1 yonlii bir iligki icerisinde oldugu ve ¢alisanin yasi arttik¢a orgiitsel bagliliginin da



50

arttig1 sonucuna ulagilmistir. Yas ile orgiitsel bagliligin iliskisi inceleyen son donem
caligmalarindan ise bagliligin alt boyutlar1 ile yasin farkl iligki icinde olabilecegini
gostermistir. Yas devam bagliligi ve normatif baghilik ile negatif iliskilidir (Kell ve
Motowidlo, 2012: 213).

Diger taraftan teknolojik gelismelerin stireklilik kazandigi ve bilgi isciligi
kavraminin 6n plana ¢iktig1 gliinlimiizde yasi ilerlemis ¢alisanlarin yeni siireclere adapte
olabilme kabiliyetleri gen¢ c¢alisanlardan daha diisiiktiir. Bu nedenle, kendini
yenilemede geng c¢alisanlara gore geride kalan ve esnek calisma kosullarmma adapte

olamayan yaglh calisanlar orgiite daha bagl olabilmektedirler (Giindogan, 2010: 134).

Calisanin orgiitte ¢alistig1 siire olarak tanimlanan kidem orgiitsel bagliliga etki
eden bir diger kisisel faktordiir. Yas ve kidemin orgiitsel bagliliga etkisinin ayni1 yonlii
bir iligkiye sahip oldugunu belirten caligmalar. Kidem degiskeninin yas degiskeninden
belirgin bir farklilik géstermeyecegi bir sektore, kamu sektorii 6rnek olarak gosterebilir.
Ozellikle iilkemizde sundugu is giivencesi nedeniyle kamu sektoriinde mesleki kidem
ve yas hemen hemen paralel seyretmektedir. Askeriye tegkilatimiz bu degerlendirmenin
belirgin bir 6rnegini teskil etmektedir. Bu nedenle bu tip sektorlerde bu iki degiskenin
farklilik gostermeyecegi degerlendirilebilir. Ulkemizde kamu sektdriinde kidem
degiskeni ile Orgiitsel baghligi inceleyen Tetik (2012) aym yonli bir iliski
saptamamistir. Kamu sektoriinde kidem degiskenin ayni orgiitteki farkli meslek
gruplarinda farkli Orgiitsel baglilik diizeylerini olusturabilecegine iliskin gesitli

calismalar mevcuttur.
Cinsiyet:

Orgiitsel baglilik literatiiriinde, erkeklerin mi yoksa kadmlarin mi1 &rgiitlerine
daha cok baglilik gosterdikleri konusunda bir netlik bulunmamaktadir (Gilindogan,
2010: 135). Modern is yasaminin getirdigi toplumsal ve kiiltiirel yapidaki degisiklikler,
kadinlarin is yasamindaki etkinliklerini 6nemli 6l¢iide etkilemis ve cinsiyet faktoriiniin
orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini arastirmaya muhtac bir hale getirmistir (Basyigit,
2006: 45).
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Kadmlar orgiite liye olacaklar1 zaman daha fazla miicadele etmektedirler. Bu
nedenle, kadmnlarin Orgiitlerini kolayca birakamayacaklar1 ve orgilite baghiliklarinin
artacagt vurgulanmaktadir. Calisanlarin ¢aligma alanlar1 ve orgiit i¢i konumlar1 ile
ilgilenen Cohen (1992), mavi yakali c¢alisganlar arasinda kadmlarin orgiitsel
bagliliklarmin erkeklerden daha yiiksek oldugunu, beyaz yakali g¢alisanlarda ise

durumun tam tersi gergeklestigi belirtmistir.
Medeni Durum:

Medeni durum orgiitsel baglilig1 etkileyen kisisel faktorlerden bir digeridir. Evli
ve bakmakla yiikiimlii olduklar1 aile fertleri olan calisanlarin orgiite baglhiliklarinin
yiliksek oldugu tespit edilmistir. Cohen (1992), tarafindan yapilan ¢alismada medeni
durumun ¢esitli sektorlerde ve ¢caligma alanlarinda farkl baglilik diizeylerine yol actig1
belirtilmistir. Calismaya gore mavi yakali evli ¢alisanlarin, orgiitsel bagliliklar1 daha

yiiksektir.
Egitim:

Calisanlarin egitim diizeyi de orgiite olan bagliliklarini etkileyen bir diger faktor
olarak degerlendirilmektedir. Orgiitsel baglilk ve egitim iliskisi de bircok Kkisilik
faktoriinde oldugu gibi karmasiktir (Popoola, 2006: 47). Egitimin orgiitsel baglilik
iizerindeki etkisi ayn1 orgiit icinde homojen gruplar olustugu ya da ayni1 egitim diizeyine
sahip kisiler hemen hemen ayni islerde calistigi i¢in net olarak ortaya konamayabilir.
Ornegin alt igsveren calisanlar1 bu duruma 6rnek teskil edebilir. Bu gergevede egitimin
bagimsiz bir degisken olarak ele alinmasi tartisma yaratabilecektir. Egitim konusunda
bir bagka bakis ag¢isi olarak sertifikali egitimlerin orgiite olan bakisi degistirilebilecegi
gercegidir. Caliganlara orgiitsel degerleri ve farkliliklar1 benimsetebilecek her tiir egitim

orgiitsel bagliliga olumlu etki yapabilecektir (Popoola, 2006: 48).
Kiiltiirel Farkliliklar ve Degerler:

Bakan (2011)’m aktarimma gore farkl kiiltiirlerden insanlarin yer aldig:
orgiitlerde calisanlara iliskin 6nemli caligmalar yapan Tayeb (1994) kadercilik ve
bireycilik perspektifinde kiiltiirel degerleri ele almigtir. Tayeb (1994) kaderci
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toplumlarda orgiitsel bagliligin yiiksek olacagini; bireyci topluluklarda ise bunun tam

tersinin olacagmni belirtmistir (Tayeb, 1994: 430).

Orgiitsel baglilikta kiiltiirel farkliliklarin yani sira milliyetin de etkili olduguna
iliskin ¢esitli calismalar yapilmustir. Ornegin Arap hemsirelerin Israilli hemsirelere
nazaran Orgiitlerine daha bagli olduklar1 sonucuna ulagilmistir. Degerler de oOrgiitsel
baghilig: etkileyecek bir diger unsur olarak on plana ¢ikmaktadir. Calisanin yagaminin
temel parcasi olan ve yasamina anlam kazandiran davranislar olarak tanimlanabilecek
olan degerler, calisanin kendini ifade etmesi agisindan olduk¢a Onemlidir. Deger
sistemini kavramak toplumsal yapmim ve calisanlarin ihtiyaglarinin, beklentilerinin

anlasilmasina yardimcei olur (Uygug, 2003: 95).
Is Beklentileri:

Gereksinimler ve beklentiler insanmn davranislarma yon veren unsurlardir.
Calisanin  orgiite baghilik davranist beklentilerden etkilenir (Bakan, 2011: 127).
Calisanin herhangi bir orgiite iiye olmasi, Orgiit tarafindan karsilanmasini umdugu
beklentiler ile dogrudan iliskilidir. Ise iliskin beklentileri karsilanan c¢alisanlar
orgiitlerine daha bagl olurlar (Allen ve Meyer, 1990: 78). Orgiitiin insan kaynaklar1
politikas1 dogrultusunda yeterince bilgilendirilmeyen g¢alisanlarin sosyallesme siireci
sonrasinda hayal kirikligina ugramalar1 ile orgilitten ayrilmalari muhtemeldir. Bu
duruma engel olabilmek i¢in orgiitlerin insan kaynaklar1 birimlerince ilgili unvanlara
iliskin gorev tanimlarmin hazirlanmasit ve adaylarm ise alinmalar1 Oncesinde

bilgilendirilmeleri biiyiik 6nem tasimaktadir (Giindogan, 2010: 137).

Calisanlarin beklentileri orgiitsel baghlik icin dnemli bir belirleyici olsa bile bu
beklentilerin swralamasi Onemlidir. Alt isveren c¢alisanlar1 gibi temel amaglari
gecimlerini saglamak olan bir grupta diger beklentiler 6nem kaybedebilmekte iken;
yiksek maas gruplarinin ¢alistig1 sektorlerde yan haklarda saglanan marjinal

degisiklikler orgiitte kalma davranisin etkileyebilmektedir.

Psikolojik Sozlesme:
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Psikolojik sozlesme kavramini ilgi odagi haline getiren Rousseau (1990) bu
kavrami orgiit ve ¢alisan arasindaki iliskide karsilikli beklenti ve ylikiimliiliiklerle ilgili
olarak calisanin inang ve algilamalar1 olarak tanimlamistir. Bu tanima gore psikolojik
sozlesmede Orgiit ve ¢alisandan olusan iki taraf yoktur; ¢ilinkii psikolojik sézlesme

calisanin zihinsel algilamasiyla olugsmaktadir (Karcioglu ve Tiirker, 2010: 122).

Top (2012), psikolojik sézlesmenin g¢alisan ve igveren arasinda karsiliklilik
esasina dayanmakta oldugunu; ancak yazili olmadigini ve dinamik yapisiyla duygusal
beklentileri de kapsadigini belirtmistir. Psikolojik s6zlesmenin is iliskilerine yeni bir

yaklagim getirmesi kavramin kullanimini artirmistir (Top, 2012: 96).
3.3.2.0rgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglilik sadece mikro diizeyde galisanlarin kisisel 6zelliklerinden degil,
orgiit ve ¢alisanm etkilesiminden de etkilenir. Orgiit ve ¢alisanimn ¢ift yonlii iliskisinin

ortaya ¢ikardigl durum orgiitsel bagliligi etkiler.
Isin Niteligi ve Onemi:

Orgiitiin {iyesi olmak toplum hayatinda statii kazandirmakta ve kisinin toplumsal
yasamda kabul gérmesini saglamaktadir. Bu ¢ergevede isin sadece varligi degil niteligi
de 6nem kazanmaktadir. Toplumumuzun “miihendis”, “avukat” ve “doktor” gibi meslek
gruplarina bakis1 bu gercevede onemlidir. (S6kmen, 2000: 60). Calisanlar orgiitsel
bagliliklarinin  arttirilmasinda, isin niteligini  etkileyebilecek orgiit tarafindan
gerceklestirilebilecek cesitli insan kaynaklari uygulamalar1 6nem kazanmaktadir.
Ornegin is zenginlestirme uygulamasinda calisana isi ile ilgili olarak planlama,

orgiitleme ve denetleme yapabilecegi bir ortam saglanmaktadir (ince ve Giil, 2005: 19).

Orgiitsel bagliligin olusumunda ise ve kisilere iliskin faktdrlerin kiyaslandigi da
goriilmektedir. Teknik isleri yapan alt kademedeki calisanlar i¢in kisisel faktorlerin
orgiitsel bagliligi daha ¢ok etkiledigini belirtirken, stratejik islere odaklanan {ist
diizeydeki ¢alisanlar igin Orgiitsel Ozelliklerin orglitsel baglilik hususunda daha
belirleyici oldugunu belirtmistir. Calisanlarin igin niteligine bagli orgiit ve meslek

degistirmelerine Ornek olarak, lilkemizde KPSS sonrasi gen¢ calisanlarin girdikleri ilk
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isten yeterince memnun olmamiglarsa daha baska kurumlara ge¢cme arayisi
gosterilebilir; ayrica bu kisiler “kurum sinavlarma” hazirlandiklarini ifade etmektedirler.

Bu durum potansiyel bir orgilitsel bagliliga vurgu yapmaktadir.
Yonetim Anlayisi ve Liderlik:

Gilinlimiizde yonetim anlayisi agisindan katilimci degerlere verilen onem giin
gectikge artmaktadir. Katilime1 yonetim ile calisanlara de8er veren, yenilik¢i ve
degisime inanan oOrgiitler olugsmaktadir. Bu yonetim anlayist ile katilimcilarm orgiite
baghiligint artrmak miimkiindiir. Merkezi yonetim anlayisinda var olan katiligin ise
orgiitten yabancilagsma ve Orgiitten ayrilmaya yol agmasi miimkiindiir (Bakan, 2011:
128). Yonetim anlayis1 orgiitiin hedef ve stratejilerin net olmasinda da kendini
gosterecektir. Yonetimin hedef ve stratejiler konusunda yonlendirici olmadigi
ortamlarda oOrgiitsel baglilik kaginilmaz olarak zayif olacaktir (Martin ve Nichols, 1987:
17).

Orgiit Kiiltiirii:

Orgiit kiiltiirii, bir orgiit icindeki c¢alisanlarin davranislarini  sekillendiren
normlar, davraniglar, degerler, inanglar ve aligkanliklar sistemi olarak tanimlanabilir
(Erkmen ve Bozkurt, 2011: 57). Orgiit kiiltiirii, aidiyet hissiyatmmn isciler arasinda
gelismesine yardimei olarak orgiitiin amaglarina katilimi saglar ve orgiitsel baglihigin
meydana gelmesine fayda saglar. Orgiit kiiltiirii kavramimnm da 6rgiitsel baglilik kavrami

gibi ¢esitli alt boyutlar1 bulunmaktadir.
Orgiitsel Adalet:

Orgiitsel baghiligin saglanmasmdaki en 6nemli faktorlerden biri calisanlarin
adaletli bir ortamda ¢ahstiklarma dair olan inanglaridir. Orgiitsel adalet, literatiirde
orgiitlerin fonksiyonlarmni etkin olarak yerine getirmelerinde énemli bir unsur olarak
kabul edilmistir. Orgiitsel adalet konusunda yapilan bazi ¢alismalarda calisanlarin iicret
politikasindaki adaleti algilama bigimlerin 6nemli oldugu ve bu algmin orgiitsel
bagliliga etki ettigi belirtilmistir. Bu noktada orgiitsel adaletin saglanmasinda iicret

politikalar1 dnemli bir degisken olarak degerlendirilebilir. Byington ve Johnston (1991)
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tarafindan yapilan caligmada {icretlendirme politikalarmin Orgiitten ayrilma kararinda

oldukg¢a etkili oldugu belirtilmistir.
Orgiitsel Destek:

Orgiitsel destek, ¢alisanlarm esnekliginin dikkate alinmasi ve orgiitlerin
calisanlarinin ~ mutluluklarin1  artiric1  nitelik  tasimast  durumunu ifade eder
(Ozdevecioglu, 2003: 116). Bir baska ifadeyle orgiitsel destek; calisanin faaliyetleri
sonucunda orgiitiine yapmis oldugu katkinin, ¢alistig1 orgiit tarafindan bir deger olarak
kabul edilmesinin ve Orgiitiin buna verdigi degerin ¢alisan tarafindan algilanmasini
ifade eder. Giiglii 6rgiitsel destek algisina sahip ¢alisanlarin 6rgiite daha faydali olmasi
beklenmektedir. Orgiitsel destek, ¢alisanin drgiitten birgok durumda beklentisi oldugunu

da ima eder (Ozdevecioglu, 2003: 118).
3.3.3.Cevresel Faktorler

Orgiitsel baglilik drgiitiin i¢inde bulundugu cevreden de etkilenir. Bu kisimda

orgiitiin ¢evresinde Orgiitsel baglilig1 hangi unsurlarin etkileyebilecegi ele alinacaktir.
Profesyonellik:

Profesyoneller, alanlarina iliskin Kkendilerince olusturduklar1 prensipleri
uygulayan ve bu prensiplerin amacina hizmet ettigi inancina sahip, sosyal gorevlerini
yerine getiren, verecegi kararlarda ¢evresinden etkilenmeyen ve alantyla ilgili meydana
gelen farkli catilar altinda birleserek sahalarindaki gelismeleri izleyen ¢alisanlar olarak

tanimlanmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 21).

Mesleki baglilik ve orgiitsel baglilik catigmasini gidermek amaciyla meslegin
gorev ve prensipleriyle uyum igerisinde olan orgiitiin sahiplenmis oldu genel orgiit
kiiltiiri ve kurallarinin 6ziimsetilmesi Orgiitsel baglilik seviyesi artirilabilmektedir.
Ornegin kamu kurumlarinda i¢ denetgi olarak ¢ahisan bireyler; I¢ Denetim
Koordinasyon Kurulu’nun ve maas aldiklar1 kurumun es zamanhi {yesi
olabilmektedirler. Denet¢i statiisii nedeniyle diger calisanlardan ayrilan bu ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklar1 tartisilmaya agik bir alandir. Bu calisanlar icin “iistatlik” bagindan

kopmamak ve ¢alistiklar1 6rgiitiin bu degerlere sayg1 gostermesi 6nem teskil etmektedir.
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Bu durumun bir diger 6rnegi olarak “banka miifettisleri” gosterilebilir. Bu grubun
calisanlar1 profesyonel statiilerine oldukca sadiktir ve tiim bankalarda bu profesyonel

statiilerine sayg1 gosterilmesini beklerler (Ozdevecioglu, 2003: 119).
Sektoriin Durumu ve Is Olanaklari:

Calisanina daha fazla deger veren ve calisanini kaybetmemek i¢in daha fazla
0zen gosteren sektorler bulunmaktadir. Bu sektorlerde orgiitsel bagliligin daha yiiksek
oldugu gozlemlenebilmektedir. Ornegin ar-ge sektdrii gibi ¢alisanlarmna rahat ve gok
yonlii bir caligma ortami sunan ortamlarda ¢alisanlarin daha yiiksek orgiitsel bagliligi
olacag1 diisiiniilmektedir. Google ve Silikon Vadisi’nin rahat ¢alisma ortamlar1 bu
dogrultuda cezbedici olabilecektir. Diger taraftan mavi yakalilarin yogun olarak ¢alistigi
alanlarda bu durum goriilemeyebilecektir. Bununla birlikte son zamanlarda, cesitli
sektorlerde orgiitsel baglhlik diizeylerini inceleyen calismalar mevcuttur. Bu ¢aligmaya
gore goniil bag1 eksenli bu orgiitte duygusal baglilik diizeyi yiiksektir. Bununla birlikte
turizm sektoriindeki mevsimsel iscilerin orgiitsel baglhliklarini inceleyen Giinel (2009)

mevsimsel ¢aligmanin orgiitsel baglilig azalttigini saptamustir.

