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Turkiye gibi kolektivist (toplulukcu) Ozellikleri fazla olan kltlrler igin gegerliligi yuksek olan
Babacan Liderlik Tarzinin, ¢alisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesmelerini saglayarak orgiit i¢in ekstra caba
ve performans gosterip gostermediklerini saptamak ve ayrica Babacan Liderlik Tarzinin ¢aliganlarin
Orgiitsel Ozdeslesme diizeyleri ile Isten Ayrilma Niyetleri (izerindeki etkilerini incelemek
amaglanmaktadir. Calismanin amaci, calisanlar tarafindan algilanan Babacan Liderlik Tarzinm
calisanlarin Isten Ayrilma Niyeti ve Orgutsel Ozdeslesme davramslar1 tizerindeki etkisini ortaya
koymaktir. Calismanin amaci kapsaminda gergeklestirilen saha arastrmasinda veri toplama
yontemlerinden anket teknigi kullanilacaktir. Arastirma evrenini Sanliurfa ilinde faaliyet gosteren
bankalarda calisan 949 kisi olusturmaktadir. Arastirma orneklemi ise %95 giiven araligi ve 0,5 hata
pay1 ile kolayda orneklem yontemi ile secilecek en az 274 kisiden olusmasi planlanmis toplamda 351
katitlmciya ulasilmistir. Elde edilen veriler SPSS paket programi kullanilarak analiz edilmistir.
Cahigma sonucunda Babacan Liderlik Tarzi ile Orgiitsel Ozdeslesme arasinda yiiksek diizeyde ve
pozitif yonlii; Babacan Liderlik Tarzi ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda yiiksek diizeyde fakat negatif
yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir. Ayrica Isten Ayrilma Niyeti ile Orgiitsel Ozdeslesme arasinda
yiiksek diizeyde fakat negatif yonli bir iliski oldugu da goriilmektedir. Yapilan regresyon analizi
sonucunda Babacan Liderlik Tarzimin Isten Ayrilma Niyetini negatif yonde ve anlamli olarak;
Orgiitsel Ozdeslesmeyi ise pozitif yonde ve anlaml1 olarak etkiledigi goriilmektedir.

ANAHTAR KELIMELER: Babacan Liderlik, Orgitsel Ozdeslesme, Isten Ayrilma Niyeti
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THE IMPACT OF PATERNALISTIC LEADERSHIP STYLE ON EMPLOYEES'
TURNOVER INTENTION AND ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION BEHAVIORS: A
FIELD STUDY

ESRA CALISKAN

HARRAN UNIVERSITY
GRADUATE SCHOOL OF SOCIAL SCIENCES
BUSINESS ADMINISTRATION DEPARTMENT
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The study aims to investigate the applicability of the Paternalistic Leadership Style, which is highly
relevant for cultures with collectivist characteristics like Turkey, in fostering employees'
Organizational Identification and determining whether it encourages extra effort and performance
within the organization. Additionally, the study seeks to examine the effects of Paternalistic
Leadership Style on employees' levels of Organizational Identification and their Intentions to Leave
the Organization. The research utilizes a survey method for data collection in the field study
conducted within banks operating in Sanliurfa province, involving a total of 949 employees in the
population. The research sample consists of 351 participants, selected using convenience sampling
with a confidence level of 95% and a margin of error of 0.5%. Data obtained were analyzed using the
SPSS software package. The study reveals a significantly positive relationship between Paternalistic
Leadership Style and Organizational Identification, as well as a significantly negative relationship
between Paternalistic Leadership Style and Intention to Leave the Job. Furthermore, a significantly
negative relationship is observed between Intention to Leave the Job and Organizational
Identification. Regression analysis indicates that Paternalistic Leadership Style significantly and
negatively influences Intention to Leave the Job, while positively and significantly influencing
Organizational Identification.

KEYWORDS: Paternalistic Leadership, Organizational Identification, Intention to Leave the Job
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GIRIS Esra CALISKAN

1. GIRIS

Hizli bir sekilde artan rekabet kosullarinda, 6rgiitlerin devamli olarak rekabet
ustiinliigli kazanabilmeleri amaci ile yetismis isgiicii kaynagi son derece dnemlidir.
Gliniimiize bakilacak olursa, bir 6zel sektdrde rekabette {istiinliik kazanmak amaciyla
calisanlarin verimlilik, nitelik ve etkinliklerine, yaratici becerilerine katki saglamak;
bir kamu sektoriinde ise kamu yararlarin1 en yiiksek diizeye ¢ikaran faaliyetlerin
gerceklestirilmesi bir zorunluluk gerektirmektedir. Bunu basarma yontemlerinin biri
ise c¢alisanlarin Orgitin hedeflerini gergeklestirmesini saglayacak, dogrudan ve
dolayli olarak basarisina etkide bulunacak gonulli bir sekilde davranislarda
bulunmalar1 6nem tagimaktadir (Aydin, 2015, s.7).

Etkili liderlik 6zelliklerini belirleme ve kavrami tanimlama cabalari, uzun
yillardan itibaren tartisma konusu olmustur. Ozellikle de Hofstede’in (1980)
birbirinden  farkli  topluluklarin  kiltirel 6zelliklerini  belirlemek amaciyla
gerceklestirdigi ¢alismasiyla birlikte, liderlik arastirmalarmin da birbirinden farkli
kiiltiirel baglamlar icerisine siiriiklenmesini giindeme getirmistir. Bununla birlikte
mevcut bilgi ile anlayislarin etkili liderlik 6zeliklerini  kiltir agisindan
aciklamalarinin smirh kaldigr goriilmistiir (Pellegrini ve Scandura, 2008, s. 566).
Bundan dolay1, liderlik arastirmalarinda farkli kiiltiirel niteliklerin de dikkate alindigi
yaklasimlarin gelistirilmeye baslandig1 ve etkili liderlik nitelikleriyle davraniglarinin
belirlenmesine yonelik  arastirmalarin ~ olduk¢ca  yogunluk  kazandigi
gozlemlenmektedir. Bu yaklasimlardan biri, 6zellikle de dogu toplumlarmin kiiltiirel
Ozelliklerini yansitan babacan (paternalist) liderlik anlayisidir. Babacan (paternalist)
liderlik, genel olarak bir inan¢ sistemi icerisinde, babacan bir yardimseverlik ve
ahlaki biitlinliik ile birlestirilen yiiksek disiplin ve otorite seklinde tanimlanmaktadir
(Farh ve Cheng, 2000, s. 84). Yani yoneticinin disiplin ve otoritesini babacan bir
yardimseverlik ile harmanlamasi seklinde de ifade etmek mimkuind(r.