Sektoriin sundugu is olanaklarinin yani sira, iginde bulunulan sektérdeki is
bulabilme olanaklar1 da orgiitsel baglihig1 etkileyecektir. Yeni is bulma olanaklarinin
kisitlh olmasi halinde Orgiitsel baghiligin yiikselece§i konusunda fikir birligi
bulunmaktadir. Bununla birlikte mevcut orgiit igerisinde gorevine devam ederken baska
is bulma imkan1 olup 6rgiitten ayrilmay1 diisiinmeyen ¢aliganin, mevcut 6rgiit icerisinde
gorevine devam ederken baska is bulma imkani olmayip orgiitten ayrilmayan kisilere

oranla daha ¢ok orgiitsel bagliliga sahip olmasi beklenmektedir.
Ulusal Kiiltiir:

Cok uluslu sirketlerin ¢ogalmasi farkli kiiltiirlerden insanlarin bir arada
calismasmi getirmistir. Triandis (2006), giiniimiizde bazi iirlinlerin tasarim ve liretim
stireclerinin farkli {ilkelerde gerceklestirildigi ve bu iirlinlerin birgok iilkede
pazarlanmakta oldugunu belirtmistir. Faaliyetlerin mekansal agidan farklilagmasi
sonucu ¢esitli kiiltiirlerden insanlar ayni amag¢ i¢in bir araya gelmektedir (Triandis,
2006: 26).
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Taggart (2007) ise kiiresellesme ile meydana gelen is yapisindaki degisiklikler
kargisinda, orgiitlerin ve calisanlarin {izerinde durmalar1 gereken en Onemli stratejik
noktanin kiiltiirel 6gelere dikkat etmek oldugunu vurgulamistir. Bu gercevede, orgiitsel
baglilig1 etkiledigi diisliniilen en O6nemli faktorlerden bir tanesi de ulusal kiiltiirdiir

(Bakan, 2011: 130).
3.4.O0RGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Orgiitsel bagliligin derecesine bagli olarak olumlu ya da olumsuz sonugclar
dogabilmektedir. Orgiitsel bagliligi yapilan bir¢ok arastrmada orgiitsel bagliliktan
bagimsiz olan degiskenlerden sebepsiz ise gelmeme, isyerindeki eleman
sirkiilasyonunun etkiledigi gozlenmektedir. Orgiitsel davramis calismalar1 ile ilgili
calismalar1 inceledigimizde bu yaklasimin halen devam ettigini saptamaktayiz

(Gtlindogan, 2010: 138).
Orgiitte Kalma, Devamsizlik ve Ise Ge¢ Kalma:

Meyer ve Herscovitch, (2001) orgiitte kalma davranisinin gelisimini asagida yer
alan sekildeki gibi 6zetlemistir. Buna gore baglilik boyutlar1 gelisen ¢alisanlarin 6rgiitte
kalmaya devam edecegi belirlenebilir (Bakan, 2011: 131). Calisanin 6rgiitten ayrilmasi
ya da Orgiitte kalma halinin kalitesizlesmesi diisiik orgiitsel bagliligin sonucu olarak

goriilebilir.

Devamsizlik ve ise ge¢ gelme oOrgiitte kalma davranisinin aksi olarak
gerceklesen iki ayr1 durumdur, sebepsiz ise gelmeme davranist sergilemeyen
calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin daha ¢ok oldugu gozlemlenmistir. Bununla birlikte
devamsizligin goniillii ve zorunlu olarak iki ayr1 sekilde gerceklestigi unutulmamali, bu
aymrim ihmal edilmemelidir. Hastalik, bir yakmin vefati, dogum gibi zorunlu nedenlerle
meydana gelebilecek devamsizliklarin orgiit tarafindan algilanigi baghligi dogrudan
etkileyebilecektir.

Calisan Devir Orani:

Orgiitsel baghliklar1 ¢ok fazla olan iscilerin orgiit igerisindeki devamlilik

istekleri ve Orgiitiin faydasini her zaman g6z oniinde bulundurarak ig hayatlarina devam
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etmeleri beklenen bir davranistir. Orgiitsel baglilik ile ¢alisan devir orami arasinda ters
yonlii ve giiclii bir iliskinin oldugu gosterilmistir. Calisan devir hizinin yliksek olmasi
orglit maliyetlerini artiracagi i¢in bircok orgiit, kariyer olanaklari, maddi yan haklar ve
ticret artirim1 gibi birgok tesvik edici unsuru c¢alisanlarina sunmaya gayret etmektedir

(Kaplan ve Ferris, 2001: 36).
3.5.ISTEN AYRILMA NiYETIi KAVRAMI

Bir orgiitte ¢alisan is¢ilerin isten ayrilmasi her orgiitiin karsilasacagi bir sorundur
(Zimmerman, 2008: 309). Isten ayrilma ¢alisanin bir drgiitten ayrilip diger her hangi bir
orgiitte calismasidir (Kaya ve Abdioglu, 2010: 130). Isten ayrilma, daha 6nceden
kestirilemeyen imkanlardaki gibi riskleri, iicret kayb1 gibi ekonomik etkileri, ise giris ve
cikis islemlerindeki maliyetleri, 6nem verilen iliskilerin yok olmasi gibi psikolojik

etkileri barindirmaktadir (Allen vd., 2005:980).

Isten ayrilma niyeti 1980°li yillardan beri ¢alisanlarm davranislarini arastirmak
isteyen arastirmacilar i¢in dnemli bir degisken olarak ele alinir (Choi, 2006:322). Isten
ayrilma c¢alisganin denetimi altinda degilken isten ayrilma niyeti calisanin denetimi
altindadir, bu sebepten dolay1r onceden Kestirilmesi daha miimkiindir (lIgbaria ve
Greenhaus, 1992: 36). Orgiitten ayrilmalar1 azaltmak icin arastirmacilar tarafindan
politikalar gelistirilmektedir. Bu arastirmalarda isten ayrilma niyeti “Orgiitten ayrilma”
kavrami yerine kullanilmaktadr (Kaya ve Abdioglu, 2010: 130). isten ayrilma niyeti,
bir orgiit icerisinde ¢alisanin siire¢ icerisindeki son basamagi oldugu ve isten ayrilma
diistincesi igerisinde yeni igler arama ¢abasina girme olarak kabul edilmektedir (Tett ve
Meyer, 1993; Cho vd., 2009).

3.6.ISTEN AYRILMA NiYETININ ONEMi

Isten ayrilma niyeti, orgiit icerisindeki calisma ortammin el verissizliginden
meydana gelen ¢aligma isteksizliginden meydana gelmektedir. Calisanda, c¢alisma
isteginin fazla oldugu kosullarda, isten ayrilma niyetinin az oldugu anlasilmaktadir
(Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous, 1988). isten ayrilma niyeti bir drgiit icerisinde

calismakta olan birinin bu isten ayrilma diisiincesi icerisine girdigini ifade etmektedir.
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Isten ayrilma diisiincesi, orgiitten tamamen ilisigini kesmeden onceki bir adimdir ve

istekli olarak ayrilma kararinin 6n asamasidir (Lambert, Hogan ve Barton, 2001).

Isten ayrilma niyetinden baslayip isten ayrilma davranisma kadar varan davranis
bir siiregtir ve bu siire¢ birden fazla etmenden etkilenmektedir (Hom, Caranikas-
Walker, Prussia ve Griffeth, 1992). Bu siireg; isten ayrilma diisiincesiyle baslayip
alternatif is bulma ¢abasina girmeyi, yeni is firsatlarin1 gézden gecirmeyi, mevcut isten
ayrilma veya ayrilmamaya karar vermeyi icermektedir (Addae, Praveen Parboteeah ve
Davis, 2006).

Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleriden biri drgiitsel baglilik bir digeri ise
meslege bagliliktir (Hackett, Lapierre ve Hausdorf, 2001). Calisanin bir orgiitten
ayrilma veya o orgiitte kalmasmin en Onemli belirleyicisi Orgiite olan baghligidir
(Duygulu ve Abaan, 2007). Ayrilma davraniginin en biiyiik habercisi de isten ayrilma
niyetidir. Calisanin, bagka bir orgiitte ¢alismay1 diisiinmesi bu durumu kanitlayici
niteliktedir (Jaros, 1997). Orgiitsel baglilik, ¢alisanin i¢inde bulundugu o6rgiitiin
degerlerine, bu oOrgiitiin hedeflerini benimseyerek hedeflere ulasabilmesi i¢in g¢aba
gostermesi  ve Orgiitten ayrilma istegi igerisinde olmamasi durumu olarak
aciklanmaktadir (Hunt ve Morgan, 1994). Bu durum g¢ikarciliktan ziyada igerisinde
bulundugu orgiite yandaslik ve duygusal yonden baglanmadir (Jalonen, Virtanen,
Vahtera, Elovainio ve Kivimaki, 2006). Orgiitsel bagllik, c¢alisanlarin igerisinde
bulunduklar1 6rgiitiin gayelerini i¢sellestirmesinde, yeniliklere agik olan ve bu yonde
davranmasmda ve oOrgiitten ayrilma diisiincesi igerisine girmemesinde Onemli bir

olgudur (Durna ve Veysel, 2011).

Isten ayrilma niyetine etki eden etmenlerden bir tanesi de calisanmn aldig:
iicrettir. Daha Onceden yapilan arastirmalarda, bir calisanin is karsiliginda aldigi
icretten dolayr meydana gelen tatminsizligin; ¢alisanlarin isteki basarisini azalttigi,
calisma istegini azalttigi, ise devamsizliklar: artirdig1 ve isten ayrilmaya sebep oldugu
anlagilmaktadir (Gerhart ve Milkovich, 1990). Yapilan ¢aligmalarda is karsiliginda
calisanim aldig: ticret ile ¢calisanin 6rgiite baglilig1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu
anlagilmistir (Iverson ve Buttigieg, 1999). Baska is olanaklarinin olmasi, isten ayrilma

niyeti iizerinde etkisi oldugu diisiiniilen bir baska etmendir. Calisanin is tatmini diisiikse
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ve farkli is olanaklar1 varsa oOrgiitten ayrilma davranisi sergileyecektir (Lee, Mitchell,
Sablynski, Burton ve Holtom, 2004).

Calisanlar oOrgiitten ayrilma diislincesine girdiklerinde tavirlarinda degismeler
meydana gelmekte, yeni is imkanlar1 aramaya ve onlar1 degerlendirme igerisine girerler
(Hwang ve Kuo, 2006). Yeni bir is olanagi igin isten ayrilanlarmm demografik
ozelliklerine bakildiginda, yas ilerlemis calisanlarin ve egitim durumu seviyesi diisiik
olanlarm isten ayrilma olasiliginin daha az oldugu anlasilmaktadir (Kirschenbaum ve
Weisberg, 2002). Calisanlarin Orgiit icerisindeki Ozerklikleri de isten ayrilma niyeti
iizerinde etkiye sahiptir. Ozerklik, calisanin, yapmis oldugu isi kendisinin planlamasi,
stiregleri karar vermesi ve bu noktasinda tam yetki verilerek 6zgiir birakilmasi ile
ilgilidir (Dude, 2012). Ozerklik, ¢alisanlarm, orgiitiin imkanlarini kullanarak yapmuis
oldugu yeniliklerde onlar1 desteklemeyi ve cesaretlendirmeyi de ifade etmektedir
(Antoncic ve Hisrich, 2004). Yapilan arastirmalardan, ¢alisanlarin 6zerkliginin
calisanlarin yaglariyla, egitim durumlariyla ve isteki kidemleriyle pozitif yonlii arttigi
anlasilmaktadir. Erkek calisanlarin kadin ¢alisanlara gore daha 6zerk oldugunu gosteren
arastirmalar oldugu gibi, 6zerkligin cinsiyete gore bir farklilik géstermedigi sonucuna

varan arastirmalar da bulunmaktadir (Dude, 2012).
3.7.ISTEN AYRILMA NIYETINiI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiit igerisinde ¢alisan bir kisi ise girdikten sonra isten ayrilma veya meslekten
ayrilma diisiincesi igerisine girebilir. Sebebi ne olursa olsun, calisanin istekli olarak
isten ayrilmak istemesi diisiincesinin sebeplerini arastirmak gerekmektedir (Jha, 2013:
3). Bu baglamda, orgiit tarafindan istenmeyen bir durum olan isten ayrilma niyetinin
negatif etkilerini azaltmak i¢in isten ayrilma niyetini artiran etmenlerin belirlenmesi
gerekmektedir (Low vd., 2001: 593). Isten ayrilma niyetini artiran birden fazla etmen
vardir (Ucho vd., 2012: 379). Fakat bu etmenler tam anlamiyla ortaya konulabilmis
degildir (Houkes vd., 2001: 4). Bu etmenler daha once yapilan arastirmalarda farkl
bigimlerde incelenmistir. Severt vd., (2007) isten ayrilma niyeti tizerinde etkili olan
etmenleri, calisma siiresi, yas, egitim diizeyi gibi kisisel etmenler ile is 6zellikleri,
resmilestirme, i¢sel gilidiilenme ve stres gibi oOrglitsel etmenler olarak iki kisimda

incelemistir. Beecroft vd. (2008) bu etmenleri, yas, egitim diizeyi, is deneyimleri, stres
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gibi kisisel etmenler, grup uyumu, orgiite baglilik, lider gorevlendirme gibi orgiitsel
etmenler ve 6zerklik, karar verme, giiglendirme ve is tatmini gibi ¢aligma ¢evresi olarak
tic kisimda ele almistir. Ghapanchi and Aurum (2011) ise isten ayrilma niyeti lizerinde
etkili olan etmenleri, kisisel degiskenler, motive edici etmenler, is tavirlar1 gibi kisisel
etmenler, isten haz alma, orgiite baglilik, bitkinlik, gibi psikolojik etmenler, isin niteligi,
sosyal destek, isin zorluk derecesi gibi isle alakali etmenler, ticret, orgiitsel kiiltiir,
personel isleri uygulamalar1 gibi orgiitlerle alakali etmenler ve aile ve arkadas ¢evresi,
yeni is imkanlari, teknoloji gibi ¢evresel etmenler basligi altinda ele almistir. Bu
arastirmada isten ayrilma niyeti etkileyen etmenlerden Cotton ve Tuttle (1986)’nin
calismasina dayanarak kullanilan ti¢ bashk (demografik, orgiitsel ve cevresel) altinda

incelenmistir.
3.7.1.Demografik Ozellikler

Hizmet sektoriinde oldugu gibi biitiin sektorlerde kisisel Ozelliklerin isten
ayrilma niyetine etkilerini incelemek igin yapilmis olan ¢ok fazla g¢alisma mevcuttur
(Lee, 2013: 5). isten ayrilma niyeti kisisel dzelliklere gore degisiklik sergilemektedir.
Bu baglamda kisisel ozellikler icerisinde yer alan cinsiyet (lverson ve Deery, 2007;
Lambert, 2006), yas (Saridede ve Doyuran, 2004; Ducharme vd., 2008; Harvey vd,
2008), ¢alisma siiresi (Ducharme vd., 2008; Karatepe vd., 2006; Lambert, 2006), egitim
durumu (Igbaria ve Greenhaus, 1992; Lambert, 2006; Yazicioglu, 2009), medeni hal
(Chen, 2006; Karatepe ve Aleshinloye, 2009) isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi olan

etmenlerdendir.
3.7.1.1.Cinsiyet

Isten ayrilma niyeti iizerinde olumsuz etkiye sahip olan cinsiyet daha 6nce
yapilan aragtirmalarda ele alimmustir (Blau ve Lunz, 1998; Karatepe ve Baddar, 2006;
Lambert, 2006; lverson ve Deery, 2007). Kimi arastirmalar, Isten ayrilma niyetinin
kadin ¢alisanlarda erkek calisanlara oranla daha fazla oldugu tespit edilmisken (Blau ve
Lunz, 1998; Ducharme vd., 2008; lverson ve Deery, 2007; Joseph vd., 2007; Kaya ve
Abdioglu, 2010); kimi aragtirmalarda ise aksi bir durum tespit edilmistir (Karatepe ve
Baddar, 2006; Lambert, 2006; Sahin, 2011). Ornegin Blau ve Lunz (1998) isletme

sektorleri igerisinde yer alan tibbi teknoloji sektoriinde ¢aligmakta olan erkek
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calisanlarin kadinlara oranla maddi nedenlerden kaynakli olarak daha ¢ok isten ayrilma

niyetinde olduklarini tespit etmistir (S.266).
3.7.1.2.Yas Durumu

Yas durumu da isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olan etmenlerden biridir
(Saridede ve Doyuran, 2004: 11) ve isten ayrilma niyeti ile yas durumlar1 arasinda
negatif yonlii bir iliski s6z konusudur (Blau ve Lunz, 1998; Ducharme vd., 2008;
Harvey vd, 2008; Iverson ve Deery, 2007; Karatepe vd., 2006). Bu baglamda yas1 az
olan galisanlarin yasi1 fazla olan ¢alisanlara oranla isten ayrilma niyetinin daha fazla

oldugu anlagilmaktadir.
3.7.1.3.Medeni Durum

[lgili arastirmalardan anlasilacag: iizere isten ayrilma niyetiyle ters yonlii iliskiye
sahip olan diger bir etmende medeni durumdur (Chen, 2006; Joseph vd., 2007; Karatepe
ve Aleshinloye, 2009; Yin ve Yang, 2002). Bu baglamda, bir orgiit igerisinde ¢alisanlar
icerisinde evli olanlarin bekar olanlara oranla isten ayrilma niyeti daha azdir (Chen,
2006; Karatepe ve Aleshinloye, 2009). Bir baska deyisle, calisanlar igerisinde evli
olanlar bir 6rgiitte calismada devamli ¢alismaya daha isteklidirler (Yin ve Yang, 2002:
580). Ciinkii ¢alisanlardan evli olanlarin daha fazla ekonomik yiikiimliiliikkleri olmalar1

isten ayrilma niyetlerinin daha az almasina sebebiyet vermektedir.
3.7.1.4.Egitim Diizeyi

Isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olan diger bir etmende egitim diizeyidir
(Karabag ve Ozgen, 2008: 43) ve isten ayrilma niyetiyle egitim diizeyleri arasinda
olumlu bir iliski mevcuttur (Igbaria ve Greenhaus, 1992; Joseph vd., 2007; Karatepe ve
Uludag, 2008; Lambert, 2006; Yazicioglu, 2009; Yin ve Yang, 2002). Bu baglamda,
egitim seviyesi arttik¢a isten ayrilma niyetide fazlalagmaktadir (Lambert, 2006; Freund,
2005; Kaya ve Abdioglu, 2010). Egitim seviyesi az alan ¢alisanlar bir orgiitte calismada
devamli ¢alismaya daha isteklidirler (Yin ve Yang, 2002: 580). Yazicioglu (2009)’da
yapmis oldugu arastirmada isten ayrilma niyeti ilkdgretim mezunu ¢alisanlarda en az

oldugunu; isten ayrilma niyeti lisansiisti mezunlarda ise en fazla oldugunu tespit
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etmistir (S.244). Bu durumun nedeni ise egitim seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarin yeni is
imkanlarina daha kolay ulasabilecekleri diisiincesine sahip olmalaridir (Lambert, 2006:
74). Fakat Karatepe vd. (2006) yapmis olduklari arastirmada isten ayrilma niyeti ile
egitim seviyesi arasinda ters yonlii bir iliski tespit etmislerdir (5.553). Bu yapmis
olduklar1 arastirma neticesinde egitim seviyesi yiiksek olan calisanlarin egitim seviyesi
diistik olan galisanlara oranla daha az isten ayrilma niyetindedirler (Karatepe vd., 2006;
Sahin, 2011).

3.7.1.5.Calisma Siiresi

Isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olan etmenlerden bir tanesi de bir drgiitteki
calisma siiresidir. Bu alanla ilgili yapilan arastirmalarda isten ayrilma niyetiyle calisma
stiresi arasinda iligki yoniinden birbirinden farkli neticelere ulagilmistir. Bu baglamda
yapilan bazi arastirmalarda isten ayrilma niyetiyle calisma siiresi arasinda ters yonlii bir
iliski tespit edildiginde (Ducharme vd., 2008; Karatepe vd., 2006; Lambert, 2006), bir
orgiitte uzun siire ¢alisan kisilerin isten ayrilma niyetlerinin daha az oldugu sonucuna
ulasilmistir. Isten ayrilma niyeti ile ¢alisma siiresi arasmda dogru orantili bir iliskinin
tespit edildigi arastirmalarda mevcuttur (Brough ve Frame, 2004; Herda ve Lavella,
2012; Karatepe ve Uludag, 2008; Kim ve Stoner, 2008; Khatri vd., 1999). Sonug olarak
bu alanda yapilan arastirmalar incelendiginde bir orgiit igerisinde diger c¢alisanlara
nazaran daha fazla siiredir ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin daha ¢ok oldugu
anlasilmaktadir (Karatepe ve Uludag, 20) Yine bu alanda yapilmis olan birkag
arastirmada ise isten ayrilma niyetiyle ¢alisma siireleri arasinda her hangi bir iligki tespit
edilememistir (Joseph vd., 2007; Ucho vd., 2012). Ucho vd. (2012) bu alanda yapmis
olduklar1 arastrmada bu durumu arastirmay1 yapmis olduklari iilkedeki is imkanlariimn
smirl olmasi ile agiklamislardir. Is imkanlarinmn smirl oldugu ve temelden planlanan
bir emeklilik sisteminin olmadig1 iilkelerde bir Orgiit icerisinde ¢alisma siiresi

digerlerine orayla az alan ¢aliganlarin isten ayrilma niyetleri de azalmaktadir (s.382).
3.7.2.0rgiitsel Etkenler

Isten ayrilma niyeti iizerinde yadsmamayacak derecede 6neme sahip olan bir
diger etmenler ise orgiitsel etkenlerdir (Jha, 2013: 7). Isten ayrilma niyetin iizerinde

etkili olan orgiitsel etkenler basinda isten haz alma (Aryee vd., 1991; Egan vd., 2004;
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Griffeth vd., 2000; Li ve Tse, 1998; McKnight vd., 2009; Shaw, 1999; Tett ve Meyer,
1993; Vidal vd., 2007), sonrasinda sirasiyla i¢erinde yer aldigi orgiite baghlik (Aryee,
1991; Blau ve Boal, 1987; Griffeth vd., 2000; Tett ve Meyer, 1993), yapmis oldgu is
karsiliginda almis oldugu ticret (Igbaria ve Greenhaus, 1992; Chen, 2006; Choi, 2006),
orgiit igerisinde yer alan yoneticilerin ¢alisanlara karsi sergilemis oldugu adalet (Herda
ve Lavelle, 2012; Kim ve Leung, 2007; Sharoni vd., 2012), ¢alisanin her tiirlii yenilik¢i
diisiince ve davranislarma karsi sergilenen orgiitsel destek (Allen vd., 2003; Loi vd.,
2006; Cho vd., 2009; Erat vd., 2012; Hui vd., 2007; Rhoades ve Eisenberger, 2002),
yine Orgiit igerisinde calisana saglanan maddi veya manevi sosyal destek (Ducharme
vd., 2008; Heijden vd., 2010; Sabuncuoglu, 2007), calisnin Orgiit igerisindeki
psikolojik durumunu etkileyen ve bunun yaninda is verimine etki edecek olan stres
(Harvey vd, 2008; Karatepe ve Baddar, 2006; Klassen ve Chiu, 2011; Layne vd., 2004;
Stetz vd., 2007; Turung vd., 2010; Yin ve Yang, 2002), icerisinde bulundugu is ortami
ile ¢caligsanin ailesinin gatismasi (Ghapanchi and Aurum, 2011; Haar, 2004; Karatepe ve
Kilic, 2007; Turung ve Celik, 2010) gibi kavramlar gelmektedir.

3.7.2.1.1s Tatmini

Is tatmini, isletmeler iizerinde yapilan arastirmalarda ozellikle sanayii
sektoriinde yer alan igletmeler ile 6rgiitsel psikoloji dallarinda yapilan arastirmalarda en
fazla ele alman etmenlerin basinda gelmektedir (Honda-Howard ve Homma, 2001: 23).
Diger taraftan isten ayrilma niyeti tizerinde yapilan arastirmalarda bu durumu agiklamak
icin ele alinan isten haz alma (Hwang ve Kuo, 2006: 254) isten ayrilma niyeti ile iliskili
olmakla birlikte (Coomber ve Barriball, 2007: 297); isten ayrilma niyetinin tespitinin
ortaya konulmasinda agiklayici bir etmendir (Aryee vd., 1991; Egan vd., 2004; Griffeth
vd., 2000; Li ve Tse, 1998; McKnight vd., 2009; Shaw, 1999; Tett ve Meyer, 1993;
Vidal vd., 2007). Isten ayrilma niyetiyle isten haz alma arasinda ters yonlii bir iliski
mevcuttur. Bu baglamda isten haz alma duygusunun fazla oldugu orgiit igerisindeki
calisanlarda isten ayrilma niyetinin az oldugu anlagilmaktadir (Chen, 2006; Choi, 2006;
Egan vd., 2004; Igbaria ve Greenhaus, 1992; Jang ve George, 2012; Karatepe vd., 2006;
Karatepe ve Kilig, 2007; Karabag ve Ozgen, 2008; Kim vd., 2005; Lambert, 2006;
Morrison, 2004; Turung vd., 2010; Ucho vd., 2012; Yang, 2010; Yazicioglu, 2009).
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Issizlik oranmnm iilkelerde yiiksek oldugu durumlarda, ¢alisma sonrasinda ortaya
konulan igin verimli olmasi i¢in ¢alisanin ¢alistig1 isten haz almas1 6nemli etmenlerden
birisidir. Bu baglamda, is imkanlar1 az olsa dahi, ¢alisan Orgiit igerisindeki yapmis
oldugu isten haz almazsa yeni is imkanlar1 arastirma siirecine girecektir (Ucho vd.,
2012: 382). Ciinkii ¢alisanlar i¢in yapmis olduklari is karsiliginda almis olduklar ticret
tek basma yeterli goriilmemektedir. Yapilan arastirmalarda anlasilmaktadir ki orgiit
icerisindeki calisgan yapmis oldugu isten haz almayi, icerisinde yer aldigi orgiitiin
eglenceli ve smirlar1 genisletilmis is talep etmektedirler. Bu sebeple yapmis oldugu
isten haz almayan calisanlar yliksek ihtimalle isten ayrilma niyeti icerisine girerken;
yapmis oldugu isten haz alan ¢alisanin isten ayrilma niyeti ¢ok diisiiktiir (Lambert,
2006: 75). Mobley (1977) 1s tatminsizligi, ¢alisanin icerisinde bulundugu oOrgiitten
ayrilarak yapmis oldugu isten daha fazla haz alabilecegi diisiincesi i¢inde barindiran bir

isten ayrilma niyetine biirinmektedir (akt. Shaw, 1999: 242).

Brown ve Peterson (1993:73) yapmis olduklar1 arastirmada is tatmininin isten
ayrilma niyetine orgiitsel baglhlikla birlikte etkiledigi sonucuna ulasmistir. Bir 6rgiitte
yapilan yatirimlarin ve igerisinde yer alinan 6rgiite bagliligin arttirilmasiyla isten haz
alma duygusunu yiikselterek isten ayrilma niyetinin disiiriilmesi saglanir. Van Dick vd.
(2004:356-358) de yapmis olduklar1 arastirmada ¢alisanin orgiitii benimsemesi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi agiklamak i¢in de isten hazma duygusunun etkisi
bulundugunu tespit etmislerdir. Orgiitiin benimsenmesinin fazlalasmasi, isten haz
almayr yiikseltmekte ve bu sebeple de isten ayrilma niyetinde de disis
gbzlemlemislerdir. Bu alan yapilan birka¢ arastirmada ise isten ayrilma niyetiyle is
tatmini arasinda her hangi bir iliskiye rastlanmamistir (Hwang ve Kuo, 2006; Lam vd.,
2002). Isten ayrilma niyetiyle isten haz alma duygusunun arasinda iliskiye
rastlanamamasi durumunu kamu kurum ve kuruluslarnin nitelikleriyle agiklayan
Hwang ve Kuo (2006:257-258)’ya gore kamu kurum ve kuruluslarinda ¢aligmay1 tercih
eden ¢alisan, bu ise girmeden Once neler elde edecegini bilmektedir. Zira bu tarz
orgiitlerde yapilacak is karsiliginda almacak {icret, gostermis oldugu basarilarin
neticesinde elde edecek ddiiller ve emeklilik kosullar1 sistematik olarak belirlenmistir.
Bu sebeple caliganin isten ayrilma niyeti iizerinde isten haz alma duygusundan g¢ok

diger etmenler etkili olmaktadir.
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3.7.2.2.Ucret

Ucret, “mal ve hizmet iiretiminde kullamlan ve {iretime yardimci olan emegin
karsiliginda 6denen parasal tutar”dir ve Orgiitte ¢alisanlarin devamliligini saglayan en
miihim araglardan bir tanesidir. Ucret, calisanlarin iktisadi bakimdan giiclenmesine ve
hayatinin kalitesi tizerinde etkili olan ve calisanin sosyal hayat icerisindeki konumunu
belirleyen bir kistas olarak bilinmektedir (Aydmn, 2005: 275-276). Bu baglamda ticret is
arama cabasi icerisinde olan kisileri orgiite ¢ekmede, giidiilemekte ve calisanin orgiit
icerisinde kalmasinda énemli etkenlerden bir tanesidir (Aldemir vd., 1998: 233). Isten
ayrilma niyeti iizerinde etkili olan etmenlerden olan (Cavanagh ve Coffin, 1992: 1374)
ticret ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli iliski vardir (Chen, 2006: 276). Bu
baglamda c¢alistig1 is karsiliginda almis oldugu iicretin diisiik olan g¢alisanlarin isten
ayrilma niyetleri artmaktadir (Chen, 2006; Igbaria ve Greenhaus, 1992). Diger tarafta
calistig1 is karsiliginda almis oldugu iicretin yliksek olmasi ¢alisanlarda isten haz alma
diizeyini (Igbaria ve Greenhaus, 1992; Choi, 2006 ve orgiite baglanmayi artirirken isten
ayrilma niyetini de azaltmaktadwr (lIgbaria ve Greenhaus, 1992: 45). Daha Onceki
yapilan arastirmalarda, otel isletmelerindeki isten ayrilma sebeplerinin basinda {icretin
geldigi tespit edilmistir (Aydin, 2005: 276). Buna benzer Benzer sekilde ¢alisanin yillik
iicret diizeyi ile IAN arasinda negatif yonlii iliski mevcuttur (Kim ve Stoner, 2008: 19-
20). Calisanin yillik iicreti diistiikge IAN artmaktadir (Kim ve Stoner, 2008; Ducharme
vd., 2008).

3.7.2.3.5tres

Genel anlamda stres, “kisi ile ¢evresi arasindaki etkilesimden kaynaklanan ve
genellikle kisinin fizyolojik ve psikolojik saglik yapisini etkileyen duygusal gerilim ve
gerginlik’tir (Aydin, 2005: 284). Sabuncuoglu ve Tiiz (1996)’a gore stres “bir eyleme,
duruma veya bir kisinin iizerindeki fiziksel veya psikolojik zorlanmaya kars1 verdigi
tepkinin sonucu”dur (S.142). Stres dogal bir olay olmakla birlikte her orgiit i¢in
kacinilmazdir (Giil vd., 2008: 2). Stres, calisanlarin Orgiitle biitliinlesmesini
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 154), verimliligini, performansmni, tatminini ve
davraniglarmi dogrudan olumsuz sekilde etkilemektedir (Giil vd., 2008: 2). Stres,
[AN’nin 6nemli bir belirleyicisidir (Karatepe ve Baddar, 2006: 1026) ve stres ile IAN
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arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir (Harvey vd, 2008; Karatepe ve Baddar, 2006;
Klassen ve Chiu, 2011; Layne vd., 2004; Stetz vd., 2007; Turung vd., 2010; Yin ve
Yang, 2002). Buna gore, calisanlarin is yerinde yasadigi stres arttik¢a, isten ayrilma
niyeti de artmakta (Karatepe ve Baddar, 2006; Klassen ve Chiu, 2011; Layne vd., 2004;
Stetz vd., 2007; Turung vd., 2010); yasanilan stres birey a¢isindan bas edilemeyecek
diizeye geldiginde ya da daha az stresli bir ig alternatifi olustugunda ¢alisan isten
ayrilmaktadir (Turung vd., 2010: 121). Otel isletmelerinde de benzer sekilde stres
arttik¢a isten ayrilma niyeti artmaktadir (Karatepe ve Baddar, 2006: 1025).

Rol stresi IAN’ni pozitif yonlii ve dolayl olarak etkilemektedir. Yiiksek diizeyde
rol belirsizligi ve rol ¢atismasi yasayan calisanlar isleri ve kariyerlerinden memnun
olmamakta ve orgiitlerine baglanmamaktadir. Bu yiizden daha fazla IAN tasimaktadir
(Igbaria ve Greenhaus, 1992: 46). Brown ve Peterson (1993)’e gore rol belirsizligi
IAN’ni pozitif yonlii etkilemektedir. Bu anlamda, rol gereklerindeki belirsizligin IAN’i
etkileyen 6nemli bir etken oldugunu belirtmektedir (s.71-73). Ancak Joseph vd. (2007)
rol belirsizligi ile IAN arasinda anlamli bir iliski tespit etmemistir. Bunun yaninda, rol
catismast ile IAN arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit etmistir (s.560). Stres modelinde
yer alan is belirsizligi, is yiikii ve orgiitsel kisitlamalar isten ayrilma niyeti ile pozitif
yonlii iliskilidir (Stetz vd., 2007: 579). Is yiikii, bireysel stres kaynaklar1 ve is yerinin
fiziksel oOzelliklerine bagli stres kaynaklari, isten ayrilma niyetini pozitif yonli
etkilemektedir (Onay ve Kilc1, 2011: 368). Is stresinden biri olan kisileraras1 gerginlik
isten ayrilma niyetinin pozitif yonlii bir belirleyicisidir (O’Neill ve Davis, 2011: 388).

Giil vd. (2008) is stresi ile IAN arasinda anlamli bir iliski tespit etmemistir (s.7).
Lambert (2006) ise is stresi ile AN arasinda dolayl iliski belirtmistir. Bunun nedenini,
is stresinin oOrglitsel baglilik ve is tatmininin Onciilii olmasma baglamaktadwr. Bu
anlamda arastirmasmda Orgiitsel baglilik ve is tatminine de yer verdigi i¢in i§ stresinin

[AN’ni orgiitsel baglilik ve is tatmini araciligiyla etkiledigini belirtmistir (s.76).
3.7.2.4.0rgiitsel Destek

Isten ayrilma siirecinde nemli bir rol oynayan orgiitsel destek (Allen vd., 2003:
114) isten ayrilma niyetinin énemli bir belirleyicisidir (Loi vd., 2006: 116). Orgiitsel
destek IAN ile negatif yonlii iligkilidir. Buna goére orgiitsel destek arttikga IAN
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azalmaktadir (Allen vd., 2003; Loi vd., 2006; Cho vd., 2009; Erat vd., 2012; Hui vd.,
2007; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Turung ve Celik, 2010). Bu anlamda orgiitiin
kendisini destekledigini diisiinen ¢alisan isinden memnun olmakta ve igyerindeki
sorunlar1 zor gormemektedir. Bunun sonucunda da isten ayrilma niyeti tasimamaktadir
(Hui vd., 2007: 745). Daha fazla tesvik edildigini hisseden ¢alisan karsiligin1 6demesi
gerektigi diisiincesini olusturmaktadir ve isten ayrilmay1 daha az diistinmektedir (Allen
vd. 2003: 103). Ancak Orgiitiin kendisini yeterli sekilde 6nemsedigini ve destekledigini
diisiinmezse, caligsan yeni ig aramaya baglayacaktir (Loi vd., 2006: 116).

3.7.2.5.0rgiitsel Adalet

Orgiitsel etkenlerden biri olan algilanan &rgiitsel adalet IAN ile negatif yonlii
iliskili (Herda ve Lavelle, 2012; Kim ve Leung, 2007; Sharoni vd., 2012), yoneticilerin
kendilerine adil sekilde davrandigii diisiinen calisanlar, daha diisiik diizeyde isten
ayrilma egilimine sahiptir (Sharoni vd., 2012: 288). Bu anlamda bir 6rgiit calisanlarina
adil bir sekilde davranmiyorsa, Orgiit ile calisanlarin arasindaki sadakat, uyumluluk,
goriis birligi bozulmakta ve sonug olarak ¢alisanlar isten ayrilmaktadir (Kim ve Leung,
2007: 92). Orgiitsel adaletin boyutlar1 agisindan incelendiginde, dagitim adaleti ve
islemsel adalet ile IAN arasinda negatif yonlii bir iliski vardir (Loi vd., 2006; Ducharme
vd., 2008), dagitim adaleti ile islemsel adalet arttik¢a IAN azalmaktadir (Ducharme vd.,
2008: 97). Cohen-Charash ve Spector (2001)’c gore orgiit dagitim ve islem adaleti
konusunda adilse, calisan daha diisiik diizeyde isten ayrilma niyetine sahip olmaktadir.
Orgiitte islemsel adalet yiiksek oldugu siirece, belirgin olumsuz giktilar bile ¢alisanin
isten ayrilma niyetine etki etmemektedir (s.307). Etkilesim adaleti ile IAN arasinda da
negatif yonlii bir iliski mevcuttur (Cohen-Charash ve Spector, 2001: 301). Ancak Ohana
ve Meyer (2010) ise dagitim adaleti ile IAN arasinda bir iliski tespit etmemistir (s.449).