Paternalist anlayisa, Turkiye de icinde olmak Uzere Latin Amerika, Dogu

Asya ve Orta Dogu gibi tlkeler olumlu yaklasirken, bat1 toplumlar1 bu olguyu
yalnizca “otoriter liderlik” ¢ercevesinde degerlendirdiklerinden dolay1 olumsuz
yaklagmaktadirlar (Niu vd., 2009, s. 33). Bunun baslica sebebi; dogudaki kiilturlerin,
Bat1 toplumundaki kulttrlere oranla daha kolektivist (toplulukguluk) ve genis glg
mesafesi niteliklerini barindirmasidir. Bundan dolay paternalizm anlayismin
kolektivist ve daha genis glic mesafesi niteliklerini barindiran kultirlerde daha gok
uygulama alani oldugu sdylenebilmektedir. Dolayisiyla Tiirkiye’deki toplumsal
kilttrin buna benzer nitelik tasidigi g6z 6niinde bulundurulursa, Tiirkiye’de de



GIRIS Esra CALISKAN

paternalist (babacan) yaklasimin benimsendigini soylemek mumkin olacaktir
(Koksal, 2011, s. 111). Bireyci olan batili toplumlarda paternalizm, bireylerin
haklarin1 ve 6zgilirliiklerini kisitlayan bir olgu seklinde algilandigindan dolayi, bati
literatiiriinde negatif bir anlamda ve otoriterlik ile ayni olarak ifade edilmektedir.
Paternalizm olgusunda sadece comertlik, iyi niyetlilik, koruma-kollama degil ayni
zamanda disiplin ile kontrol unsurlarida bulunmaktadir. Bunun gibi c¢atisan
degerlerin uyusmasmin Batili bilim insanlar1 agisindan anlasilmas1 kolay
olmadigindan, onlarm paternalizm ile ilgili yaklasimlar1 haliyle olumlu
karsilanmamustir (Aycan, 2001, s. 5).

Yani, paternalizmin 6zlnde bir ebeveyn-cocuk iligkisi bulunmaktadir. Bu
ebevyn-cocuk iligkisinin Orgiitlere yansimasi kolektivist (topluluk¢u) topluluklarda
daha cok gozlenen bir husustur. Bu durumun temel sebebi olarak dogu toplumlarinin
daha ¢ok “ataerkil” bir 6zellik gostermesidir. Bunun tam tersi olan batili toplumlarda
ise paternalist yonelimlere c¢ok rastlanilmamasmin sebebi, batidaki toplumlarin
“bireyci” yapisindan kaynaklanmaktadir. Ciinkii paternalizm olgusunun kisisel ilgi
boyutu Bat1 toplumlarmin kiiltiirleri acisindan 6zel hayatlarina bir miidahale olarak
alg1 yaratmaktadir. Bu kiiltiir farkliliklar1 da orgiitlere yansimakta ve ister dogu ister
bat1 toplumlarinda faaliyetlerini devam ettirsin, her bir orgiitiin birbirinden farkli
kiltur gelistirmesine sebebiyet vermistir. Nitekim ayni1 sosyal hayat igerisinde olan
orgutlerin kendi kdltirleri arasinda bile birtakim farkliliklar olabilmektedir. Bu
farkliliklar ise paternalizmin dogu kiiltiiriinde bulunan orgiitler agisindan daha uygun
bir yaklasim haline sebebiyet vermistir (Koksal, 2011, s. 120).

Babacan (paternalist) liderlikte dncelikle lider Gyelerinden son derece yuksek
baglilik ve sadakat beklemekte ve izleyiciler ise liderlerinden daha yardimsever,
ahlaki ve giiven veren bir tavir takinmasini beklemektedir. Babacan (paternalist) lider
ve iiye etkilesiminde, isgorenlerin olumlu tutum ve davranislarda bulunmalari, kisisel
beklentilerinin hangi dizeyde karsilanmis olduguna ve liderlerini hangi bicimde
algiladiklarina baghidir. Bundan dolayi, ¢alisanlari olumlu is davraniglarinda
bulunmaya yonlendiren farkli duyussal, bilissel ve tutumsal olarak hangi
mekanizmalarin harekete geg¢irdiginin saptanmasi 6nem arz etmektedir. Bu sekilde
karsilikl1 beklentiler temelinde calisanlar, bir taraftan liderine kars1 bir aile {iyesi gibi
giivenmeyi beklerken diger taraftan lider, izleyicilerinden itaat, baglilik yani sadakat
gostermelerini beklemektedir. Bu beklentilerin karsilanmasi sonucunda, izleyicilerin
hem liderine ve hem de kurumuna duygusal agidan bagliliklarinin giiclenmesi ve
kurum kimligiyle 6zdeslesmeleri olasiligi dogabilecektir. Ayrica bu 6zdeslesme

sonucunda da isten ayrilma niyetlerinin oldukca azalacag: disiiniilmektedir.
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Bu c¢alismada c¢alisanlarm, yoOneticilerin gosterdigi paternalist liderlik
tavirlarinin, onlarin 6rgutsel 6zdeslesmeleri ve isten ayrilma niyetlerini nasil
etkiledigi incelenmektedir. Calismanin birinci boliimde; liderligin tanimi, 6zellikleri
ve Onemine, lider ve yonetici arasindaki farkliliklara, liderlik tarzlarina, paternalizm
kavramina, babacan (paternalist) liderlik tanimmina, Tirk kilturindeki yerine,

smiflandirmalarina ve yazinda yer alan ¢alismalara deginilmistir.

Calismanm ikinci asamasinda ise; isten ayrilma niyeti kavramina, isten
ayrilma niyetini etkileyen faktorlere, isten ayrilma niyeti c¢ergevesinde gelistirilen
modellere, isten ayrilma niyeti sonuglarina ve yazinda yer alan ¢alismalara; orgiitsel
0zdeslesme tanimina, 6nemine, dayandigi temel teorilere, etkileyen faktorlere ve
orgutsel 6zdeslesme modellerine yer verilmis ve yazinda yer alan galismalara

deginilmistir.

Calismada son bdlumde ise birinci bolimde ve ikinci bdlimde agiklanan
teorik bilgilerin, uygulamaya nasil doniistiiriildiigiinii gésterme amaci ile Sanlurfa
ilinde bankacilar Uzerine uygulanan arastirma yer almaktadir. Arastirmada genel
olarak babacan (paternalist) liderlik tarzinin ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme ve isten
ayrilma niyetine olan etkilerini Olctilmesine, arastirma metodolojisine, arastirma
bulgularma yer verilmistir.

1.1. LIDERLIK VE PATERNALIST (BABACAN) LIDERLIK

Calismanm bu bdluminde liderlik ve babacan liderligin genel olarak
kavramsal ve kuramsal gercevesine yer verilecektir.

1.1.1. Liderlik Tanmm, Ozellikleri Ve Onemi

Liderlik, sosyal bilimler alaninda yaygin bir arastrma konusu olmasina
ragmen, sosyal bilimciler arasinda liderligin anlami konusunda net bir uzlagsma
saglanamamustir. Liderlige farkli agilardan yaklagildiginda, farkli bigimlerde
incelenmekte ve ifade edilebilmektedir. Yani bir nesneye, farkli agilardan
bakildiginda, nasil ki farkli 6zellikleri goriilebiliyorsa, liderlik kavramina da farkli
pencerelerden bakildiginda, farkl sekillerinin incelenmesi ve ifade edilmesi dogal bir
olgudur (Sisman, 2002, s. 1).

Liderlik, cok eski donemlerden itibaren var olan topluluklarda karsilasilan,
geemisi insanlik tarihi ile paralellik gdsteren bir olgudur. Liderlik konusuna

3



GIRIS Esra CALISKAN

bakildiginda yalnizca yirminci asirda, bes binden fazla ¢alisma oldugu
gozlemlenmektedir. Bu calismalar neticesinde yaklasik ticylizelliden fazla liderlik
tanimi ortaya ¢cikmistir ve liderlik kavramini agiklamak i¢in ortak bir tanim {izerinde
fikir birligine varilamamustir (Sahin vd., 2016, s. 78).