3.7.2.6.Sosyal Destek

Orgiit igerisindeki biitiin unsurlar tarafindan saglanan kaynaklari, maddi manevi
yardimlardan faydalanmay1 ve demografik ozellikler sosyal destegi tanimlamaktadir
(Schwarzer ve Knoll, 2007: 244). Ayrica, sosyal destek, oOrgiit icerisindeki biitiin
calisanlarin birbirleriyle olan diyaloglarini da ifade etmektedir (House, 1981; akt. Kim

ve Stoner, 2008: 9). Sosyal destegin en Onemli etmeni belirli bir orgiit igerisinde
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bulunan ¢alisanin idarecisinin ve diger caligma arkadaglarinin destegidir (Sabuncuoglu,
2007: 616). Sosyal destek ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski vardir
(Kim ve Stoner, 2008; Houkes vd., 2001); sosyal destegin azalmasi durumunda isten
ayrilma niyetinde artis olacaktir (Kim ve Stoner, 2008: 20). Calisanlar sosyal is
cevresini daha olumlu sekilde algiladiginda daha az isten ayrilmayr diistiinmektedir

(Heijden vd., 2010: 439).
3.7.2.7 Is-Aile Catismast ve Aile-Is Catismast

Is-aile ¢atismasi, isyerindeki sorunlarin dzel hayata tasmmmasini ifade etmektedir.
Aile-is catismasi Ozel hayattaki sorunlarin igyerine tasmmasmi (isyerinde ¢ocuklarin
sorunlartyla ilgilenmek) ifade etmektedir (Haar, 2004: 35). Is-aile catismas1 ve aile-is
catigmasi isten ayrilma niyetinin belirleyicilerindendir (Haar, 2004: 39). Baz1 ¢alismalar
is-aile catigmasi ve aile-is ¢atigmasinin, isten ayrilma niyeti ile pozitif yonlii iliskili
oldugunu; dolayisiyla calisanlarin ig-aile catigmasi ve aile is ¢atismasinin artmasinin
isten ayrilma niyetlerini de arttirdigin1 belirtmistir (Haar, 2004; Karatepe ve Baddar,
2006; Karatepe ve Uludag, 2008). Bazi calismalar ise sadece is-aile ¢atismasmnm IAN
pozitif yonlii etkiledigini; aile-is catismasinin ise IAN {izerinde herhangi bir etkisinin

olmadigini belirtmistir (Karatepe ve Kilig, 2007; Turung ve Celik, 2010).
3.7.3.Cevresel Etkenler

Cevresel etkenler orgiit igerisinde yer alan bir ¢alisanin istihdam tizerindeki
algismi icermektedir (Blau ve Lunz, 1998: 262). isten ayrilma niyeti {izerinde etkili olan
cevresel etmen diger bir degisle yeni is imkanidir (Hwang ve Kuo, 2006; Joseph vd.,
2007; Lambert, 2001; Mobley vd., 1979). Yeni is imkanlari, ¢alisanlarin igerisinde yer
aldig1 orgiitiin etrafinda bulunan yeni islerin degerlendirilmesi demektir (Price ve
Mueller, 1986; akt. Hwang ve Kuo, 2006: 255). Ayrica, yeni is imkanlari, ¢alisanlarin
orgilitler arasindaki hareket kolayligi anlammna da gelmektedir (Joseph vd., 2007: 549).
Calisan mevcut Orgiit icerisindeki isinden ayrilma niyeti igerisine girdiginde, hali
hazirdaki isinin gézden gegirirken, bundan bagka etrafinda yer alan yeni is imkanlarmi
da degerlendirecektir. Bir baska deyisle isgiicii piyasasindaki yeni is imkanlarini
O0grenmeyi arzu edecektir (Hwang ve Kuo, 2006: 255). Nitekim pek ¢cok ekonomi teorisi

calisanin Onemli kararlar alirken (Ornegin; isi birakma) akilci hareket ettigini
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varsaymakta; calisanin yeni bir is bulma olasilig1 olmadan isi birakmayacagm ileri
stirmektedir (Lambert, 2001: 66). Bu nedenle alternatif is algis1 ve c¢alisanin bunlar1
degerlendirmesi isten ayrilma siirecinde onemli bir degiskendir (Mobley vd., 1979:
504). Ciinkii niyetler c¢alisanlarin alternatif islerle ilgili degerlendirmeleri ve
algilamalarin1 yansitmaktadir (Loi vd., 2006; Mobley vd., 1979). Alternatif is
firsatlariin uygunlugunun ¢alisanin isten ayrilma niyetini dogrudan ve pozitif yonli
etkiledigi goz Oniine alindiginda (Hwang ve Kuo, 2006; Joseph vd., 2007; Lambert,
2001), calisanin is firsatlarmin yiiksek oldugunu algilamasi durumunda isten ayrilma
niyeti de artacak; Orgiit disinda alternatif bir is firsat1 algilamamas1 durumunda ise
orgiitte kalmay1 isteyecektir. Diger yandan alternatif is firsatinin yiiksek oldugunu
algiladiginda, ¢alisan yeni bir isi kisa siirede bulacagindan emin oldugu icin isten en

kisa siirede ayrilacaktir (Hwang ve Kuo, 2006: 257).
3.8.ISTEN AYRILMA NIYETININ SONUCLARI

Isten ayrilma niyeti calisanlarin igerisinde bulunduklar1 &rgiite karsi takinmus
olduklar1 tavir ve ileri ki zamanlarda meydana gelecek davranislarinin gostergesidir
(Van Dick vd., 2004: 358). Bu alanda yapilan ¢alismalar gostermistir ki isten ayrilma
niyetiyle ile isten ayrilma arasmda olumlu yonde kuvvetli bir bag vardir (Allen vd.,
2003; Cho vd., 2009; Huffman, 2005; Sjoberg ve Sverke, 2000; Tett ve Meyer, 1993).
Bununla beraber ¢alisan bir kisinin isten ayrilmasinin belirleyicilerinin en kuvvetli (Cho
vd. 2009; Brown ve Peterson, 1993; Egan vd., 2004; Griffeth vd., 2000; Layne vd.,
2004; Zenger, 1992) ve en giivenilir (Ugboro, 2006: 232) olan1 isten ayrilma niyetidir.
Nitekim Steel ve Ovalle (1984) isten haz alma ve bir orgiite baglliktan daha fazla
belirleyicilige sahip olan etmenin isten ayrilma niyeti oldugunu ortaya koymuslardir
(akt. Igbaria ve Greenhaus, 1992: 36). Van Dick vd. (2004:357) isten ayrilma niyeti
iizerine saglik sektoriinde yer alan bir hastane calisanlariyla bir c¢alisma
gerceklestirmiglerdir. Calisma tamamlandiktan sonra calisma igerisinde yer alan
calisanlar1 takip etme imkani bulmuslardwr. Belirli bir siireden sonra isten ayrilan
calisanlarin kendi yapmis olduklar1 calismada isten ayrilma niyeti yiiksek olan

calisanlar oldugunu tespit etmislerdir.
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Bir ig¢inin isten ayrilmasi orgiitii ekonomik olarak etkilemektedir (Abii vd.,
2013: 740). Bir orgiit igerisindeki ¢alisanlarin isten ayrilmasinin fazla oldugu
durumlarda Orgiitiin iriinlerinin ve Orgiit igerisinde sunulan hizmetin kalitesinin
azalmasia neden olmaktadir (Lam vd., 2002: 217). Bununla beraber 6rgiit igerisinden
bir ¢alisan isten ayrildiginda, yerine yeni bir is¢i alma, alinan bu ¢alisanin igi 6grenmesi,
takim ¢aligmasina uyumunun saglanmasi gibi gizli maliyetler (Korunka vd., 2008: 409),
orgiit icerisindeki diger calisanlarin is tatminsizligi, calisanlarin mesleki gelisimlerinin
ekonomik maliyetleri ile ¢alisan sayisindaki diisiisten meydana gelen hizmet kalitesinin
azalmas1 gibi maliyetlerle karsilasmaktadir (Abii vd., 2013: 740). Orgiit i¢in ekonomik
yonden olumsuzluklar1 olan, bunun yaninda galisanlar arasindaki iliskiyi olumsuz
etkileyen, mevcut ¢alisanlarin ¢alisma isteklerini azaltan isten ayrilma niyeti, ¢alisanin
heniiz bu niyetini davranisa doniistiirmemis olmasi orgiit i¢in olduk¢a kiymetlidir

(Daloglu, 2002; akt. Poyraz ve Kama, 2008: 149).

Orgiit igerisinde var olan kalifiyeli elemanlarin isten ayrilma davramsini
sergilemesi, Orgiit igin hem ekonomik olumsuzluklar hem de hizmet kalitesinde
olumsuzluklara sebebiyet vermektedir (Korunka vd., 2008: 409). Bu sebepten dolay1
orgiit icerisinde kendini mesleki agidan gelistirmis calisanlarin isten haz almalarin1 ve
icinde bulunduklar1 6rgiite baglanmalarini arttrmak, isten ayrilma niyetinin meydana
gelmesini engellemek ve bu c¢alisanlarin orgiit igerisindeki devamliliklarini stirekli
kilmak orgiitiin ekonomisi ve hizmet kalitesi i¢in bir hayli kiymetlidir (Poyraz ve Kama,
2008: 149). Fakat kalifiyeli elemanlarin isten ayrilmasi orgiit i¢in olumsuz bir gidisat
iken, kalifiyesiz elemanlarm isten ayrilmasi orgiit i¢in olumlu bir gidisattir (DeConinck

ve Bachmann, 2005: 876).

Bir orgiitiin yapisinin yenilenmesini ve kiicliilmeye gitme politikasint olumsuz
etkileyecek en dnemli etmen isten ayrilma niyetidir. Bu durumu orgiit gerekli tedbirler
ile kontrol altina almazsa yapinin yenilenmesinde ve kiigiilmeye gitme siirecinde orgiite
bagli, calisma isteginde olan ve kalifiyeli c¢alisanlarin isten ayrilma davranis
sergilemelerine neden olmaktadir (Ugboro, 2006: 232). Calisanin isteki verimliligi ile
isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz yonlii bir iliski bulunmaktadir (Hui vd., 2007;
Viator, 2001).isten ayrilma niyeti icerisinde olmayan ¢alisanlar drgiit icerisinde daha

verimli olmakta; tam aksine isten ayrilma niyeti igerisinde olan c¢aligsanlar ise Orgiit
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icerisinde daha verimsiz olmaktadirlar (Hui vd., 2007: 745). Bu baglamda isten ayrilma
niyeti icerisinde olan ¢alisanin orgiit i¢erisindeki etkililigi azalmakta ve ¢aligma verimi
diismekte ve bu sebepten dolayi isteki basarisi azalmaktadir (Mobley, 1982; akt.
Rehman, 2012: 83). Bir calisanin basarisi orgiitiin hizmet kalitesi i¢in oldukga
kiymetlidir (Erat vd., 2012: 8855). Bu kapsamda isten ayrilma niyeti orgiitiin islerligi
tizerinde oldukga etkiye sahiptir (Giil vd., 2008: 3).

Bowen (1982)’e gore isten ayrilma niyeti igerisinde olan bir ¢alisan yeni is
imkanlarmi arastirmaya baslamistir fakat kendisine uygun bir is bulamadigi siirece
mevcut isinde calismaya devam etmek zorundadir. Boyle bir durum icerisinde kalan
calisanin devamsizlig1 artmakta ve isteki verimi diismektedir. Bunun sonucunda da
caliganm isten ¢ikarilmasi durumu meydana gelmektedir (5.206-208). Locke (1968)’¢
gore isten ayrilma niyetinin davranigsal sonuglar1 ya niyetin davraniga doniismesi ya da
isten ayrilma niyetiyle ilgili diger oldu ya da olaylardir (akt. Bowen, 1982: 207). Bu
kapsamda Bowen (1982) isten ayrilma niyetiyle ise devamsizlik arasinda bir iliski
oldugunu tespit etmistir. Bu baglamda isten ayrilma niyeti i¢erisinde olan ¢alisan yeni is
imkani1 bulabilmek i¢in ise devamsizlik yapmakta ve bu durum giiniibirlik isten ayrilma
alarak adlandirilmaktadir. Isten ayrilma niyetiyle ise devamsizlik arasinda kuvvetli bir
iliski mevcuttur (5.207). Bir baska deyisle isten ayrilma niyeti siirekli devamsizligin
habercisidir ve Orgilitlere yadsmmamayacak derecede ekonomik kiilfetlere maruz
birakmaktadir (Giil vd., 2008: 3). isten ayrilma niyeti drgiit icerisinde ¢alisanlarm isteki
verimlerinin azalmasina sebebiyet vermektedir. Bu niyet icerisinde olan calisanin yeni
bir iy imkan1 bulamamasi neticesinde de kendine giiveninin azalmasi gibi kisisel
sorunlara yol agmaktadwr. Bu durumda Orgiit icerisindeki g¢alisanin verimsizligini
artirmaktadir. Boyle bir durum sonucunda da c¢alisanin 6rgiitten ¢ikarilmasi kagmilmaz

olmaktadir (Bowen, 1982: 208-210).

Severt vd. (2007:35) ise orgiitte isten ayrilma niyeti igerisinde olup isten
ayrildiginda sahip oldugu maddi ve manevi birgok haktan yararlanamayacak olmasi
sebebiyle niyetlerini davranisa doniistiirmeyen calisanlarin Orgiit icerisinde c¢alismaya
devam etmesinin, bazi sorunlara sebebiyet verdigini ve bu durumun Orgiitiin hizmet

kalitesini ve islerligini olumsuz etkiledigini belirtmistir.
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3.9.ISTEN AYRILMA NIYETININ ONLENMESI

Orgiitsel baghlikla ilgili yapilmis olan ampirik ¢alismalar, orgiitsel baghiligm
isten ayrilma niyetinin 6nemli bir belirleyicisi oldugunu gdstermektedir (Aryee, 1991;
Blau ve Boal, 1987; Griffeth vd., 2000; Tett ve Meyer, 1993). Buna gore Orgiitsel
bagliligin isten ayrilma niyeti iizerinde dnemli bir etkisi vardir. Orgiitsel baglihig diisiik
olan calisanlar isten ayrilmaya daha meyillidir. Calisanlarda orgiitsel bagliligin olmayist
orgiitsel gelisimi, verimliligi ve etkinligi engelleyecek bu da ¢alisanlarin ytliksek oranda
isten ayrilmalariyla sonuglanacaktir (Ahmad vd., 2010: 589). Yiiksek orgiitsel bagliliga
sahip calisan calistig1 orgiit ile ilgili olumlu diisiincelere sahiptir. Boylece mevcut
orgiitii desteklemekte (Porter vd., 1977; akt. Blau ve Boal, 1987: 289), orgiit ile
O0zdeslesmekte (Blau ve Boal, 1987: 288-289) ve Orgiit iiyesi olarak kalmay1
istemektedir (Porter vd., 1977; akt. Blau ve Boal, 1987). Bu baglamda, bazi ¢calismalar
orgiitsel baglilik ile IAN arasinda negatif yonlii bir iliski belirtilmistir (Chang vd., 2007;
Chen, 2006; Choi, 2006; Giil vd., 2008; Herda ve Lavelle, 2012; Igbaria ve Greenhaus,
1992; Kim vd., 2005; Lambert, 2006; Loi vd., 2006; Morrison, 2004; Poyraz ve Kama,
2008; Sjoberg ve Sverke, 2000). Bu anlamda orgiitsel bagliliktaki artis calisanlarin
IAN’ni azaltmaktadir (Chang vd., 2007; Chen, 2006; Cho vd., 2009; Kim vd., 2005;
Lambert, 2006; Loi vd., 2006; Low vd., 2001). Yiiksek bagliliga sahip ¢alisanin orgiit
ile arasinda giiclii baglar mevcuttur. Bu baglar, calisanin oOrgiitte kalmasmi
saglamaktadir (Lambert, 2006: 75). Ancak, Ohana ve Meyer (2010) orgiitsel baglilik ile
IAN arasinda iliski tespit etmemistir (s.447).

Calisanlarin  duygusal, devam ve normatif baglilik diizeyleri arttik¢a isten
ayrilma niyetleri belirli Slciilerde azalmaktadir. Calisanlarin 6rgiit degerlerine ve
amaclarma olan inanc1 ve baglilig1 arttik¢a, drgiitten ayrilmama konusunda hissettikleri
ahlaki sorumluluk da giiglii bigimde artmaktadir (Cakar ve Ceylan, 2005: 62-64).
Duygusal baglhlik isten ayrilma niyetinin dnemli bir belirleyicisidir (Huang vd., 2007,
Jaros, 1997; Ugboro, 2006). Orgiitler duygusal baglilig arttirarak isten ayrilma niyetini
azaltabilmektedir (Jaros, 1997: 331). Bu anlamda duygusal baglilk IAN’ni azaltan
baskin etkenlerden biridir (Yang, 2010: 617). Diger bir ifade ile ¢alisan orgiite duygusal
olarak bagli oldugunda daha az isten ayrilma niyetine sahiptir (Loi vd. 2006: 106). Bazi
caligmalar duygusal (Uygu¢ ve Cimrin, 2004; Saridede ve Doyuran, 2004; Freund,
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2005), normatif (Uygug¢ ve Cimrin, 2004: 96) ve devam baglilig1 (Saridede ve Doyuran,
2004: 11) ile IAN arasinda negatif yonlii bir iliski belirtirken, Uyguc ve Cimrmn (2004:
96) devamlilik baglilig1 ile IAN arasinda pozitif yonlii bir iliski belirtmistir. Saridede ve
Doyuran (2004) normatif baghlik ile Freund (2005) ise devamlilik baglihig: ile AN

arasinda herhangi bir iligki belirtmemistir.
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BOLUM 4: HIZMET ISLETMELERINDE YONETICILERIN
LIDERLIK OZELLIKLERININ CALISANLARIN ORGUTSEL
BAGLILIK VE iSTEN AYRILMA NiYETI UZERINE ETKIiSi:

TOKAT iLi ORNEGI
Bu boliimde ¢aligmanin uygulanmasi ile ilgili amag, yontem, kapsam, 6rneklem,

literatiir taramasi, bulgular ve yorumlanmasi konularina yer verilmistir.
4.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin amaci hizmet isletmelerinde yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin
calisanlarin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti iizerine etkisinin olup olmadigini
belirleyebilmektir. Yoneticilerin liderlik tarzlarinin 6rgiitsel baglilikla ve isten ayrilma
niyeti ile aralarinda iliskiyi agiklamak amaglanmaktadir. Arastirmaya Kkatilan
calisanlarin demografik Ozelliklerine gore belirlenmis olan bagimsiz degiskenler
dogrultusunda orgiite baglhlik ve isten ayrilma niyetleri arasinda anlam farkliliginin olup

olmadig1 ve varsa yoniiniin ne oldugunu tespit etmektir.
4.2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Hizmet isletmelerinde yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlar orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti {izerine etkisinin arastirildig1 bu arastirmada liskisel

Arastirma Modeli kullanilmistir.