Lider, sosyal bir grubun parcasidir. Liderlik ise, liderin diger grup uyeleriyle
karsilikli etkilesimleri, statiileri ve rol iliskileri araciligiyla olusan sosyal bir grup
icerisinde yer almaktadir (Serif ve Serif, 1996, s. 210). Liderligin en temel 6zelligi
“sosyal etki’dir. Lider, dncelikle harekete gecirme, tesvik etme, diizen saglama,
ornek olma, anlagmazliklar1 ¢ozme ve karar verme niteliklerine sahip olmali ve
grubun inang ve davranislari iizerinde en yiiksek etkiye sahip kisidir (Oriicii ve
Teker, 2014, s. 77 ). Literatiirde arastirmacilar, liderlik tanimlarini kisisel bakis
acisia ve kendileri icin 6nemli olan hususlara gore bi¢imlendirmistir. Liderlik,

aragtirmalarimin yogun olmasi ile birden fazla tanim agiga ¢ikmustir.

Lider; “takipgileri harekete ge¢irme ve onlar1 etkileme davranisi”dir (Kogel,
2013, s. 569).

Liderlik; liderlik, toplumsal davranislarin incelenmesinde, gruptaki bir bireyin
onculiik etmesi olarak tanimlanabilir (Aykanat, 2010, s. 3). Diger bir agiklamaya
gOre ise, insanlar1 saptanmis belli amaglara yonlendirmeye inandirmaktir (Celep,
2004. s. 3).

Liderlik; farkli kosullarda calisan bireylerin kurumun amaglarini yerine
getirmesini  saglamak, verimliligi yukseltmek ve sekillendirmek hedeflerini
kapsamaktadir. Lider, hali hazirda bulunan 6zelliklerini personellerinin de birtakim
amaglarin1 gergeklestirmesini  saglamak igin kullanilir. Personeli bir amaca
yonlendiren, gerekli planlamalar yaparak onlarin motivasyonlarini denetleyen,
kurumun amaglarina erigsmesine katki saglayan kisidir (Demir ve Okan, 2008, s. 73).

Liderlik ifadesi ile aldkali olarak, donemimizde yapilan agiklamalarin ortak
noktasi; kendi istekleri ilizerine ¢alisan bireylerin motive olmasmin saglanmasi, bir
amaca odaklanmasi, tesvik edici olmasi ve onlarin yeteneklerinin ortaya
cikarilmasidir (Oriicii ve Teker, 2014, s. 75).

Literatirde yer alan liderlik tanimlar1 incelendiginde; birtakim 6zelliklere
dikkati ¢gekmektedir. Bunlardan bir kismi su sekilde belirtilmektedir (Usal ve Aslan,
1995, s. 268);
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. Liderlik, belirli bir grup icinde saptanmig amaglara ulagmanin
hedeflenmesi ile olabilmektedir.

. Liderlik, grubunun iiyeleri arasinda etkilesimli iletisimi olusturma ya
da kolay hale getirmeyi saglamaktir.

. Liderlik, grup uyelerinin kendilerine ait cabalarmi uyumlu hale
getirmektir.

. Liderlik, belirli hedefler dogrultusunda gruptaki tiyeleri tesvik etmek
ve onlarin harekete gegmelerini saglamaktir.

. Lider, amaglar1 ve grubu temsil etmeli, gruptaki dyelere yol

gostermeli, baristirici, biitiinlestirici olmali ayrica olaylar: etkili bir bigimde
¢cozimleyici olarak rol almaktadir.

Ozetle, giiniimiizde bilgi toplumlarinin tiim alaninda yasanan ani gelisme ve
degismeler, Orgutlerin teknik yapidan, temel (organik) bir yapiya doniismesine
sebebiyet vermektedir. Yasanan bu surecte orgutlerin varliklarin1 devamli olarak
koruyabilmesi, degismekte olan gevre kosullarina uyum saglayabilmesi, etkinligiyle
verimliliklerini arttirabilmesi ve rekabet firsat1 kazanmasi amaciyla farkli stratejileri
ve politikalar1 gelistirmek zorundadirlar (Bahar ve Ay, 2011, s. 16). Biitiin bunlar
orgutlerin, liderlige ve lidere gerekli 6nemi vermeleri ile gerceklesebilmektedir.
Liderin, orgiitte belirlenmis amaglar1 gergeklestirebilmesi ve astlarinin ihtiyaglarmi
karsilayabilmesi arasinda 6nemli bir roli olmaktadwr. Bununla beraber bu rolin

gerceklestirilmesi amaci ile ortak bir zeminin olusturulmasmi saglamaktadir (Zel,
2001, s. 93).

1.1.2. Lider Ve YOnetici Arasindaki Farklar

Liderlik ile yoneticilik genel anlamda ayni oldugu diisiiniilse de aslinda
temelde farkli 6zelliklere sahiptir (Cirpan, 1999, s. 1). Eger bir yonetici; “objektif
davranip, yapilan isi takdir edip, sabir gosterip, 6rnek olup, ¢alisanini koruyup,
Ol¢iili davranip, 6n yargilarindan siyrilip, ¢alisanini destekleyip ve cesaretlendirip,
adil davranip, giiven verip, duyarl, giiler yiizlii olup, seffaf olup ve bu tiim 6zellikleri

de biinyesinde barindirabilirse iyi bir yoneticidir denilebilmektedir (Saritas, 1997, s.
527).
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Lider; “hedefleri ve gayeleri kendisi saptayip ve kapsaminda yer aldigi
takimdan olan birey” olarak nitelenirken, yonetici; “isletme sahipleri tarafindan
bulundugu goreve getirilen, isletme sahipleri tarafindan belirlenmis hedef ve
amagclar1 yerine getiren kisi”’dir (Sabuncuoglu ve Tiz, 2013, s. 208). Yonetici
“stirece” hakim iken, lider “siireclere” hakimdir. Bunun disinda birtakim 6nemli
farklar asagidaki gibidir (Geng, 2005, s. 25):

*

Lider genel olarak orijinaldir, yonetici ise kopyadir.

*

Lider yenilik¢idir, yonetici muhafazakardir.

*

Yonetici genellikle olmas1 gereken vyap1 ve yodntem (zerine
odaklanirken, lider faaliyet gosterdigi 6rgutte insan hususuna odaklanir.
Y 6netici denetime giivenir, liderin ise bireysel givenleri 6n plandadir.

*

*

Geligsmelere karsi liderde ileri goriisliiliik var iken, yoneticiler olaylara
daha dar bir pencereden bakmaktadir.

. Yonetici genel olarak zarar ve kar cizelgesini inceler, lider genel
olarak biyik resmi gérmeye ¢alisir.

. Yonetici dogruyu yapmayi diisiiniir, lider dogru isleri yapar.

. Yonetici kendi istek ve arzularmi zoraki bir sekilde yaptirmaya

calisirken, lider bireyleri etkileyebilme ve yetenekleriyle kendi taleplerini
baska bireylerin talebine ¢evirebilmektedir.

1.1.3. Liderlik Yaklasimlar1 Evrimi

Her Orgiit veya grup i¢in uyumlu olan tek bir liderlik tarzindan bahsetmek
miimkiin degildir. Ge¢misten giiniimiize yapilan liderlik ile ilgili ¢aligmalar, i¢cinde
bulunan durumlar ve sartlar, liderlik strecleri ve liderin kisisel 6zelliklerine
odaklanan farkli tdrlerini ortaya ¢ikarmustir (Celik ve Sunbil, 2008, s. 50). Bu
boliimde liderlik yaklagimlar evrimi; 6zellikler yaklagim, davranigsal yaklasim ve
durumsallik yaklasim olarak (¢ sinifta incelenmektedir.

1.1.3.1. Ozellikler Yaklasimi

Liderlik konusunda ilk gelistirilen yaklagimlar bu grup altinda toplanmaktadir
(Kogel, 2005, s. 587). “Biiyilk Adam Yaklagimi” olarak da adlandirilan 6zellikler
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yaklasiminda “bazi bireylerin dogustan lider olduklarint ve onlar1 digerler
bireylerden farkli kilan bazi fiziksel nitelik ve  yeteneklere  sahip
olduklar1” savunulmaktadir (Korkmaz, 2018, s. 23; Kogel, 2013, s. 576).

Ozellikler yaklagimmin amaci ise; lideri etkili yapan nitelikleri saptamak ve
bu dogrultuda gelecekteki liderleri yetistirmektir. Ozellikler yaklasima gore, kisinin
sahip oldugu c¢esitli bireysel veya psikolojik nitelikler kisiyi lider yapmaktadir.
Liderlik olgusunun dogustan itibaren geldiginin, kisinin dogustan liderlik vasiflarina
sahip oldugunun ayrica bu vasiftaki bireylerin her sartta ve kosullarda kendilerini bir
lider olarak her ortamda belli edecekleri goriisii savunulmaktadir (Simsek, 2006, s.
10).

Literatirdeki ¢alisma sonuglar1 degerlendirildiginde; liderlik niteliklerinin
sadece ortak bir paydaya sahip olmadigmi aynm1 zamanda da digerlerinin
niteliklerinden ¢ok fazla bir farkliligi olmadigi saptanmistir ve liderlik slrecinin
netlik kazanmasi acisindan da diger degiskenlerin incelenmesi gerektiginin ¢ok 6nem
arz ettigi belirtilmistir. Biitiin bu nedenlerden 6tiirii, lider nitelikleri yerine takipgileri
algilama bi¢imi, takipg¢i nitelikleri, orgiitiin yapist ve isleyis sekliyle ilgili yapilan
caligmalarla  davramigssal  yaklasimin  temellerini  olusmaya  baslanmistir
(Tengilimoglu, 2005, s. 14).

1.1.3.2. Davramissal Yaklasinm

Davranigsal yaklagim; 1950 yillarinda 6zellikler yaklasiminin giin gectikce
oneminin yitirilmesinden sonra a¢iga ¢ikmakta ve yoneticilerin neleri, nasil
yaptiginin, nasil bir davranis sergilediginin hususuna odaklanmakta olan bir
yaklasimdir (Korkmaz, 2018, s. 25).

Davranigsal yaklasim; liderin etkililigini kisisel 6zelliklerin belirlemedigini,
davranig Ozelliklerinin belirledigini ayrica liderlik davranislarmin da egitilerek
kazanilabilecegini savunmaktadir. Liderin grubun belirledigi hedeflere ulagabilmesi
acisindan gerekli olan izleyenler ile arasindaki iletisim tiirii, gruba baglilhigi, grup
uyelerinin ise karar alma siirecine katkilari, grup icerisindeki kaynaklar1 kullanabilir

duruma getirme, emir verme tarzi, toplantilar1 yonetme bi¢imi gibi davranislar1 6nem
arz etmektedir (Simsek, 2006, s. 12).

Davranigsal yaklagimm, Ozellikler yaklasimma go0re Ustin olmasmin en
onemli nedeni “bireylerin egitim alarak dogru davraniglarda bulunabilen bir lidere
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doniisebilecekleri felsefesi”dir (Northouse, 2016, s. 71). Bu yaklagimin gelisiminde
katkis1 olan 6nemli ¢alismalar bulunmakatadir. Bunlar; Ohio State Universitesi’nin
liderlik Gzerine ¢alismalari, Michigan Universitesi liderlik (izerine calismalari,
McGregor’un X ve Y yaklasimlary, Liket’in Sistem 4 Modeli ve de Blake ve
Mouton’un yonetim matrisi biciminde siralanmaktadir (Erkutlu, 2014, s. 39).

TUm bu calismalarin ortak noktalar1 ise liderlerin, liderlik davranislarmi
ortaya koyar iken iki konuya 6nem vermeleridir. Bunlardan birincisi “ise ya da
goreve yonelik” olmasi, ikincisi ise “bireye yonelik” olmasi boyutlaridir.
Calismalarm sonucunda ¢esitLI liderlik tirleri belirlenmis olup ve bu tarzlarm
etkinlikleri aragtirilmistir (Tengilimoglu, 2005, s. 4).

1.1.3.3. Durumsallik Yaklasimi

Ozellikler yaklasimi ile davramgsal yaklasimm yeterli olmadiginin
anlagilmasmin ardindan, 1960’l1 yillarda gelisen “sistem yaklagimi” etkisi ile
orgiitleri kapali bir sistem olarak goren klasik ve neoklasik yaklasimlarda zaman
icerisinde degisimler yasanmig ve boylece yeni bir yonetimsel diisiince tarzi olarak
“Durumsallik Yaklasimi” ortaya ¢ikmustir (Korkmaz, 2018, s. 34).

Durumsallik yaklasimi; meydana c¢ikacak farkhi durumlarda, liderlerin
yonetimde farkli yaklagimlar gostermelerinin gerekebilecegini savunmaktadir
(Giderler, 2005, s. 69). Liderlik olgusunu sartlara da dikkat ederek agiklamaya
calisan Ozellikler yaklasimina gore, liderlerin etkinliklerini belirleyen faktorler icinde
bulunulan sartlardir (Tengilimoglu, 2005, s. 5).

Durumsallik yaklasimlar1 icerisinde; Fiedler’in Durumsallik Yaklagimni,
Hersey Blanchard Modelini, Yol-Ama¢ Yaklasimini saymak mumkindir. Bu
yaklagimlarin ortak noktalari; gorev veya iliski agirlikli liderlik tiirtiniin her durumda
ve sartta gegerliligi olmayacagmi, Kimi durumlarda ise gorev merkezli liderlik
tiirlinlin etkinlige sebep olabilecegi, kimi durumlarda da ise iliski merkezli liderlik
trinin verimli ve etkin olabilecegi biciminde agiklanabilmektedir (Demir, vd.,
2010, s. 141).

1.1.4. Liderlik Tarzlar

Bu bolimde geleneksel liderlik tarzlar1 ile modern liderlik tarzlarina yer
verilmektedir.
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1.1.4.1. Geleneksel Liderlik Tarzlan

Geleneksel liderlik tarzlari; Otoriter Liderlik, Demokratik Liderlik ve Tam
Serbeslik Taniyan Liderlik olarak ti¢ smifta incelenmektedir.

1.1.4.1.1. Otoriter Liderlik

Orgiit icerisinde ¢alisanlarin gerceklestirdigi faaliyetler, calisanlarin dzellik ve
yeteneklerine gore degil, liderlerinin belirlemis oldugu standartlara bagli olmaktadir.
Otoriter liderler, tiim istek ve arzular1 i¢in ¢alisanlar1 tarafindan herhangi bir neden
gOstermeksizin uymalarini istemektedirler (Halis, 2003, s. 36).