Iliskisel arastirma; konu, olay ve olgular arasmdaki iliskileri ve baglantilar:
inceleyen arastirma modeline iligkisel arastrma denilmektedir. Iliskisel arastirma
modeli korelasyonel ve nedensel karsilastirma yontemleri iliskisi olmak {izere ikiye

ayrilmaktadir (Blyiikoztiirk, Kilig Cakmak, Akgiin, Karadeniz, Demirel, 2011: 22).

Korelasyonel arastirma; iki ya da daha fazla degisken arasindaki iliskileri
belirlemek ve neden-sonug ile ilgili ipuglari elde etmek amaciyla yapilan, iligki tiirii ya
da tiirlerinin ne dereceye kadar var oldugunu bulmaya calisan arastirmalardir. Bu
aragtirma yaklasiminda istenilen verinin toplanmasi i¢in gerekli olan araglarin
uygulanmasi disinda herhangi bir sekilde yonlendirme ya da miidahale yapilmamasi

gerekir. Genel anlamda arastirmaci dogal olarak ortaya c¢ikan olgular arasinda
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ulagilabilecek iliskileri bulmak ve tanimlamak icin hi¢bir sekilde bulgulari degistirmeye

calismadan arastirma yiiriitiir (Biiyiikoztirk ve digerleri, 2011: 14).

Hizmet igletmelerinde yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin ¢aliganlarin orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti lizerine etkisi ile ilgili veriler analiz edilerek iligki tespiti
yapilmaya c¢alisilmis bu kapsamda korelasyonel arastirama modeli kullanilmistir. Elde

edilen sonugclar ise ilgili boliimde paylasilmistir.

4.3. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE ORNEKLEMININ
BELIiRLENMESI

Yapilan arastirmanin evreni, Tokat il merkezi sinirlar1 igerisinde bulunan, igyeri
faaliyet alan1 olarak hizmet alaninda yer alan toplam 73 isletmede belirsiz siireli is
sOzlesmesine tabi calisan is¢ilerden olusmaktadir. Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelerde eleman sirkiilasyonu fazla oldugundan bu isletmelerde ¢alisan isgilerin
sayis1 sabit kalmadigi i¢in tam say1 olarak bilinememekle birlikte ortalama 800 ile 850

kisi arasindadir.

Bu aragtirmanin Orneklemi igerisinde girecek calisanlar segkisiz Ornekleme
yontemlerinden basit segkisiz Ornekleme metodu ile segilmistir. Basit segkisiz
ornekleme her bir 6rneklem se¢imi ne esit secilme olasiligi vererek secilen birim yerine
konularak ya da konulmadan seg¢ilen birimlerin ornekleme alindigi yontem basit
seckisiz 6rnekleme adi verilir. Burada her bir 6rneklemin birimine esit se¢ilme olasilig1
verilmesinin anlami 6rneklem uzaydan her bir 6rneklemin esit olasilikla se¢ilmesidir

(Cilg1, 1994).

Tablo 4.1. Belirli Evrenler igin Kabul Edilebilir Ornek Biiyiikliikleri

N S N S N S N S
10 10 190 127 1100 285 5.000 357
20 19 200 132 1200 291 6.000 361
30 28 250 152 1300 297 7.000 364
40 36 300 169 1400 302 8.000 367
50 44 350 185 1500 306 9.000 368
60 52 400 196 1600 310 10.000 370
70 59 450 212 1700 313 15.000 375
80 66 500 217 1800 317 20.000 377
90 73 550 226 1900 320 30.000 379

100 80 600 234 2000 322 40.000 380

110 86 650 242 2200 327 50.000 381



Tablo 4.1°’in Devami

120 92 700 248
130 97 750 254
140 103 800 260
150 108 850 265
160 113 900 269
170 118 950 274
180 123 1000 278

2400
2600
2800
3000
3500
4000
4500

331
335
338
341
346
351
354

75.000
100.000
1.000.000
10.000.000
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382
384
384
384

Kaynak: Altinisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim (2010, s.135) (N=Evren Biiyiikligii S=Gerekli

Ornek Bilyiikliigii)

Arastirmanin evrenini temsil eden 6rneklemi Tokat il merkezi smirlar1 igerisinde

bulunan, igyeri faaliyet alani1 olarak hizmet alaninda yer alan igyerlerinde belirsiz stireli

is soOzlesmesine tabi calisan 267 kisiden olusturmaktadir. Arastirmaya katilan

calisanlarin demografik 6zellikleri tablo 4.2°de gosterilmistir.

Tablo 4.2. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimi

Cinsiyet

Yasimz

Egitim durumu

Medeni hal

Toplam calisma siiresi

Suan ki isyerinde ¢alisma siirresi

Calisma saatleri disinda, sosyal etkinliklerinizi
gerceklestirmeye zaman bulabiliyor musunuz?

Bu meslegi tercih etmeniz kendi isteginizle mi
oldu?

Kurum degistirme firsatimz olsa kurumunuzu
degistirmek ister misiniz?

Kadin

Erkek

18-25

26-35

36-45

46-59

60 yas tstii
Tlkokul
Ortaokul

Lise

On lisans
Lisans
Lisansiistii
Bekar

Evli

1 y1l ve daha az
2-5yil

6-9 yil

10-13 yil

14 y1l ve iizeri
1 y1l ve daha az
2-5yil

6-9 yil

10-13 yil

14 y1l ve tizeri
Evet

Hayir

Evet
Hayir

Evet
Hayir
Toplam

134
133
138
87
27
10

26
40
48
48
86
19
204
63
89
75
60
30
13
148
72
26
13

174
93

144
123

168
99
267

%
50,2
49,8
51,7
32,6
10,1

3,7
19
9,7
15,0
18,0
18,0
32,2
7,1
76,4
23,6
33,3
28,1
22,5
11,2
4,9
55,4
27,0
9,7
4,9
3,0
65,2
34,8

53,9
46,1

62,9
37,1
100,0
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Tablo 4.2 incelendiginde, arastirmaya katilimi saglanan ¢alisanlarin %50,2’sinin
kadin, %49,8’inin ise erkek oldugu anlasilmaktadir. Calisanlarin; %51,7’sinin 18-25,
%32,6’smnin 26-35, %10,1’inin 36-45, %3,7’sinin 46,59 ve %1,9’unun 60 yas ve Ustil
yas grubunda yer aldigi belirlenmistir. Calisanlarin egitim durumlar1 ise %9,7’sinin
ilkokul, %15,0’mnin ortaokul, %18,0’1nmn lise, %18,0’1nin Onlisans, %32,2’sinin lisans
ve %7,1’inin lisansiistii seklinde dagilim gostermektedir. Yine calisanlarin medeni

hallerine baktigimizda %76,4’iiniin bekar, %23,6’smin evli oldugu anlagilmaktadir.

Calisanlarin is hayatindaki toplam ¢alisma siirelerine baktigimizda ise;
%33,3’niin 1 y1l ve daha az, %28,1’inin 2-5 yil, %22,5’inin 6-9 yil, %11,2’sinin 10-13
yil ve %4,9’unun 14 yil ve lzeri oldugu anlagilmaktadir. Calisanlarin arastirmaya
katildiklar1 donemde aktif calistiklar1 isyerlerindeki ¢alisma stireleri ise; %55,4’liniin 1
yil ve daha az, %27,0’1min 2-5 y1l, %9,7’sinin 6-9 y1l, %4,9’unun 10-13 yil ve %3,0’1nin
14 yil ve iizeri oldugu anlasilmaktadir. Calisanlarin ¢alisma saatleri disinda sosyal
etkinlikleri gerceklestirmeye zaman bulabilenlerin oran1 %65,2 iken, sosyal etkinlikleri
gerceklestirmeye zaman bulamayanlarin orani ise %34,8 oldugu anlasilmaktadir.
Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %53,9’u kendi istegiyle tercih etmis oldugu meslekte
calisirken, %46,1°1 kendi istegiyle tercih etmis oldugu meslekte c¢alismadigi
anlasilmaktadir. Yine arastirmaya katilan c¢alisanlarin %62,9’u firsat olsa kurum
degistirmek istedikleri, %37,1°1 ise firsat bulsa dahi kurum degistirmek istemedikleri

anlasilmaktadir.
4.4. ARASTIRMAYA YONELIK VERILERIN ELDE EDILMESI

Arastirmanin amaglar1 dogrultusunda veri toplama araci olarak; Liderlik ve
orgiitsel baglilik 6lcegi kullanilmistir. Anket olusturulmadan 6nce liderlik gesitleri ve
orgiitsel baglilik ile ilgili literatiir taramas1 yapilmis ve her iki alanmi yeterli diizeyde
incelemeye elverecek sekilde 5°li likert anketi olusturulmustur. Alaninda uzman
kisilerin goriisleri alinarak eksiklikler ve hatalar diizeltilmistir. Hizmet sektoriinde
calisan 50 kisiyle pilot uygulama yapilmis ve anketin gegerlilik ve giivenirliligi kontrol
edilmistir. Pilot uygulamadan sonra son bir kez eksiklikler giderilerek ankete son hali
verilmistir. Uygulamaya hazir olan liderlik ve orgiitsel baglilik anketi 3 boyuttan
meydana gelmektedir. Birinci boyut 25 sorunun yer aldig: liderlik boyutu, ikinci boyut
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22 sorunun yer aldig1 orgiitsel baglilik boyutu ve son olarak ii¢iincii boyut ise 3 sorunun

bulundugu isten ayrilma niyeti boyutlarindan ve toplamda 50 sorudan olugmaktadir.

Liderlik ve orgiitsel baglilik anketinin i¢ tutarlilik ile iliskili glivenirlik diizeyini
incelemek i¢cin Cronbach Alfa degeri kullanilmistir. Cronbach Alfa degeri “0” ile “1”
arasinda degismektedir. Alfa degeri 0,60 ile 0,80 arasinda oldugunda giivenirligin iyi;
0,80 ile 1,00 arasinda oldugunda ise giivenirligin yiiksek oldugunu diizeyde oldugunu
gostermektedir (Kozak, 2015). Ankete iligkin giivenirlik katsayilar1 tablo 4.3’te yer

almaktadir.

Tablo 4.3. Liderlik ve Orgiitsel Baglilik Anketi Boyutlarina Ait Giivenirlik Katsayilar:

Boyutlar Madde sayisi Cronbach's Alpha
Liderlik 25 0,94
Orgiitsel baghhk 22 0,94
isten ayrilma niyeti 3 0,80

Tablo 4.3 incelendiginde arastirma verileri toplamak igin kullanilan liderlik ve
Orgiitsel baglilik anketinin liderlik, 6rgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti boyutlar
icin hesaplanan Cronbach alfa katsayilar1 siras1 ile 0,94; 0,94 ve 0,80’dir. Bu degerler

anketin i¢ tutarliliga bagh giivenirliginin yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir.

4.5. VERILERIN COZUMLENMESI

Arastirmanin amact dogrultusunda, arastirma verilerini toplamak i¢in gelistirilen
ve anket boyutlarmin igerisinde birden ¢ok degiskeni olmasi sebebiyle verilerin
aciklayic1 faktor analizine uygun veri biyiikliginiin olup olmadiginin ve verilen
uygunlugunun test edilmesi i¢in Kaiser Meyer Olkin (KMO) Orneklem Yeterliligi
Olgiitii ve Bartlett Kiiresellik Testi’nden faydalanilmistir KMO testine ve Yeterliligi
Olgiitii ve Bartlett Kiiresellik Testi ait istatistiki veriler tablo 4.4’te gdsterilmistir.

Tablo 4.4. KMO Testi Istatistikleri

Liderlik  Orgiitsel baglilik  Isten ayrilma niyeti

0,95 0,93 0,70

KMO Orneklem Yeterliligi Olgiitii
Yaklasik Kikare 4087,683 3337,104 263,703
Bartlett Kiiresellik Testi  Serbestlik Derecesi 300 231 3

p 0,00 0,00 0,00
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Tablo 4.4 incelendiginde Liderlik ve orgiitsel baglilik Olceginin liderlik
boyutunun KMO degeri 0,95; orgiitsel baglilik boyutunun KMO degeri 0,93; isten
ayrilma niyetinin KMO degeri ise 0,70’dir. Bu durum faktér analizi i¢in Orneklem
yeterliliginin miikemmel oldugunu gostermektedir. Faktor analizinde degiskenler
arasinda yiiksek korelasyon iliskisinin olmasi istenir ve bu iligki Bartlett Kiiresellik
Testi ile Olgiliir. Bartlett Kiiresellik Testi ’ne iliskin p degerler ise liderlik, orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti boyutlar1 igin u¢ deger olan 0,05 ten kiiciiktiir. Olcek ve
yap1 gecerliliginin kabul edilebilir olmast igin KMO degerinin 0,60’tan biiyiikk ve
Bartlett testinin istatistiki olarak anlamli olmasi gerekmektedir (Kozak, 2015: 150).
Yani, KMO ve Bartlett testi sonuglarina gore drneklem biiylikligii veri setinin faktor

analizi i¢in uygun oldugu tespit edilmistir.

Verilerin normal dagilima uygunlugu Kolmogorov — Smirnov Normallik Testi
yardimiyla test edilmistir. Verilerin normal dagilim o6zelligi gosterebilmesi icin
Kolmogorov-Smirnov  Testi’nin istatistiksel olarak anlamsiz olmasi (p>0,05)
gerekmektedir (Kilig ve Ural, 2005: 263) Normallik testine ait istatistikler tablo 4.5’te

gosterilmistir.

Tablo 4.5. Kolmogorov — Smirnov Normallik Testi Verileri

Boyutlar Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Deger Sd p Deger Sd p
Liderlik 0,79 267 0,00 0,97 267 0,00
Orgiitsel baghhk 0,77 267 0,01 0,97 267 0,00
Isten ayrilma niyeti 0,93 267 0,00 0,96 267 0,00

Tablo 4.5 incelendiginde normallik analizinin sonuglar1 goriilmektedir. Buna
gore liderlik ve orgiitsel baglilik 6lgeginin boyutlarmm normallik analizleri istatistiksel
olarak anlamhdir (p < 0,05). Bu nedenle verilerin analizinde faktdr analizi sonrasinda
korelasyon ve regresyon analizleri, Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti anlam
farklar1 igin ise parametrik olmayan analizlerden Mann Whitney U testi ve Kruskal

Wallis testi kullanilacaktrr.

Mann Whitney U testi, iki bagimsiz grubun Ol¢limlerini karsilagtrmak igin
kullanilan ve parametrik olmayan bir testtir (Groebner, Shannon, Fry ve Smith, 2005).

Kruskal Wallis testi ise ikiden fazla bagimsiz grubun olgiimlerini karsilastirmak igin
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kullanilan ve parametrik olmayan bir testtir (Groebner ve digerleri, 2005). Her iki

testinde kullanilacagi bagimsiz degiskenler tablo 4.6’da verilmistir.

Tablo 4.6. Bagimli, Bagimsiz Degiskenler ve Kullanilan Testler

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Kullanilan Test
Cinsiyet
Medeni hal
Sosyal etkinlik
Orgiitsel baghlik ve Isten  Meslek tercihi

Mann-Whitney U testi

ayrilma niyeti Kurum degisikligi
boliimlerine verilen
puanlarm ortalamasi Yas grubu

Egitim durumu
Toplam ¢aligma siiresi
Is yerinde caligma siiresi

Kruskal Wallis testi

4.6. LITERATURDE BULUNAN ILGILIi ARASTIRMALAR

Gezici (2007), “Yoneticilerin liderlik stillerinin ¢alisanlarin is tatmini tizerindeki
etkileri: Ozel egitim kurumlarinda &gretimsel liderlik ve bir uygulama” adh
arastirmasinda Sakarya ilindeki Ozel Egitim Kurumlarindaki yoneticilerin liderlik
stillerinin ¢alisanlarin is tatminlerine etkilerini incelemeyi amaglamistir. Arastirmasinin
birinci boliimiinde, yoneticilik ve liderlik kavramlarina, liderlik tanimlarma, liderlik ile
ilgili yaklasimlara ve liderlik stillerine deginmistir. ikinci boliimiinde, is tatmini
kavramina, is tatmini ile ilgili temel yaklasimlara ve ig tatmin boyutlarma deginmistir.
Arastirmasinin {igiincli boliimiinde ise yoOneticilerin liderlik stillerinin ¢alisanlarin is
tatminine etkisinden bahsetmektedir. Arastirmasini Sakarya il siirlarindaki 6zel egitim
kurularinda calisan Ogretmen, memur ve hizmetlilerle yiirlitmiistiir. Arastirama
stirecinde elde etmis oldugu verileri SPSS 10.0 For Windows analiz programi
kullanarak ¢oziimleme yapmistir. Arastirmasinin sonucunda ydneticilerin liderlik
tarzlar1; otokratik, demokratik ve tam serbestlik saglayan liderlik olarak belirlemistir.
Demokratik ve Tam serbestlik saglayan liderlik tarzlarmnin ig tatmini lizerine olumlu,

otokratik liderligin ise, is tatmini lizerine olumsuz etkisi oldugunu tespit etmistir.

Balc1 (2009), “Ilkdgretim okullarinda galisan 6gretmen ve yoneticilerin drgiitsel
baglilig: ile yoneticilerin 6gretimsel liderlik ve doniisiimcii (transformasyonel) liderlik
davranislar1 arasindaki iligskilerin analizi” adli arastirmasinda ilkdgretim okullarinda

calisgan Ogretmen ve yoneticilerinin oOrgiitsel baglilik ve Ogretimsel liderlik ve
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doniigiimeii  liderlik tarzlar1 arasindaki iligkileri belirleyebilmeyi amaglamistir.
Aragtirmasina katilan yonetici ve Ogretmenlerin demografik ozelliklerini de dikkate
alinmistir. Arastirmasmi 2008-2009 egitim-6gretim yilinda, Izmir ilinde bulunan 19
ilcesinde bulunan ilkégretim okullarinda gorev yapmakta olan 581 Ogretmen ve 58
yonetici ilizerinden yiriitmiistiir. Arastirmasmnin sonucunda yoneticilerin 6gretmenler
gore orgiitsel baghligi, ogretimsel liderlik ve doniisiimcii liderligi daha olumlu
algiladiklarin1 tespit etmistir. Ogretmenlerin doniisiimeii liderlik algilar1 arttikga,

ogretimsel liderlik algilarinin da arttigini tespit etmistir.