Otoriter liderlik kendi arasinda kati, koruyucu ve ¢ikarci lider olarak ii¢ smifa
ayrilmaktadir. Otoriter liderlik genel anlamiyla negatif liderlik tarzi gibi goriinse bile
aslinda orgiitler i¢in birtakim faydalar da saglamaktadir. Otoriter liderlik tarzi, insani
iligkiler acisindan yeterli olmamakta ancak bir kriz durumunda kararlarin tek bir
kiside toplanmasi, kolay ve hizli bir bicimde krizin kontrol edilmesi bakimmdan
onemlidir (Ranganayakulu, 2005, s. 38).

1.1.4.1.2. Demokratik (Katihmer) Lider

Demokratik liderlikte, merkezi bir otoriteden s6z etmek miimkiin degildir.
Liderler ile ¢alisanlar, sosyal bir grupta beraber hareket etmektedirler. Calisanlar
yapmig olduklar1 faaliyetler hususunda bilgilendirilmekte, diislincelerini paylagsmak
ve Onerilerini sunmalar1 a¢isindan liderleri tarafindan yonlendirilmektedir (Newstrom
ve Davis, 1993, s. 227).

1.1.4.1.3. Tam Serbestlik Tamiyan (izin Verici) Liderlik

Tam serbestlik taniyan (izin verici) liderlikte; calisanlarin kendilerini
yetistirmek ve biitlin sikintilara en iyi ¢oziimleri bulmak i¢in tamamen hedeflenmis
durumdadirlar. Gerekli durumlarda calisanlar istedikleri kisilerle bir araya gelerek
tiim sikintilara ¢oziim bulabilmekte, yeni fikirler uygulayabilmekte ve kendileri i¢in
en dogru oldugunu diistindiikleri kararlar1 alabilmektedirler. Burada liderlerin gorevi
ise kaynak temini saglamaktir. Liderler sadece kendilerine danisildigi takdirde
fikirlerini beyan etmekte ancak c¢aliganlar bakimindan herhangi bir baglayici niteligi
bulunmamaktadir. Bu tirde liderler, tim yetkiyi kullanma hakkini g¢alisanlarina
birakmaktadirlar (Bakan ve Biiyiikbese, 2010, s. 75).

1.1.4.2. Modern Liderlik Tarzlan
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Modern liderlik tarzi; geleneksel liderlik tarzinin bilgi toplumunu hizli bir
bicimde degisen ihtiyaglarini karsilayabilmekte yetersiz olmasi ve liderligin tlim
yOniiyle incelenmesi gerektigi gibi, farkli bakis acilarmin meydana gelmesine sebep
olmustur (Kogel, 2013, s. 591). Modern liderlik yaklagimlari olarak; etkilesimci lider,
dontistimcii lider, vizyoner lider, karizmatik lider, etik lider, hizmetkar lider, otantik
lider, stratejik lider, kultarel lider, estetik lider ve babacan (paternalist) lider
yaklasimlar1 ele alinarak lidere ve liderlige olan bakis agilari kisaca incelenecektir.

1.1.4.2.1. Déniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

1978 yilinda Burns’un ele aldigi “‘Liderlik’” adli kitabinda, doniisimcii
liderlik tarzin1 detayli olarak literatiire kazandirmistir (Y1lmaz, 2011, s. 37).

Dontisiimeti (Transformasyonel) liderlik; orgltlerde liderin, degisen cevre
sartlarmin gerekleri ile uyum saglayan bir doniisiim siirecini baslatmak, biitiin yapiy1
harekete gecirmek, saygmlik, gliven ve cesaret uyandirmak amaci tasimaktadir.
Calisanlarmin inang, tutum ve degerlerini etkilemelerine, 6rgutlerin misyon ve
hedeflerini gergeklestirme siirecini kapsayan liderlik tiiriidiir (Ozalp ve Ocal, 2000, s.
211).

1.1.4.2.2. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Amerikal1 bir tarihg¢i olarak taninan James McGregor Burns’un 1978 yilinda
yapmis oldugu ¢alismasi sonucunda ortaya c¢ikan etkilesimci liderlik veya
transaksiyonel liderlik; “eyleme dayali, orgitsel ve islemsel” liderlik tirt olarak
belirtilmektedir (Gil, 2003, s. 12).

Etkilesimci liderlik tarzinda; sosyal degisim dogasi ile uyumlu bir bigimde,
liderler yetkilerini ve otoritelerini kullanarak ¢alisanlarinin davraniglarmi kontrol
etmekte ve ayrica onlarm isteklerini ve gereksinimlerini karsilamaktadirlar.
Etkilesimci (transaksiyonel) liderler, c¢alisanlarmin kendilerine ve islerine itaat
etmelerini ve islerine karst hevesli olmalarin1 6rgutsel kaynak kullanarak
saglamaktadir. Calisanlarinin  tutum ve davraniglarin1  kontrol etme, gerekli
durumlarda da diizeltmeleri gibi bir tiir uyarim tepki modelleri sergilemektedirler
(Grundstein-Amado, 1999, s. 150).

1.1.4.2.3. Karizmatik Liderlik

Antik Yunan tarihinde ilahi ilham yetenegi olarak kullanilan kérizma
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kavramini, taninmis sosyolog “Max Weber, siradan insanlarda bulunmayan, se¢ilmis,
olaganiistii, sira dis1 bazi giicler ve 6zellikler” seklinde ifade edilmektedir. Boylelikle
bu tarz farkli nitelikleri olan kisiler lider olarak kabul edilmistir (Robbins ve Judge,
2015, s. 387).

Karizmatik liderler; ¢alisanlarma yol gdsterip onlara rehber olan, ¢alisanlara
ilham ve giiveni asilayan, calisanlarinda saygi uyandiran, gelecek ile ilgili olumlu
diistincelere yonlendiren, calisanlarin yasamlarinda ciddi bir sekilde 6nemli olan
durumlar1 fark etmelerini saglayan ve calisanlara misyon bilincini de kazandiran, her
yoni ile motive edici davraniglarda bulunan liderlerdir (Oktay ve Gl, 2003, s. 405).

Karizmatik lider, 6ncelikle iddiali olandir, kendine giiveni fazladir ve statiiniin
korunmasi yerine timiyle kokten degisimi savunmaktadir. Takipgileri ise,
karizmatik lidere sira dis1 nitelikler yiikleme ve liderlerine 6zenme egilimine girerler
(Oriicti ve Ungiiren, 2013, s. 368).

1.1.4.2.4. Etik Liderlik

Etik liderlik; yakin ge¢miste diinya ¢apinda giindeme oturan etik dis1 olaylarin
yasanmasi sebebiyle uluslararasi kurumlar, devletler, devletlerin yasama organlar1 ve
akademisyenler arasinda daha ¢ok arastirilmasi gereken bir kavram haline gelmistir
(Akdogan ve Demirtas, 2014, s. 108).

Etik liderlik tarzi olaylarin ahlaki bakimdan degerlendirilmesi, ahlaki kisilikli
olunmasi ve ahlaki bir yonetim aylayis1 ile hareket edilmesi yonii ile diger liderlik
turlerinden ayrilmaktadir (Findikg1, 2015, s. 5).

1.1.4.2.5. Vizyonel Liderlik

Vizyoner liderlik tarzinda; yolu gérme, yolda yiiriime ve yol olma bi¢iminde
Uc ana rol bulunmaktadir (Celik, 2003, s. 184). Vizyoner liderlik; “gelecege
odaklanmis™ bir liderlik tarzidir. Bu tir liderler de ¢ogunlukla gelecege yonelik
hususlar1 yorumlama glictine sahiptirler (Durukan, 2006, s. 281).

Vizyoner liderlerin bazi nitelikleri bulunmaktadir. Vizyoner liderlerin sahip
oldugu nitelikleri asagidaki gibi 6zetlemek mimkindur (Aslan, 2019, s. 173):
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. Vizyoner lider; 6rgutin felsefesi cercevesinde gelecegin hayalini
kurarak bir vizyon yaratan kisidir.

. Vizyoner lider; 6rgutin tim kademesinde takipgileriyle iletisimde
bulunabilen ve takipcilerine yol gosterebilen kisidir.

. Vizyoner lider; drgut ve takipgilerinin guclu olan yonlerini 6ne
¢ikararak basarili olmay1 hedefler.

1.1.4.2.6. Otantik Liderlik

Otantik kavrami, “bireyin kendi kendisini bilmesi ve kendisini dogru bir
sekilde ifade etmesi”dir. Kendi 0z degerine, kisilik 6zelligine, duygularina ve
secimlerine bagl olan kisi “otantik” olarak tanimlanmaktadir (Bediik, 2012, s. 221).
Otantik liderlik tarzinda temel husus olarak “akil ve merhamet” duygusu ile
giiclenilmis 6rgit Kalturinin olusturulmas1 6nem tagimaktadir (Ayyildiz-Unn,
20009, s. 21).

1.1.4.2.7. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik tarzinda, ilk mesele ¢alisanlara hizmet sunma diisiincesine
dayanmaktadir (Carroll, 2005, s. 18). Hizmetkar liderlikte; “liderin kendilerine
hizmette bulunulmasi ve kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda ¢aba gostermeleri yerine,
orgiitte ¢alisanlarina yol gosterici olmalari, onlar ile hareket etmeleri ve bu hizmet
etmeyi bir hayat bicimine doniistiirdiikleri” bir liderlik turtdtr (Urii-San1 vd., 2013,
S. 63).

1.1.4.2.8. Stratejik Liderlik

1980’11 yillardan bu yana liderlik ile iliskili yapilmis olan ¢alismalarda strateji
kavrami on plana ¢ikmis ve bununla birlikte literatiirde stratejik liderlik yaklasimi
onemli hale gelmistir (Besler, 2004, s. 15).

Stratejik liderlik; “Orgiitlerin uzun dénem igerisinde siirdiiriilebilir bir rekabet
ustlinliigii elde etmek amaciyla plan yapmak, yapilan planlama ile harekete gegmek,
tiim takipcilerini de ayni diisiince ¢ergevesinde toplamak ve onlar1 etkilemek™ siireci
olarak tanimlanmaktadir. Bu liderlik tarzi baska bir ifadeyle “orgiitiin ge¢misi,
bugiinii ve yarmimi diisiinerek iist yonetim tarafindan alinacak kararlar ile faaliyetler
zinciri seklinde tanimlanmaktadir (Aslan, 2019, s. 256).
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1.1.4.2.9. Kiltdrel Liderlik

Kaltdr; “orgiitin is gorme duzenini ve faaliyetlerini etkileyen degerler,
inanglar, gelenek ve gorenekler, orf ve adetler toplulugu seklinde ifade edilmektedir
(Erdogan, 2007, s. 118). Orgiitiin hayatta kalabilmesi hususunda var olan kiiltiiriin
tiim ¢aliganlar ile paylagilmasi ve orgiite yeni dahil olan tiyelere de 6gretilmesi dnem
tagimaktadir. Dolayisiyla liderin de ayn1 bigimde 6rgiitiin sahip oldugu kultiire uyum
saglayacak bicimde faaliyetlerini surdirmesi gerekmektedir (Aslan, 2019, s. 273).

1.1.4.2.10. Estetik Liderlik

1990 yillar1 itibariyle liderlik konusunda bir¢ok alternatif yaklagim belirmis,
bu asamada estetik liderlik anlayisi bir¢cok arastrmaci tarafindan incelenmeye
baslanmustir. Estetik liderlerde iki 6zellik dnem arz etmektedir. Bunlardan ilki
“hislerin uyumu” ikincisi ise ‘“kazanilan duyumsal tecriibe”dir. Bu nitelikleri
sayesinde estetik lider; takipgileri ile daha etkili bir iletisim kurabilmekte, onlar1
duygusal anlamda  etkilemekte ve  oOrgitsel  hedefler  dogrultusunda
yonlendirebilmektedir. Bdylelikle, estetik liderligin temelinde liderlerin takipgiler
Uzerindeki etki derecelerine yogunlasilmaktadir (Hansen vd., 2007, s. 545).

Estetik liderlikte lider, takipgilerinin duygularini ve ne hissettiklerini iyi bir
sekilde incelemeli ve yonetebilmelidir. Diger yandan caligma ortamlarinin sikici,
monoton ve bireysellestirilmis bir alan olmaktan ziyade sanatsal bir alana
doniistiiriilmesini  6nermektedir. Bunun sayesinde calisanlarin performanslari ve
verimliliklerine katkida bulunulabilmektedir (Aslan, 2019, s. 285).

1.1.4.2.11. Babacan (Paternalist) Liderlik

Babacan Liderlik; temelinde ‘“ataerkil” disiince olan bir davramis bicimi
olarak gorulmektedir. Bir aile icerisindeki babanin liderliginden ortaya ¢ikan
yaklagim, liderlerin kendi istekleri ve gereksinimlerini gormezden gelerek, ailenin
diger bireylerinin refahi ¢ercevesinde kararlar almalarmi belirtmektedir. Boylelikle,
Babacan liderlik’te calisma ortamu igerisinde liderin o6nderliginde aile ortami
yaratilmaya caligilir ve bu yaratilan aile ortami hususunda lider ve takipgileri
arasinda bir manevi bag olusmaktadir. Bununla birlikte lider, takipgilerinin 6zel
yasamlarindaki sikinti ve sorunlarinin ¢éziimlenmesinde elinden gelen tiim cabayi
gostermektedir (Tetik ve Kose, 2015, s. 33). Babacan liderlik konusuna bir sonraki
baslikta daha detayl bir sekilde yer verilmektedir.

13



GIRIS Esra CALISKAN

1.1.5. Paternalizm Kavram

Paternalizm kokeni Latince’deki “pater (baba)” kelimesine dayanmaktadir.
Bagkalarma koruyucu bir bicimde bir baba gibi davranista bulunma, baba gibi
hareket etmek anlaminda ifade edilmektedir (Suber, 1999, s. 632). YOnetim
acisindan bakildiginda ise Max Weber’in yaptigi ilk c¢aligmalar paternalizmin ilk
temellerini olusturmaktadir. Weber paternalizmi tanimlar iken; “yasal otoritenin bir
bicimi” olarak kavramlastirmis ayrica ‘‘Ekonomi ve Toplum’’ adli eserinde yasal
egemenligi; geleneksel, karizmatik ve burokratik olarak ¢ snifta incelemistir
(Pellegrini ve Scandura, 2008, s. 568).