Hiiseynzade (2011), “Liderlik tiirlerinin takim baghligma etkisi” adh
arastrmasinda Azerbaycan kapsaminda liderlik tarzi ve takim bagliligi arasindaki
iliskiyi incelemek ve liderlik tarzlarmin takim baglilig1 ve onun alt degiskenlerini nasil
etkiledigini  belirlemeyi amaclamistir. Arastirmada kullanmis  oldugu  verileri
Azerbaycan’in Bakii ilinde faaliyet gosteren firmalari yoneticileri ve onlara bagh olan
calisanlarindan elde etmistir. Arastirmasinda 119 katilimcidan elde etmis oldugu verileri
SPSS 16 programi kullanarak ¢éziimleme yapmistir. Arastirmasinin sonucunda, liderlik
tarzinin, takim baglilig1r ve onun diger alt degiskenleri tizerinde etkili oldugu sonucuna
ulagmugtir. Analizlerinin sonucuna gore, demografik 6zelliklere bagl olarak bagimsiz
degiskenler arasinda anlam farkliligi oldugu sonucuna ulasmistir. Buna gore, kadin
katilimcilar erkek katilimcilara gore gruba karsi daha sadik; yoneticiler astlara gore
hedefe daha bagli; sirketin yeni ¢alisanlar1 eski ¢alisanlara gére amag ve gorevlere daha

bagli oldugu sonucuna ulagmistir.

Dikmen (2012), “Liderlik kuramlar1 ve doniistiiriicii liderlik kuramimin
calisanlarin orgiitsel baglilik algilar1 {izerindeki etkisine yonelik uygulamali bir
arastirma” adli arastirmasinda liderlik kuramlari icerisinde bir model olan doniistiiriicii
liderlik kurami ve bu kuramin igyerlerinde ne derece yanki bulup bulmadigint ve bu
algmin ¢alisanlarin orgiitsel baghlik diizeylerine nasil katki sagladigmi ortaya koymay1
amaglamistir. Yapmis oldugu arastirmada doniistiiriicii liderlik anketi i¢in faktor analizi
uygulamis ve 3 farkli faktor elde etmistir. Bu ag¢idan arastirmasmin sonucunda
dontistiirtici  liderlik ve oOrgilitsel baglhilik algi diizeyleri arasinda ilham veren
motivasyonu ile ekip ruhu kazandirma boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda diisiik bir

korelasyon tespit etmistir. Ayrica demografik veriler ile yapmis oldugu karsilastirmalar
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sonucunda vizyoner bakis acis1 ve uygun rol model tarzi ile amag biitiinligli saglama ile
calisma stiresi arasinda iligki tespit etmisken, vizyoner bakis agist ve uygun rol model
tarzi ile amag biitiinliigii saglama ile iicret, yas ve Orgiitsel baglilik arasinda bir iligki

oldugunu tespit etmistir.

Tiirker (2013), “Calisanlarin orgiite baghliklar1 ve algilanan liderlik tarzlar
iligkisinde giidiilenme seviyelerinin ara degisken roli” adli c¢alismasinda Orgiite
baghliklar1 ile algiladiklar1 liderlik tarzlari iligskisinde giidiilenme seviyelerinin ara
degisken roliinii ve ayrica kisi-is uyumu degiskeninin, algilanan liderlik tarzi-
gidiilenme seviyeleri iliskisinde sartli degisken roliinli incelemeyi amaglamaktadir.
Calismasint  denizcilik  sektoriinde calismakta olan 470 kisiyle ylriitmiistiir.
Arastirmasinin  sonucunda giidiilenme seviyelerinden sadece oOzerk giidiilenme ve
giidiilenmeme i¢in kismi ara degisken rolii oldugunu tespit etmistir. Kisi-is uyumu i¢in
her hangi bir sartl degisken roliine ihtiya¢ olmadigini tespit etmistir. Ozerk giidiilenme,
otoriter liderlik - igsellestirilmis bagllik iliskisinde; giidiilenmeme ise serbest birakici

liderlik - zorunlu baglhlik iligskisinde kismi ara degisken rolii oynadigini tespit etmistir.

Yekeler (2015). “Dontstiiriicii  liderlik davraniglarinin - 6rgiitsel bagliliga
etkisinde etkilesimci liderlik davranislarnin rolii” adli arastirmasinda yoneticilerin
gosterdikleri dontistiiriicii liderlik davraniglarimin 6rgiitsel bagliliga etkisinde etkilesimei
liderlik davraniglarinin roliinii incelemeyi amaglamaktadir. Arastirmasi ii¢ boliimden
meydana gelmektedir. Arastirmasinin birinci ve ikinci bolimlerinde, Orgiitsel baglilik
kavramu ile liderlik kavrami agiklamis ve bunlarin yaninda doniistiiriicli ve etkilesimci
liderlik kavramlarina iliskin benzerlik ve farkliliklar agiklamistir. Arastirmasinin ti¢tincii
boliimiinde ise, doniistiiriicti liderligin orgiitsel baghliga etkisinde etkilesimei liderlik
davraniglariimn roliinii incelenmistir. Arastirmasini {ilkemiz sinirlar1 icerisinde ¢alisan
230 kisiyle yiirtitmistiir. Uygulamis oldugu anket sayesinde elde etmis oldugu bulgular:
analiz etmistir. Arastrmasmin sonucunda yOneticilerin  doniistiiriici  liderlik
davraniglarinin orgiitsel bagliliga etkisinde etkilesimci liderlik davraniglarmm etkisinin

oldugunu tespit etmistir.

Cinnioglu (2018), “Etkilesimci liderlik, dontisiimcii liderlik, hizmetkar liderlik,

is tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskisi: Yiyecek icecek isletmelerinde bir arastirma”
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adli arastirmasinda yiyecek icecek isletmelerindeki c¢alisanlarin yoOneticilerinde
algiladiklar1 modern liderlik tiirlerinden hizmetkar liderlik, doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik davraniglari ile is tatmini ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkileri ortaya
koymayr amaglamaktadir. Arastirmasinda amagh Orneklem yontemi kullanarak
Istanbul'da faaliyet gdsteren turizm isletme belgeli 1. smf yiyecek icecek
isletmelerindeki toplam 491 calisan lizerinden ¢alismistir. Elde etmis oldugu verilerin
analizinde faktor analizi, yiizde ve frekans analizi, korelasyon ve regresyon analizlerini
kullanmigtir. Arastirmasiin sonucunda hizmetkar liderlik ve doniisiimcii liderlik ile is
tatmini arasinda anlamli bir iliski tespit etmisken, etkilesimci liderlik ile is tatmini
arasinda ise herhangi bir iligki tespit edememistir. Bunun yaninda hizmetkar liderlik,
doniisiimcii liderlik, etkilesimei liderlik ve is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda

anlamli iligkiler oldugunu tespit etmistir.

4.7. BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde, arastirmaya katilimi saglanan hizmet sektoriinde calisanlara
uygulanan Liderlik ve orgiitsel baglilik anketinden elde edilen verilerin analiz edilmesi
ile ulagilan sonuglara yer verilmistir. Verilerin analiz edilmesi siirecinde; faktor analizi,
korelasyon analiz, regresyon analizi ve parametrik olmayan testlerden olan Mann-
Whitney U testi ve Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Elde edilen sonuglar tablolara

doniistliriilmiis ve agiklanmustir.

Arastirmada veri toplama 6lgeginin liderlik boyutu i¢in 25 ifadeden, orgiitsel
baglilik boyutu i¢in 22 ifadeden ve isten ayrilma niyeti i¢in 3 ifadeden olusan dlcege ait
verilere aciklayici faktor analizi yapilmistir. Faktor Analizi, birbiriyle iligkili ¢ok sayida
degisken igerisinden gruplandirilmis temel degiskenleri (faktorler/yapilar) tanimlayarak
degisken sayisin1 azaltmak amaciyla kullanilan ¢ok degiskenli bir istatistiktir (Kili¢ ve

Ural, 2005: 253).

Liderlik ve orgiitsel baglilik 6l¢ceginin liderlik boyutuna iliskin yiikler dagilimi

tablo 4.7°de verilmistir.

Tablo 4.7. Liderlik Boyutu Yiikler dagilim1
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Ozdegerler
Toplam Varyansin Yiizdesi Kiimiilatif yiizde
Iliski Odakh Liderlik 12,304 49,217 49,217
Vizyoner Liderlik 1,315 5,258 54,476
Egitici Liderlik 1,05 4,201 58,677

Tablo 4.7 incelendiginde liderlik boyutuyla ilgili yikler 3 faktorde
toplanmaktadir. Bu faktorler arastirilmak istenilen etkinin %58,67’sin1 aciklayici

niteliktedir.

Liderlik boyutuna ait faktor analizi tablo 4.8’de verilmistir.

Tablo 4.8. Liderlik Boyutu Faktor Analizi

Faktorler

Mliski
Odaklt  Vizyoner Egitici
Liderlik Liderlik Liderlik

Liderlik Boyutu ifadeleri

*  Gelecege yonelik hedefler belirler ve bunu bizlere agik
sekilde anlatir.

*  Gelecekte ortaya ¢ikabilecek gelismeler hakkinda 6ngorii
sahibidir.

»  Bizleri tesvik edici nitelikte stratejik ve orgiitsel amaglar
ortaya koyar.

e Tim c¢alisanlarm isletmenin hedeflerine odaklanmasini
saglar ve destegini alir.

e Calisanlarm  isletme  strateji ve  politikalarini
benimseyebilmesi i¢in ¢aba gosterir.

e Astlarmi karar alma siirecine dahil eder ve onlarin
fikirlerinden yararlanir.

e Astlarmin fikirlerini dinler ve onlarmn fikirlerine deger 633
verir. '

e Calisanlara alman kararlarin énemini agiklar. ,685

e Ortak amag, hedef ve yaklagimlari bizlere anlatmada
basarilidir.

. Calisanlart etkileyen kararlart ¢ogu zaman onlarmn 487
goriislerini alarak verir. '

. Kendi kararlarmi genellikle tek bagina almak ister. -, 784

*  Kurallara ve prensiplere uyulmasi konusunda son derece 653
hassastir '

*  Yetki devrederek astlarinin sorumluluk duygularini ve
yeteneklerini gelistirmeye isteklidir

. Calisanlarmin gelisimine ve egitimine énem verir ,516

e Astlarmin kendilerini gelistirmeye yonelik c¢aba ve
girigimlerini stirekli destekler.

*  (Calisanlara kariyer gelisimi ile ilgili rehberlik eder ve

,632
,665
,699
,739
,681

,589

,514

,597

,426

destek saglar. 537
e Calisanlarin egitimine 6nem verir ve onlarin egitim
,603
programlarina katilimini destekler.
e Astlarnin basarilarint tiim personel Oniinde Ovgiide 618

bulunarak takdir eder.
*  Astlartyla iyi iliskiler gelistirmeye dnem gosterir. ,599



Tablo 4.8’in Devami

.

Caliganlar arasinda sicak iligkilerin ve isbirliginin
gelismesine dnem gosterir.

Isletmede, calisanlarin motivasyonunu arttiracak kurum
i¢i sosyal aktivitelere 6nem verir.

Astlarinin, deger, ilgi, beklenti ve hayallerini anlamaya
caba gosterir.

Isimde mutlu olmama olumlu katk1 saglar.

Is gorene yonelik izledigi politika ve uygulamalardan
memnunum.

Gorev ve sorumluluklarini tam olarak yerine getirir.

,694
,706

,686
,693
,675
975
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Tablo 4.8 incelendiginde liderlik boyutunda yer alan 25 ifadeden 11’1 iliski

odakli liderlik, 8’1 vizyoner liderlik ve 6’s1 egitici liderlik faktoriinde oldugu

goriilmektedir.

Liderlik ve orgiitsel baglilik 6lgeginin orgiitsel baglilik boyutuna iligkin yiikler

dagilimi tablo 4.9°da verilmistir.

Tablo 4.9. Orgiitsel Baghlik Boyutu Yiikler Dagilimi

Ozdegerler
Toplam Varyansin Yiizdesi Kiimiilatif yiizde
Devamhlllg baghilig 10,365 47,111 47,111
Duygusal Orgiitsel baglilik 1,435 6,524 53,635
Normatif Orgiitsel baglilik 1,131 5,14 58,776

Tablo 4.9 incelendiginde oOrgiitsel baglhilik boyutuyla ilgili yiikler 3 faktorde

toplanmaktadir. Bu faktorler arastirilmak istenilen etkinin %58,77’sini agiklayici

niteliktedir.

Tablo 4.10. Orgiitsel Baglilik Boyutu Faktdr Analizi

Orgiitsel baglilik boyutuna ait faktdr analizi tablo 4.10°da verilmistir.

Faktorler

Orgiitsel Baglihk Boyutu ifadeleri Devamlilk Duygusal Normatif

bagliligi baglilk  baglilik
*  Buisletmenin sorunlarmi kendi sorunlarim gibi hissediyorum. ,696
*  Buisletmeye karsi giiglii bir ait olma hissim var. 716
* Buisletmeye kendimi duygusal olarak bagli hissediyorum. 123
*  Buisletmenin benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami var. ,652
*  Kendimi bu isletmede ailenin bir pargasi gibi hissediyorum. ,689
*  Buisletmedeki isimi kendi 6zel isim gibi hissediyorum. ,586
* Bu isletmenin bir ¢aligan1 olmanin gurur verici oldugunu ,591

diisliniiyorum.
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Tablo 4.10’un Devami

Bu isletmenin amaglarini benimsiyorum. 579
+ Istesem de su anda bu isletmeden ayrilma benim igin ¢ok zor ,619
olur.
e Su anda bu isletmeden ayrilma istedigime karar versem , 749
hayatimin ¢ogu alt {ist olur.
e Eger bu isletmeye kendimden bu kadar ¢ok sey vermis 576
olmasaydim bagka yerde ¢alismayi diisiinebilirdim.
*  Yeni bir igyerine alismak benim i¢in ¢ok zor olurdu. ,661
e Zaman gectikge bu isletmeden ayrilma gittik¢e zorlastigini ,670
hissediyorum.
* Bu isletmeden ayrilip baska bir yerde sifirdan baslamak , 7107
istemezdim.
* Baska isletmenin buradan daha iyi olacaginin garantisi yok; ,612
buray1 hi¢ olmazsa biliyorum.
e Buradaki insanlara karst yiikiimliliik hissettigim igin bu 527
isletmeden ayrilma istemezdim.
*  Buisletmeye ¢ok sey bor¢luyum. ,554
* Benim igin avantajli da olsa, bu isletmeden su anda ayrilma ,581
dogru olmadigmi hissediyorum.
*  Buisletme benim sadakatimi hak ediyor. ,672
*  Buisletmeden simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim. ,681
* Bu isletmeden ayrilip burada kurdugum kisisel iliskileri ,675
bozmam dogru olmaz.
*  Bu isletmeye sadakat goéstermemin gerekli oldugunu 134
diisiniiyorum.

Tablo 4.10 incelendiginde Orgiitsel baglilik boyutunda yer alan 22 ifadeden 9’u
devamlilik baglhiligi, 8’1 duygusal baglilik ve 5’1 normatif baghlik faktoriinde oldugu

goriilmektedir.

Liderlik ve orgiitsel baghlik 6lceginin isten ayrilma istegi boyutuna iliskin

yiikler dagilimi tablo 4.11°de verilmistir.

Tablo 4.11. Isten Ayrilma Niyeti Boyutu Yiikler dagilimi

Ozdegerler
Toplam Varyansin Yiizdesi Kiimiilatif yiizde
Isten ayrilma niyeti 2,167 72,226 72,226

Tablo 4.11 incelendiginde isten ayrilma niyeti boyutuyla ilgili yiikler tek
faktorde toplanmaktadir. Bu faktor arastirilmak istenilen etkinin %72,22’sini agiklayict

niteliktedir.

Isten ayrilma niyeti boyutuna ait faktdr analizi tablo 4.12°de verilmistir.
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Tablo 4.12. isten Ayrilma Niyeti Boyutu Faktdr Analizi

Faktor
Isten ayrilma niyeti

Isten Ayrilma Niyeti Boyutu ifadeleri

*  Ciddi olarak isimi birakmay diisiiniiyorum. ,820
*  Daha iyi bir ig bulur bulmaz bu isten ayrilacagim. ,863
e Siklikla bu isten ayrilma niyeti diisiiniiyorum. ,866

Tablo 4.12 incelendiginde isten ayrilma niyeti boyutunda yer alan 3 ifadenin

hepsi de isten ayrilma niyeti faktoriinde oldugu goriilmektedir.

Arastrmada sonuca ulagsmak ve bu dogrultuda yon belirleme maksadiyla
korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Korelasyon, iki degisken arasindaki
iligkinin bulmak i¢in kullanilan istatiksel bir teknik olup, korelasyon kat sayis1 + 1 ile -1
arasinda degerler alir. Korelasyon degeri pozitif olursa degiskenlerin ikisi de ayni
yonde, negatif olursa farkli yonde birlikte degismektedir. Korelasyon degeri 1’e
yaklastik¢a iliskinin giicti artar (Kan, 2008: 203). Korelasyon analizi sonuglar1 tablo

4.13’te regresyon analizi sonuglari tablo 4.14°te yer almaktadir.

Tablo 4.13. Korelasyon Analizi

Mliski
Vizyoner Egitici odakh Duygusal Devamhlik Normatif Isten ayrilma
Faktorler liderlik liderlik liderlik  baghlk baghhg baghhgi niyeti
Vizyoner
liderlik 1,000
Egitici liderlik ;722 1,000
Lliski odakds 706" 713" 1,000
liderlik ’ ' '
Duygusal - . .
baghhk ,594 ,596 ,644 1,000
Devamhihik 5157 518~ 5507 6497 1,000
baghhg:
Normatif 562 5177 5687 600 651" 1,000
baghhik
ﬁ;ee‘;iay“‘ma 1917 -099  -2247 1597 -1927 - 2247 1,000

*.05 seviyesinde anlamli (¢ift taraflt) **.01 seviyesinde anlamli (¢ift tarafli)

Tablo 4.13 incelendiginde, vizyoner liderlik, egitici liderlik ve iliski odakl
liderlik tarzinin p< 0.01 anlamlilik seviyesinde orgiite duygusal baglilik, devamlilik
bagliligi ve normatif baglilik ile pozitif korelasyona sahip oldugu anlasiimaktadir.

Vizyoner liderlik ve iligki odakli liderlik tarzimin p< 0.01 anlamlilik seviyesinde isten
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ayrilma niyeti ile negatif bir korelasyona sahip oldugu; egitici liderlik tarzinin ise isten

ayrilma niyetiyle anlam farklilig1 gostermedigi anlasilmaktadir.

Tablo 4.14. Regresyon Analizi

Devamhlik Normatif Isten ayrilma
Duygusal baghhk baghihg: baghhk niyeti
Faktorler B t B t B t B t
Vizyoner liderlik 0,14 2,03* 0,10 1,35 0,20 2,58** -0,20 -1,74
Egitici liderlik 0,23 2,49* 0,24 2,48* 0,19 1,85 047 3,20**
iliski odakh liderlik 047 6,20 040 503** 0,35 420** -041 -3,36**

**p< .01 *p<. 05 (tek taraflr)

Tablo 4.14’te yer alan regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde, vizyoner
liderlik tarzinin orgiite duygusal baglilik tizerinde B=0,14, p< 0.05 anlamlilik diizeyinde
pozitif bir etkisinin oldugu; devamlilik baglilig1 {izerinde anlam farkliligi olmadigi;
normatif baglilik tizerinde B=0,20, p< 0.01 anlamlilik diizeyinde pozitif bir etkisinin
oldugu anlasilmaktadir. Yine bu liderlik tarzinin isten ayrilma niyeti lizerinde anlam

farklilig1 olmadig1 anlasilmaktadir.

Egitici liderlik tarzmin orgiite duygusal baglilik iizerinde B=0,23, p< 0.05
anlamlilik diizeyinde pozitif bir etkisinin oldugu; devamlilik baghlig1 iizerinde B=0,24,
p< 0.05 anlamlilik diizeyinde pozitif bir etkisinin oldugu; normatif baglilik {izerinde
anlam farkliligi olmadig1 anlasilmaktadir. Bu liderlik tarzinin isten ayrilma niyeti
iizerinde B=0,47, p< 0.01 anlamhilik diizeyinde pozitif bir etkisinin oldugu

anlagilmaktadir.

[liski odakln liderlik tarzmin drgiite duygusal baglilik {izerinde B=0,47, p< 0.01
anlamlilik diizeyinde pozitif bir etkisinin oldugu; devamlilik baglilig1 iizerinde B=0,40,
p< 0.01 anlamlilik diizeyinde pozitif bir etkisinin oldugu; normatif bagllik iizerinde
B=0,35, p< 0.01 anlamlilik diizeyinde pozitif bir etkisinin oldugu anlagilmaktadir. Bu
liderlik tarzmin isten ayrilma niyeti iizerinde B= -0,41, p< 0.01 anlamlilik diizeyinde

negatif bir etkisinin oldugu anlagilmaktadir.

Cinsiyet degiskenine bagl olarak orgiite duygusal baglilik, devamlilik baghligi,
normatif baglilik ve isten ayrilma niyetinde anlam farklilig1 sonuglar1 tablo 4.15°te

gosterilmektedir.
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Tablo 4.15. Cinsiyet Degiskenine Gore Mann-Whitney U Testi Sonucu

Cinsiyet N SO U = 0
Duygusal baghhk Kadin 134 133,38 ]

Erkek 133 134,63 8827,50 -0,13 0,89
Devamlilik baghhg Kadin 134 132,30 )

Erkek 133 13571 008350 036 071
Normatif baghhk Kadin 134 136,21

Erkek 133 131,77 8614,50 -0,47 0,63
isten ayrilma niyeti Kadn 134 132,96 )

Erkek 133 135,05 8771,00 -0,22 0,82

Tablo 4.15 incelendiginde, orgiite duygusal bagllik, devamlilik baghligi,
normatif baghlik ve isten ayrilma niyeti faktorlerine verilen puanlarin ortalamalarinda
arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyetlerine gére anlamli bir farklilik goriilmemistir
(p>0,05). Arastirmaya katilan kadin ve erkek calisanlar 6rgiite baglilik ve isten ayrilma

niyetinde birbirine yakin degerlendirmelerde bulunmuslardir.

Yas degiskenine bagh olarak orgiite duygusal baglilik, devamlilik bagliligi,
normatif baglilik ve isten ayrilma niyetinde anlam farkliligi sonuglar1 tablo 4.16’da

gosterilmektedir.

Tablo 4.16. Yas Degiskenine Gore Kruskal Wallis Testi Sonucu

Yas N SO Kikare p Post-hoc
Duygusal baghlik 18-25 138 146,57
26-35 87 127,61
36-45 27 109,61 15,13036 0,00 18-25>60 yas iistii
46-59 10 131,20
60 yas tstii 5 35,50
Devamlilik 18-25 138 148,70
baghhgi 26-35 87 128,70
36-45 27 99,20 17,64154 0,00 18-25>36-45
46-59 10 113,45
60 yas tstii 5 49,40
Normatif baghhk 18-25 138 149,66
26-35 87 124,98
36-45 27 108,63 16,09178 0,00 18-25>26-35
46-59 10 101,20
60 yas Ustii 5 61,30
Isten ayrilma 18-25 138 125,54
niyeti 26-35 87 141,98
36-45 27 126,80 8,03951 0,09
46-59 10 172,95

60 yas iistii 5 189,60
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Tablo 4.16 incelendiginde, orgiite duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve
normatif baglilik faktorlerine verilen puanlarin ortalamalarinda arastrmaya katilan
calisanlarin yas gruplarina gore anlam farklilig1 goriilmektedir (p<0,05). Arastirmaya
katilan 18-25 yas arasinda yer alan ¢alisanlarin, 60 yas ve tizerinde olan ¢aliganlara gore
orgiite duygusal bagliliklarmin daha fazla oldugu; 18-25 yas arasinda yer alan
calisanlarin, 36-45 vyas arasinda yer alan calisanlara gore Orgiite devamlilik
baghliklarmin daha fazla oldugu; 18-25 yas arasinda yer alan g¢alisanlarin, 26-35 yas
arasinda yer alan g¢alisanlara gore orgiite normatif bagliliklarmin daha fazla oldugu

anlasilmaktadir.

Isten ayrilma niyeti faktdriine verilen puanlarin ortalamasinda arastirmaya
katilan ¢alisanlarin yas gruplarma gore anlamli bir farklilik goriilmemistir (p>0,05). Her
yas grubunda yer alan c¢alisanlar isten ayrilma niyetinde birbirine yakin

degerlendirmelerde bulunmuslardir.

Egitim durumu degiskenine bagl olarak orgilite duygusal baglilik, devamlilik
bagliligi, normatif baghlik ve isten ayrilma niyetinde anlam farklilig1 sonuglar1 tablo

4.17°de gosterilmektedir.

Tablo 4.17. Egitim Durumu Degiskenine Gore Kruskal Wallis Testi Sonucu

Egitim durumu N SO. Kikare p Post-hoc
Duygusal baghihk  Ilkokul 26 107,15

Ortaokul 40 107,45

Lise 48 131,98

12,13959 0,03 Ilkokul<Lisans

Onlisans 48 146,84 Ortaokul<Lisans
Lisans 86 148,12
Lisanstisti 19 135,39

Devamhlik baghhg Ilkokul 26 104,06
Ortaokul 40 105,31
Lise 48 14855 .
Onlisans 48 139,96 12,86364 0,02 Tlkokul<Lisans
Lisans 86 143,06
Lisansiistii 19 142,53

Normatif baghhk  ilkokul 26 92,37 1> 58260 _— ilkokul<Lise
Ortaokul 40 122,21 ' ' Ilkokul<Onlisans
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Tablo 4.17°nin Devami

Lise 48 144,39
Onlisans 48 143,75
Lisans 86 144,41 [lkokul<Lisans
Lisansiisti 19 117,82
Isten ayrilma niyeti ilkokul 26 149,56
Ortaokul 40 136,10
Lise 48 132,35
Onlisans 48 139,24 3,05191 0,69
Lisans 86 131,24
Lisansisti 19 111,71

Tablo 4.17 incelendiginde, orgiite duygusal baglilik, devamlilik baglihigi ve
normatif baglilik faktorlerine verilen puanlarin ortalamalarinda arastirmaya katilan
calisanlarin egitim durumlarina gore anlam farkhiligi goriilmektedir (p<0,05).
Arastirmaya katilan lisans mezunu olan calisanlarin, ilkokul ve ortaokul mezunu olan
calisanlara gore orgiite duygusal bagliliklarinin daha fazla oldugu; lisans mezunu olan
calisanlarin, ilkokul mezunu olan ¢alisanlara gore orgiite devamlilik baglhliklarinin daha
fazla oldugu; lise, onlisans ve lisans mezunu olan ¢alisanlarin, ilkokul mezunu olan

calisanlara gore orgiite normatif bagliliklarmin daha fazla oldugu anlagilmaktadir.

Isten ayrilma niyeti faktdriine verilen puanlarin ortalamasinda arastirmaya
katilan calisanlarin egitim durumlarina gore anlamli bir farklilik gorilmemistir
(p>0,05). Her egitim durumu grubunda yer alan caliganlar isten ayrilma niyetinde

birbirine yakin degerlendirmelerde bulunmuslardir.

Medeni hal degiskenine bagli olarak orgiite duygusal baglilik, devamlilik
bagliligi, normatif baglilik ve isten ayrilma niyetinde anlam farkliligi sonuglar1 tablo

4.18’de gosterilmektedir.

Tablo 4.18. Medeni Hal Degiskenine Gore Mann-Whitney U Testi Sonucu

Medeni hal N SO U A p
Duygusal baghhk  Bekar 204 140,23 i

Evli 63 113.83 5155,50 2,37 0,01
Devamlilik baghh@ Bekar 204 137,66 )

Evli 63 122,14 5679,00 1,39 0,16
Normatif baghhk  Bekér 204 137,82

Evii 63 121,63 5647,00 -1,45 0,14

Isten ayrilma niyeti Bekar 204 126,45  4885,50 -2,89 0,00
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Tablo 4.18’in Devami
Evli 63 158,45

Tablo 4.18 incelendiginde, oOrgiite devamlilik bagliligi ve normatif baglilik
faktorlerine verilen puanlarin ortalamalarinda arastirmaya katilan ¢alisanlarin medeni
hal durumuna gore anlaml bir farklilik goriilmemistir (p>0,05). Arastirmaya katilan
bekar ve evli ¢aliganlar devamlilik baghligi ve normatif baglilikta birbirine yakin

degerlendirmelerde bulunmuslardir.

Duygusal baghlik ve isten ayrilma niyeti faktorlerine verilen puanlarin
ortalamalarinda arastirmaya katilan c¢alisanlarin medeni hal durumlarma goére anlam
farklilig1 goriilmiistiir (p<0,05). Arastirmaya katilan bekar ¢alisanlarmn, evli ¢alisanlara
gore oOrgiite duygusal bagliliklarinin daha fazla oldugu; evli ¢alisanlarm, bekar

calisanlara gore isten ayrilma niyetinin daha fazla oldugu anlasilmaktadir.

Toplam ¢alisma siiresi degiskenine bagli olarak oOrgiite duygusal baglilik,
devamlilik baghligi, normatif baglilik ve isten ayrilma niyetinde anlam farkliligi

sonuglar1 tablo 4.19°da gosterilmektedir.

Tablo 4.19. Toplam Calisma Siireleri Degiskenine Gore Kruskal Wallis Testi Sonucu

Toplam
calisma siiresi N SO Kikare p Post-hoc

Duygusal baghlik 1 yil ve daha az 89 154,48

2-5 yil 75 12383
6-0 yil 60 128,15 10,690 0,03 ¥l vedahaazldyi
10-13 yil 30 124,42 ve uzen
14 y1l ve iizeri 13 101,54

Devamhilik 1 y1l ve daha az 89 151,57

baghhig: 2-5yil 75 136,33

o 6-0 yil 60 12943 13386 0p1 'Y!Vvedanari0-l3

10-13 yil 30 97,28 a

14 y1l ve iizeri 13 106,15
Normatif baghlik 1 y1l ve daha az 89 155,37

2-5 yil 75 133,21
6-0 yil 60 128,63 16,556 0,00 | Yl vedahaaz=ldyl
10-13 yil 30 103,25 ve uzen
14 y1l ve iizeri 13 88,04
Isten ayrilma 1yilvedahaaz 89 122,24
niyeti 2-5 yil 75 133,57
6-9 yil 60 131,19 8512 0,07
10-13 yil 30 166,52

14 y1l ve iizeri 13 154,96
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Tablo 4.19 incelendiginde, orgiite duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve
normatif baglilik faktorlerine verilen puanlarin ortalamalarinda arastrmaya katilan
calisanlarin toplam c¢alisma siirelerine gore anlam farklihigi goriilmektedir (p<0,05).
Arastirmaya katilan toplam caligma siiresi 1 yil ve daha az olan ¢alisanlarin, 14 yil ve
iizeri olan calisanlara gore oOrgiite duygusal bagliliklarmin ve normatif bagliliklarinin
daha fazla oldugu; toplam caligsma siiresi 1 yil ve daha az olan ¢alisanlarin, 10-13 yil
olan c¢alisanlara gore Orgiite devamlilik baghliklarmin daha fazla oldugu

anlasilmaktadir.

Isten ayrilma niyeti faktdriine verilen puanlarin ortalamasinda arastirmaya
katilan calisanlarin toplam c¢alisma siiresine gore anlamli bir farklilik goriilmemistir
(p>0,05). Her toplam galisma siiresi grubunda yer alan galisanlar isten ayrilma niyetinde

birbirine yakin degerlendirmelerde bulunmuslardir.

Suan ki igyerinde caligma siiresi degiskenine bagli olarak orgiite duygusal
baglilik, devamlilik bagliligi, normatif baglhlik ve isten ayrilma niyetinde anlam

farklilig1 sonuglar1 tablo 4.20°de gosterilmektedir.

Tablo 4.20. Suan ki Isyerinde Calisma Siireleri Degiskenine Gore Kruskal Wallis Testi
Sonucu

Suan Ki isyerinde ¢calisma siiresi N SO Kikare p
Duygusal baghlik 1 yil ve daha az 148 143,76
2-5y1l 72 128,19
6-9 yil 26 112,69 6,553 0,16
10-13 y1l 13 112,81
14 y1l ve iizeri 8 109,44
Devamlilik baghiligi 1 y1l ve daha az 148 137,36
2-5y1l 72 137,15
6-9 yil 26 114,85 2,955 0,56
10-13 yil 13 132,96
14 yil ve tizeri 8 107,44
Normatif baghhk 1 y1l ve daha az 148 142,67
2-5y1l 72 124,68
6-9 yil 26 120,73 4,269 0,37
10-13 y1l 13 121,46
14 y1l ve {izeri 8 121,06
Isten ayrilma niyeti 1 yil ve daha az 148 128,47
2-5y1l 72 140,31
6-9 yil 26 133,46 2921 057
10-13 yul 13 161,42

14 y1l ve iizeri 8 136,69
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Tablo 4.20 incelendiginde, orgiite duygusal bagllik, devamlilik baghligi,
normatif baglilik ve isten ayrilma niyeti faktdrlerine verilen puanlar ortalamalarinda
arastirmaya katilan ¢alisanlarin suan ki isyerinde ¢alisma siirelerine gore anlamli bir
farklilik goriillmemistir (p>0,05). Arastirmaya katilan suan ki isyerinde ¢aligma siireleri
grubunda bulunan ¢aliganlar, orgiite baglilik ve isten ayrilma niyetinde birbirine yakin

degerlendirmelerde bulunmuslardir.

Caligsma saatleri disinda, sosyal etkinlik gerceklestirme degiskenine baglh olarak
orgiite duygusal baglilik, devamlilik bagliligi, normatif baghlik ve isten ayrilma
niyetinde anlam farklilig1 sonuglari tablo 4.21°de gosterilmektedir.

Tablo 4.21. Calisma Saatleri Disinda, Sosyal Etkinlik Gergeklestirmeye Degiskenine
Gore Mann-Whitney U Testi Sonucu

Calisma saatleri disinda, sosyal
etkinliklerinizi gerceklestirmeye

zaman bulabiliyor musunuz? N SO U Z p
Duygusal baghhk Evet 174 140,69 i

Hayir 93 12149 6927,50 -1,93 0,053
Devamlhihk Evet 174 139,31
baghhig Hayir 93 12406 (16650 -153 012
Normatif baghhk Evet 174 137,12

Hayir 93 12816 7548,00 -0,90 0,37
Isten ayrilma Evet 174 135,58 )
niyeti Hayir 93 131,05 (01650 -045 0,65

Tablo 4.21 incelendiginde, oOrgiite duygusal baglilik, devamlilik baghiligi,
normatif baghlik ve isten ayrilma niyeti faktorlerine verilen puanlarin ortalamalarinda
arastirmaya katilan calisanlarin calisma saatleri disinda, sosyal etkinlik gerceklestirme
durumlarma gore anlamhi bir farkhilik gorilmemistir (p>0,05). Arastrmaya katilan
calisma saatleri disinda, sosyal etkinlik gergeklestirebilen ve sosyal etkinlik
gerceklestiremeyen calisanlar orglite baglilik ve isten ayrilma niyetinde birbirine yakin

degerlendirmelerde bulunmuslardir.

Meslegi kendi istegiyle tercih etme degiskenine bagli olarak orgiite duygusal
baglilik, devamlilik bagliligi, normatif baglilik ve isten ayrilma niyetinde anlam

farklilig1 sonuglari tablo 4.22°de gosterilmektedir.

Tablo 4.22. Meslegi Kendi Istegiyle Tercih Etme Degiskenine Gére Mann-Whitney U
Testi Sonucu
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Bu meslegi tercih
etmeniz kendi isteginizle

mi oldu? N SO U Z p
Duygusal baghhk Evet 144 143,75 ]

Hayir 123 12259 7452,50 -2,23 0,02
Devamlilik baghhg Evet 144 137,31 )

Hayir 123 13013 8379,50 -0,75 0,45
Normatif baghhk Evet 144 138,06

Hayir 123 129 25 8271,50 -0,93 0,35
isten ayrilma niyeti Evet 144 137,40 )

Hayir 123 130,02 8367,00 -0,78 0,43

Tablo 4.22 incelendiginde, orgiite devamlilik bagliligi, normatif baglilik ve isten
ayrilma niyeti faktorlerine verilen puanlarmm ortalamalarinda arastrmaya katilan
calisanlarin meslegi kendi istegiyle tercih etmelerine gore anlamli bir farklilik
goriilmemistir (p>0,05). Arastrmaya katilan meslegi kendi istegiyle tercih eden
calisanlar ile tercih etmeyenler ¢alisanlar orgiite devamlilik bagliligi, normatif baglilik

ve isten ayrilma niyetine birbirine yakin degerlendirmelerde bulunmuslardir.

Duygusal baghlik faktoriine verilen puanlar ortalamasinda arastirmaya katilan
calisanlarin meslegi kendi iste§iyle tercih etme durumlarna gore anlam farkliligi
gorilmiistir (p<0,05). Arastrmaya katilan meslegi kendi istegiyle tercih eden
calisanlarin, tercih etmeyen calisanlara gore orgiite duygusal bagliliklarinin daha fazla

oldugu anlasilmaktadir.