Ataerkil bir topluluktan ortaya ¢ikan paternalizm kavrami; bireyin
karsisindaki bireye bir baba gibi koruyucu bir sekilde davranmak ve karsiliginda ise
sadakatte ve itaatte bulunulmasini umdugu sire¢ olarak ifade edilmektedir.
Yonetimsel agidan ise, yonetici ve ¢alisani arasindaki iliskinin bir ebeveyn ile ¢cocuk,
usta ile ¢irak veya Ogretmen ile O0g8renci iliskilerindeki gibi gerceklesmesi olarak
tamimlanmaktadir. Paternalizm kavrami ayn1 zamanda devletin vatandaslarini
korumak ve vatandaslarina yardimda bulunmak {izere rol bictigi refah ideolojisinden
ortaya ¢ikmaktadir (Aycan vd., 2000, s. 197).

Orgiitler agisindan bakildiginda ise ast ile Gstler arasmda meydana gelen
iliskilerin niteligi anlamma gelmektedir. Bu iliskilerde, Gstlerin gorevi astlarini
korumak, gozetmek ve yalnizca profesyonel anlamda degil, 6zel yasamlariyla da
iligkili hususlarda onlara Onciililk etmektir. Astlar ise lstlere karsi bagh kalmakta,
onlara given duymakta ve rehberligini de gonulli bir sekilde kabul etmektedir
(Aycan, 2001, s. 1).

Bugiine kadar paternalizm konusunda pek ¢ok arastirmaci birtakim ¢caligmalar
yapmis bulunmakta ve bu calismalar 1s18inda bir¢cok tanim ag¢iga c¢ikmaktadir. Bu

tanimlardan bir kismi asagidaki gibidir.
Dworkin (1972, s. 65) paternalizmi tanimlarken; deger vermek, ilgi
gostermek, ihtiyaglarini karsilamak, refah diizeyini yiikseltmek, iyilik yapmak gibi

nedenlerle bireyin 6zgir iradelerine miidahalede bulunmak olarak tanimlamaktadir.

Hershey’in (1985, s. 171) yapmis oldugu tanimda ise paternalizm; “bir
devletin, bir orgltin ya da bireyin; baska bir devlet ile 6rgut ya da bireye kars1 bir
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babanin ¢ocuklarina kars1 sergiledigi davramiglarda bulunmasi”  seklinde

tanimlanmaktadir.

Yonetim literaturunde, daha az kavramin paternalizmde oldugu gibi ilgi
cekici, karisik ve ayni zamanda tartismali oldugu go6zlemlenmektedir. Yonetim
bakimindan paternalist yaklasimin etkili nitelikte olup olmadigi, calisanlarini motive
edip etmedigini ya da etik olarak nasil degerlendirilebilecegi gibi tartismalar
bulunmakta ve bu tartismalar ile alakali olarak yonetimde uygulanip uygulanmamasi
tartismalar1 paternalizm kavraminin literatiirde bir hayli ilgi ¢ekici olmasimna sebep
olmaktadir (Aycan, 2006, s. 445).

1.1.6. Paternalist (Babacan) Liderlik Tanim

Paternalist (babacan) liderlik; yonetim literatlr( icerisinde 0zellikle de
gectigimiz son 20 yilda dikkat ¢eken bir kavram olarak yerini almaktadir. Ancak, bu
konuda calismalar1 bulunan arastirmacilar hala paternalist (babacan) liderligin tanimi

ve etkililigi konusunda ortak bir fikirde bulusamamislardir (Pellegrini ve Scandura,
2008, s. 567).

1980’lerden bu yana liderlik galismalar1 icerisinde, “Anglo Amerikan
entelektiiel ile kiiltiirel ¢atinin™ baskin olmasina ve liderlik tizerine gesitli kiiltlirlerin
yeterli duzeyde arastirilmamasi bakimindan elestirilerde bulunmaya baslanmistir
(Dimmock ve Walker, 2000, s. 138). Pek c¢ok calismada yer alan, kiiltiir ve liderlik
arasinda iliski kurulmaya calisildigi  gozlemlenmektedir.  Ozellikle  dogu
toplumlarinda liderlik ¢alismalarina bakildiginda, bati toplumlarindaki liderlik
calismalarindan farkli bigimde belirginlik kazanan yaklasimlardan biri paternalist
liderlik yaklasimidir (Cerit, 2013, s. 841).

Literatiir incelendiginde, paternalist (babacan) liderlikle aldkali en popiiler
olan tanim “Farh ve Cheng”in yapmis oldugu tanim olarak gozlemlenmektedir. Buna
gore paternalist liderlik; “gliclii bir disiplinle birlesen, bir baba (ata) gibi otoriter ayn1
zamanda yardimsever ve de ahlaki bir biitiinliik kavramlarin1 da i¢inde bulunduran
liderlik tarz1” bi¢iminde tanimlamaktadirlar (Farh ve Cheng, 2000, s. 84).

Paternalist (babacan) liderligin temeli; “ataerkil, feodal ve patriarkal” bir
diizeni tanimlayan iligkiye dayandigi gorulmektedir (Aycan, 2001, s. 4).

Paternalist (babacan) liderlik; calisanlarinin sadece 6rgutteki isleri ile iliskili
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konular1 degil; ayni zamanda Orgitte bir aile ortami olusturma amaci
gerektirmektedir. Orgiitte aile ortaminin yaratilmasi halinde liderler ya da yoneticiler
ara swra ¢alisanlara sormadan, onlarin  adma Kkararlar alip bu kararlar
uygulayabilmektedirler. Calisanlar ise kendileri agisindan en iyi olan kararin
alindigindan hig¢ sliphe etmemektedir. Yonetici ya da liderlerin paternalist (babacan)
yaklagimlari, ¢alisanlarina anne-baba gibi ilgili olmalar1 ve ayni zamanda orgiitte
kurmaya g¢alistiklar1 “aile ortam1” nedeniyle kendilerine epeyce saygi duyulmakta ve
de nazik davraniglarda bulunmaktadir (Erben, 2004, s. 351).

Bu tanmmlarin ortak noktasi olarak paternalist (babacan) liderligin temelinde
sadece “disiplin ile otoritenin” degil ayn1 zamanda “yardimseverlik” unsurlarmin bir
arada bulundugu goézlemlenmektedir. Ayrica bazi arastirmacilar paternalist liderlik
tiirlintin “iliski ve goreve” dayali liderlik tiirlerini kapsayan bir liderlik tiirii oldugunu
da ifade etmektedir. Zira lider, “disiplin ve otoritey1” kullanarak ¢alisanlarini istedigi
bicimde yonlendirir iken, yardimsever bir tutum sergileyerek calisanlarini1 kendisine
bagli kilmay1 hedeflemektedir (Caliskan ve Ozkog, 2016, s. 241).

1.1.7. Turk Kaltarunde Paternalist (Babacan) Liderlik

Tark kaltdrinde paternalist (babacan) liderligi benimsememek gibi bir
durumun s6z konusu bile olmayacagi, tam tersine bu durumun istenilen bir durum
olacagi belirtilmektedir. Tirkiye geneli olarak bakildiginda, personellerin kisisel
sorunlariyla ilgilenmek, liderlik siirecinin en etkili ve dnemli bir boliimiinii meydana
getirmektedir (Erben, 2004, s. 348).

Literatir incelendigi zaman, O6zellikle de dogu toplumlarindaki liderlik
calismalarinin bat1 toplumlarinkinden farkli bir bigimde belirginlik kazanan liderlik
yaklagimi paternalist (babacan) liderlik yaklagimidir (Cerit, 2013, s. 841).