Kurum degistirme istegi degiskenine bagli olarak oOrgiite duygusal baglilik,
devamlilik bagliligi, normatif baghilik ve isten ayrilma niyetinde anlam farklilig1

sonuglar1 tablo 4.23’de gosterilmektedir.

Tablo 4.23. Kurum Degistirme Istegi Degiskenine Gére Mann-Whitney U Testi Sonucu

Kurum degistirme firsatimz
olsa kurumunuzu

degistirmek ister misiniz? N SO U Z p
Duygusal baghhk Evet 168 131,12 i

Hayir 99 13889 7831,50 -0,79 0,43
Devamhlik baghh@g  Evet 168 131,63 i

Hayir 99 138.02 7918,00 -0,65 0,51
Normatif baghhk Evet 168 130,95 )

Hayir 99 13918 7803,50 -0,84 0,40
Isten ayrilma niyeti  Evet 168 123,42

Hayir g9 15195 653900 -2.93 0,00
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Tablo 4.23 incelendiginde, orgiite duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve
normatif baglilik faktorlerine verilen puanlarin ortalamalarinda arastrmaya katilan
calisanlarin kurum degistirme istegine gore anlamli bir farklilik gériilmemistir (p>0,05).
Arastirmaya katilan kurum degistirmek isteyen ve istemeyen calisanlar 6rgiite duygusal
baglilik, devamlilik baghlig1 ve normatif baglilikta birbirine yakin degerlendirmelerde

bulunmuslardir.

Isten ayrilma niyeti faktoriine verilen puanlarin ortalamasmda arastirmaya
katilan caliganlarm kurum degistirme istegine gore anlam farkliligi gorilmistiir
(p<0,05). Arastirmaya katilan kurum degistirmek istemeyen calisanlarin, kurum
degistirmek isteyen calisanlara gore isten ayrilma niyetlerinin daha fazla oldugu

anlasilmaktadir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Aragtirma sonucunda elde edilen bulgular incelendiginde, vizyoner liderlik,
egitici liderlik ve iliski odakl liderlik tarzlarinin 6rgiite duygusal baglilik, devamlilik
bagliligi ve normatif baglilik ile pozitif korelasyona gosterdikleri tespit edilmistir.
Vizyoner liderlik ve iligski odakli liderlik tarzlariin isten ayrilma niyeti ile negatif bir
korelasyon gosterdikleri, egitici liderlik tarzinin ise isten ayrilma niyetiyle pozitif veya

negatif bir korelasyon gostermedigi tespit edilmistir.

Elde edilen veriler dogrultusunda yapilan regresyon analizi incelendiginde,
vizyoner liderlik tarzmin orgiite duygusal baglilik ve normatif baglilik iizerinde pozitif
bir etkisinin oldugu tespit edilmisken orgiite devamlilik baglilig1 ve isten ayrilma niyeti
iizerinde pozitif veya negatif bir etki tespit edilememistir. Egitici liderlik tarzmin 6rgiite
duygusal baglhlik, devamlilik baghlig1 ve isten ayrilma niyeti {izerinde pozitif bir
etkisinin oldugu tespit edilmis olup, normatif baglhlik iizerinde pozitif veya negatif bir
etki tespit edilememistir. Iliski odakli liderlik tarzinin oOrgiite duygusal bagllik,
devamlilik bagliligi ve normatif baglilik iizerinde pozitif bir etkisinin oldugu, isten

ayrilma niyeti lizerinde ise negatif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Cinsiyet, suan ki isyerinde calisma siireleri ve ¢alisma saatleri disinda sosyal
etkinlik gergeklestirme degiskenlerine bagl olarak arastirmaya katilan hizmet sektorii
calisanlarinin orgiite duygusal baglhlik, devamlilik bagliligi, normatif baglilik ve isten

ayrilma niyetleri arasindan anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Yas gruplar1 degiskenine bagli olarak arastirmaya katilan hizmet sektorii
calisanlarinin Orgiite duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif baghliklar1
arasinda anlam farklilig1 tespit edilmistir. Arastirmaya katilan 18-25 yas arasinda yer
alan calisanlarin, 60 yas ve lizerinde olan c¢alisanlara gore Orgiite duygusal
bagliliklarinin, 36-45 yas arasinda yer alan ¢alisanlara gére devamlilik bagliliklarinin ve
26-35 yas arasimnda yer alan calisanlara gore ise normatif baghliklarinin daha fazla
oldugu tespit edilmistir. Yas gruplar1 degiskenine gore isten ayrilma niyetleri arasinda

ise anlamli bir farklilik tespit edilememistir.
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Egitim durumlar1 degiskenine bagl olarak arastirmaya katilan hizmet sektorii
calisanlarinin o6rgilite duygusal baglilik, devamlilik baghiligi ve normatif baglliklari
arasinda anlam farkliligi tespit edilmistir. Arastirmaya katilan lisans mezunu olan
calisanlarin, ilkokul ve ortaokul mezunu olan c¢alisanlara gore oOrgiite duygusal
bagliliklariin, ilkokul mezunu olan g¢alisanlara gore devamlilik bagliliklarinin daha
fazla oldugu; lise, Onlisans ve lisans mezunu olan c¢alisanlarin, ilkokul mezunu olan
calisanlara gore normatif bagliliklarinin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Egitim
durumlar1 degiskenine gore isten ayrilma niyetinde anlamli bir farklilik tespit

edilememistir.

Medeni hal degiskenine bagli olarak arastirmaya katilan hizmet sektorii
calisanlarinin orgiite devamlilik bagliligi ve normatif bagliliklar1 arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilememisken, duygusal bagllik ve isten ayrilma niyetleri arasinda
anlam farklilig1 tespit edilmistir. Arastirmaya katilan bekar ¢alisanlarin, evli calisanlara
gore orgiite duygusal bagliliklarinin, evli ¢alisanlarin ise bekar calisanlara gore isten

ayrilma niyetinin daha fazla oldugu tespit edilmistir.

Toplam ¢aligsma siireleri degiskenine bagli olarak arastirmaya katilan hizmet
sektorii caliganlarinin  orgiite duygusal baglilik, devamlilik baglhihi§i ve normatif
baghliklar1 arasinda anlam farkliligi tespit edilmistir. Arastirmaya katilan toplam
calisma siiresi 1 yil ve daha az olan ¢alisanlarm, 14 yil ve {izeri olan ¢alisanlara gore
orgiite duygusal bagliliklarinin ve normatif baghliklarinin, 10-13 yil olan ¢alisanlara
gore ise devamlilik bagliliklarmin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Toplam ¢alisma
stireleri degiskenine gore isten ayrilma niyetinde anlamli bir farklilik tespit

edilememistir.

Meslegi kendi istegiyle tercih etme degiskenine bagl olarak arastirmaya katilan
hizmet sektorii ¢aliganlarinin orgiite devamlilik bagliligi, normatif baglilik ve isten
ayrilma niyetleri arasmnda anlamli bir farkhilik tespit edilememisken, duygusal
bagliliklar1 arasinda anlam farklilig: tespit edilmistir. Arastirmaya katilan meslegi kendi
istegiyle tercih eden calisanlarin, tercih etmeyen calisanlara gore Orgiite duygusal

bagliliklarmin daha fazla oldugu tespit edilmistir.
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Kurum degistirme istegi degiskenine bagli olarak arastirmaya katilan hizmet
sektorii ¢alisanlarmin Orgiite duygusal baghlik, devamlilik bagliligi ve normatif
bagliliklar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememigken, isten ayrilma niyetleri
arasinda anlam farklilig1 tespit edilmistir. Arastirmaya katilan kurum degistirmek
istemeyen calisanlarin, kurum degistirmek isteyen calisanlara gore isten ayrilma

niyetlerinin daha fazla oldugu tespit edilmistir.

Genel olarak elde edilen bulgularin analizleri incelendiginde korelasyon ve
regresyon analiz sonuglarin1 neticesinde hizmet sektoriinde yoneticilerin liderlik
tarzlarinin artis géstermesi hizmet sektoriinde calisanlarin orgiite baghligini arttirirken
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini de azalttigi sonucuna ulasilmistir. Arastirmaya
katilan hizmet sektorii ¢alisanlarinin cinsiyet, suan ki isyerinde calisma stireleri ve
calisma saatleri disinda sosyal etkinlik gerceklestirme degiskenlerine gore oOrgiitsel
baghlik ve isten ayrilma niyetleri arasinda anlam farklilik olmadigi sonucuna
ulagilmistir. Yas, egitim durumlari, toplam calisma siiresi ve meslegi kendi istegiyle
tercih etme degiskenlerine gore Orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamhi farklilik oldugu,
isten ayrilma niyetleri arasinda anlam farkliligi olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Medeni
hal degiskenine gore orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli farklilik
oldugu, kurum degistirme istegi degiskenine gore ise oOrgiitsel baghliklar1 arasinda
anlam farklilig1 olmadig1 ve isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli farklilik oldugu

sonucuna ulagilmustir.

Oneriler;

1. Hizmet isletmelerinde ¢alisanlarin 6rgiite duygusal baglilik, devamlilik bagliligi
ve normatif baglilik olusturmak isteyen yoneticilerin vizyoner liderlik, egitici
liderlik ve iliski odakli liderlik tarzlarmi kullanmalhidir.

2. Hizmet isletmelerinde calisanlarin isten ayrilma niyeti igerisine girmemesi i¢in
yoneticilerin vizyoner liderlik ve iligki odakl liderlik tarzlarini kullanmalidir.

3. Hizmet isletmelerinde ¢alisanlarin Orgiite duygusal baglilk ve normatif
bagliligmni artirmak i¢in yoneticilerin Vizyoner liderlik tarzini kullanmalidir.

4. Hizmet igletmelerinde c¢alisanlarin Orgilite duygusal baglilik, devamlilik

bagliligini artirmak i¢in yoneticilerin egitici liderlik tarzini kullanmalidir.
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5. Hizmet isletmelerinde ¢alisanlarin orgiite duygusal baglilik, devamlilik bagliligi
ve normatif bagliligmi artrrmak igin yoneticilerin iliski odakli liderlik tarzini
kullanmalidir.

6. Bu calisma kisithi bir bolgede kisith sayida isletme ve c¢alisan ile yapilmistir.
Dolayisiyla gelecekte yapilacak akademik arastirmalar i¢in daha genis kapsamli
bolgede ve oOrneklem ile c¢alisilmasi farkli sonucglara ulasilarak genelleme
yapmak acisindan daha fazla katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Ayni
zaman da sektor yoneticilerinin de daha fazla katilmasinin saglanmasi igin

yapilacak arastirmalara dahil edilmesi de 6nerilmektedir.
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EK

LIiDERLIK VE ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Saym Katilimez;

Bu anket; Tokat Gaziosmanpasa Universitesi Yonetim ve Organizasyon Bilim Dalinda
yapilmakta olan yiiksek lisans tez ¢alismasi i¢in uygulanmaktadir. Elde edilen bilgiler
bilimsel bir calisma i¢in toplanmaktadir ve kesinlikle gizli tutulacaktir. Liitfen her
soruyu miimkiin oldugu kadar acik ve samimi bir sekilde cevaplandiriniz. Ankete
ayirdigmiz zaman i¢in simdiden tesekkiir eder, calismalarmizda basarilar dilerim.
Herhangi bir soru durumunda asagidaki iletisim adresinden liitfen ulasiniz.

Erdem DURMAZ
e-mail: erdemdurmaz60@hotmail.com
BIiRINCi BOLUM
KiSISEL BiLGIiLER
Asagidaki ifadelerden size en uygun olamim liitfen ¢carpi isareti( X) koyarak isaretleyiniz.

KISISEL BILGILER
1. Cinsiyetiniz () Kadmn () Erkek
2 v ( )18-25yas ()26-—35Yas
- 1Sz () 36—45Yas ( ) 60 Yas Ustii
() 1600 TL Alta () 1601 -2000TL
3. Aylik Geliriniz ( ) 2001-3000TL () 3001-4000TL
(Ortalama) () 4000 TL Ustii
() Ilkokul () Onlisans
e () Ortaokul () Lisans
4. Egitim Durumunuz ( ) Lise () Lisansiistii
5. Medeni Haliniz () Bekar ( )EVl
() 1yl vedahaaz () 2-5Yil Arasi
6. Toplam Calisma Siiresi () 6-9 Yil arast () 10-13 Y1l Aras1
() 14 Y1l ve Uzeri
ce . () 1wylvedahaaz () 2-5Yil Arasi
éaiun/?;llglﬁﬁziermdekl () 6-9 Yil arast () 10-13 Y1l Arast
g ()14 Y1l ve Uzeri
8. Calisma saatleri disinda,
sosyal etkinliklerinizi
gergeklestirmeye zaman () Evet () Hayrr
bulabiliyor musunuz?
9. Bu meslegi tercih
etmeniz kendi isteginizle mi
oldu 2 () Evet () Hayrr
10. Kurum degistirme
firsatiniz olsa kurumunuzu () Ewvet () Hayrr
degistirmek ister misiniz ?
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IKINCI BOLUM:
Liitfen asagidaki ifadeleri okuyup degerlendirerek sag tarafta
uygun buldugunuz sadece bir secenegi (X) isareti ile isaretleyerek | E
belirtiniz. 25|z |EEle§
Sira % % % % i% §
S| S [M|M
Yoneticim;
1 Gelecege yonelik hedefler belirler ve bunu bizlere agik
sekilde anlatir.
) Gelecekte ortaya c¢ikabilecek gelismeler hakkinda
Ongorii sahibidir.
3 Bizleri tesvik edici nitelikte stratejik ve orgiitsel amaclar
ortaya koyar.
4 Tiim c¢alisanlarin isletmenin hedeflerine odaklanmasini
saglar ve destegini alir.
5 Calisanlarin  isletme  strateji  ve  politikalarini
benimseyebilmesi i¢in ¢aba gosterir.
5 Astlarin1 karar alma siirecine dahil eder ve onlarin
fikirlerinden yararlanar.
7 Astlarmin fikirlerini dinler ve onlarin fikirlerine deger
VErir.
3 Calisanlara alinan kararlarin 6nemini agiklar.
9 Ortak amag, hedef ve yaklagimlar1 bizlere anlatmada
basarilidir.
10 Calisanlar1 etkileyen kararlari ¢ogu zaman onlarin
goriislerini alarak verir.
1 Kendi kararlarini genellikle tek basina almak ister.
12 Kurallara ve prensiplere uyulmasi konusunda son derece
hassastir
13 Yetki devrederek astlarmin sorumluluk duygularini ve
yeteneklerini gelistirmeye isteklidir
14 Calisanlariin gelisimine ve egitimine dnem verir
15 Astlarinin  kendilerini gelistirmeye yonelik ¢aba ve
girisimlerini siirekli destekler.
16 Calisanlara kariyer gelisimi ile ilgili rehberlik eder ve
destek saglar.
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Calisanlarin egitimine Onem verir ve onlarin egitim

17
programlarina katilimini destekler.
Astlarinin  basarilarin1 tiim personel Oniinde 6vgiide
18 .
bulunarak takdir eder.
19 Astlariyla iyi iligkiler gelistirmeye 6nem gosterir.
20 Calisanlar arasinda sicak iligkilerin ve isbirliginin
gelismesine 6nem gostertir.
21 Isletmede, ¢alisanlarin motivasyonunu arttiracak kurum
ic1 sosyal aktivitelere onem verir.
29 Astlarmin, deger, ilgi, beklenti ve hayallerini anlamaya
caba gosterir.
53 Isimde mutlu olmama olumlu katk1 saglar.
24 Is gorene yonelik izledigi politika ve uygulamalardan
memnunum.
o5 Gorev ve sorumluluklarmi tam olarak yerine getirir.
Liitfen asagidaki ifadeleri okuyup sag tarafta uygun buldugunuz
sadece bir secenegi (X) isareti ile isaretleyerek belirtiniz. E| E
o = B £ § D g
X s s Rl &
Sira =3 S aleE 8
c = |55 3
No 2 E|E|EEG =
EEIEEE
G| 2 M M
Bu isletmenin sorunlarini kendi sorunlarim gibi
26 hissediyorum.
97 Bu isletmeye karsi gii¢lii bir ait olma hissim var.
Bu isletmeye kendimi duygusal olarak bagh
28 hissediyorum.
29 Bu igletmenin benim igin ¢ok 6zel bir anlami var.
Kendimi bu isletmede ailenin bir parcas1 gibi
30 hissediyorum.
Bu isletmedeki isimi kendi 0Ozel isim gibi
31 hissediyorum.
32 Bu isletmenin bir calisani olmanin gurur verici

oldugunu diisliniiyorum.
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Bu isletmenin amaglarii benimsiyorum.

33
Istesem de su anda bu isletmeden ayrilmak benim
34 icin ¢ok zor olur.
Su anda bu isletmeden ayrilmak istedigime karar
35 versem hayatimin ¢ogu alt {ist olur.
Eger bu isletmeye kendimden bu kadar ¢ok sey
36 vermis olmasaydim bagka yerde ¢alismay1
diistinebilirdim.
37 Yeni bir igyerine alismak benim i¢in ¢cok zor olurdu.
Zaman gectikce bu isletmeden ayrilmanin gittikce
38 zorlastigmi hissediyorum.
Bu isletmeden ayrilip baska bir yerde sifirdan
39 baslamak istemezdim.
Bagka isletmenin buradan daha 1iyi olacaginin
40 garantisi yok; buray1 hi¢ olmazsa biliyorum.
Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim igin
41 bu isletmeden ayrilmak istemezdim.
12 Bu isletmeye ¢ok sey bor¢luyum.
Benim i¢in avantajli da olsa, bu igletmeden su anda
43 ayrilmanin dogru olmadigini hissediyorum.
a4 Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor.
Bu isletmeden simdi ayrilsam kendimi suglu
45 hissederim.
Bu isletmeden ayrilip burada kurdugum kisisel
46 iliskileri bozmam dogru olmaz.
Bu isletmeye sadakat gostermemin gerekli oldugunu
47 diisiiniiyorum.
Liitfen asagidaki ifadeleri okuyup degerlendirerek sag tarafta § g| E E :E =
Stra | uygun buldugunuz sadece bir secenegi (X) isareti ile isaretleyerek |= % % 7 i: S
No | belirtiniz. Z E| E| 5|55 2
Q = = - D =
VAR EINIGINRS
S| 3442
48 Ciddi olarak igimi birakmayi diigiiniiyorum. 2 13|45
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49

Dabha iyi bir is bulur bulmaz bu isten ayrilacagim.

50

Siklikla bu isten ayrilmay1 diistiniiyorum.
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