Literatlirde yapilan liderlik ¢alismalarinda genellikle bat1 ve dogu kiiltiirleri
acisindan  birtakim farkliliklar gozlemlenmektedir. Bu hususta gerceklesen
calismalarin ¢ogu bat1 liderlik tlrinu incelememektedir. Arastirmalar sonucunda
ac1ga ¢ikan sonuglarin evrensel nitelikte degerler tasimadigi gozlemlenmektedir. Bu
nedenlerden Otlrd, batida gelisen bir liderlik tirunl, dogu toplumunda faaliyete
gecen Orgutlere uygulamak yanlis neticelere sebebiyet vermektedir. Liderlik
yaklagimlarma donik bu noksanligi ortadan kaldirmak hedefi ile 6zellikle dogu
kiiltiirlinde yagamis olan arastirmacilar 1970’li yillardan bugiine dek bir¢ok ¢alisma
yapmuslardir (Farh ve Cheng, 2000, s. 86).

16



GIRIS Esra CALISKAN

Aycan ve digerlerinin (2000, s. 207) 10 farkl iilkede yapmis olduklar1 bir
caligmada, paternalizmin ¢ok sik goriildiigii ve tercih edildigi iilkeler “Hindistan,
Tiirkiye, Cin ve Pakistan” olarak belirlenirken, paternalizmin en az goriildigi ve en
az tercih edilen tlkeler arasinda ise “Israil ve Almanya” yer almaktadir.

Dogu toplumluluklarinda olduk¢a yaygin olan ve kiltirel bir tur olan
paternalist (babacan) liderligin “tatli-sert” ve “paternal otorite” gibi iki geliskili
kavrami bir arada barindirmasi, batili arastirmacilar agisindan anlasilmasi ve
benimsenmesi oldukga zor gorilmektedir (Aycan, 2001, s. 5).

Paternalizm diisiincesine; ‘“bireyci ve esitlik¢i” Kkilturlerin tam tersine,
“kollektivist (toplulukcu) ve giic mesafesinin daha yiliksek oldugu” kiiltiirlerde daha
cok rastlanmistir. Paternalizm; “Cin, Japonya, Asya, Orta Dogu, Kore, Hindistan ve
Latin Amerika” kiiltiirlerinde belirginlik gdstermistir (Erben ve Giineser, 2008, s.
955; Yetim ve Yetim, 2006, s. 261).

Kdlturel liderlik niteligi yaygin bir bigimde ‘Pasifik Asya, Orta Dogu ve
Latin Amerika” toplumlar1 Uzerinde gorilmektedir. Fakat bugiin paternalizm ile
paternalist liderlik; Dogulu ve Batili toplumlar tarafindan “calisma ve sosyal
yasama” yonelik birtakim sorunlara gogiis germek amaci ile etkili bir sekilde ¢6ziim
araci olarak degerlendirilmektedir (Aycan, 2006, s. 446).

1.1.8. Paternalist (Babacan) Liderlik Siniflamasi

Literatire bakildiginda; paternalist (babacan) liderlik boyutunun iki
arastirmaci tarafindan farkli bicimlerde incelendigi gézlemlenmektedir. Bu hususta
Aycan (2001, s. 10), literatiirde bulunan paternalist (babacan) liderlik davranislarinin
“iy1 niyet ve ¢ikarct” olarak iki smifta ele alirken; Farh ve Cheng’in (2000, s. 94),
“otoriter, yardimsever ve ahlaki” olarak {i¢ sinifta ele aldig1 gézlemlenmektedir. Bu

siniflandirmalara asagida detayli olarak yer verilmektedir.

1.1.8.1. Aycan’in Paternalist (Babacan) Liderlik Simiflamasi

Aycan’m inceledigi ¢ikarci paternalist (babacan) liderlik boyutunda liderler;
bulunduklar1 konum ve sahip olduklar1 gicl kendi ¢ikarlari dogrultusunda
kullanmaktadirlar (Aycan, 2002, s. 7). Cikarc1 paternalist (babacan) liderlik
boyutunda net bir bi¢imde goriinen davranig bigimi “ilgi ve comertlik”tir. Burada
astlar, gereksinimlerinin karsilanmasinda ihtiyaglari olan kaynaklarm liderleri
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tarafindan saklanildiginin farkindalardir ve bu sebeple liderlerine kars1 itaatkar
olmakta ve ayn1 zamanda bagli olmaktadirlar (Aycan, 2006, s. 455).

Aycan’m incelemis oldugu ikinci boyut olan “iyi niyetli” paternalist
(babacan) liderlikte ise liderler; astlarinin iyiliklerini ve refah duzeylerini
diistinmektedir, astlar da liderlerine devamli bir sekilde saygi duyduklari i¢in onlara
bagh olmaktadir. Iyi niyetli paternalist liderlik smifinda; astlarmin iyilikleri icin
cabalayan liderler, astlarmi siirekli kontrol etmeyi istemekte, astlar da liderlerinin bu
kontrolcli davranmiglarinin kendi iyilikleri i¢in oldugunun farkinda olmasi sebebiyle
liderlerine boyun egmekte ve davranis1 benimsemektedir. Liderlerin astlarini kontrol
etmek istemeleri ve astlarin ise bu kontrole karst boyun egmesi davranigsinda
“otokratik” bir yaklasim oldugu g6zlemlenmektedir (Bérekei, 2009, s. 104; Oz ve
Kilig, 2010, s. 682).

“Cikarc1” paternalist (babacan) liderligi, “iyi niyetli” paternalist liderlikten
ayiran temel husus “niyet”tir. Cikarci paternalist liderler, astlarinin performanslarmi
arttirmasi1 ya da uyumlastirict davranista bulunmalar1 amaci ile “6diillendirme ya da
cezalandirma” sistemini Onermektedirler. Boylelikle astlar dogal olarak zorunlu
olduklarmi diisiinerek uyum saglamaktadirlar. Iyi niyet sergileyen paternalist
(babacan) liderler “kontrol” saglamaktadirlar. Iyi niyetli paternalist lideri, ¢ikarci
paternalist liderlikten ayrran temel fark “zorlayici bir tutum sergilememesi” ya da
“korku barindirmamasi” ve ayni zamanda baslica istegi “huzurlu bir ortamin
yaratilmasidir” (Aycan, 2001, s. 10; Aycan, 2006, s. 455).

Babacan liderlik yapisi ele alindiginda yukarida bahsedilen temel boyutlar da
kapsamli bir sekilde asagidaki gibi agiklanabilir (Aycan, 2006, s. 449).

. Is yerinde bir aile atmosferi olusturmak;| iderler; bir aile babas1 gibi
davranip, ¢alisanlarina o ailenin tiyesi gibi 6giitlerde bulunup, is yerlerinde
bir aile sicaklig1 olusturarak, calisanlarini kendi ¢ocuklar1 gibi goriip ona gore
davranip onlara kars1 sorumluluk duygusu barindirarak ve c¢alisanlarmni biitiin
dis olumsuzluklardan korumaya g¢alisarak is yerlerinde bir “aile atmosferi”
olusturmaya ¢aligmaktadirlar.

o Bireysel iligkiler,| iderler biitiin ¢alisanlaru ile birebir bag kurarak,
bltin c¢alisanlarin bireysel problemlerini veya aile hayatini1 tanimaya
calisarak, ¢alisanlari ile olan baglarinda mutluluk, Gzintd, 6fke gibi duygusal
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etkilesimler gostererek ve calisanlarinin gelisimini ve ilerlemesini yakindan
takip ederek kisisel iliskiler kurmaktadirlar.

. Calisanlarm is disindaki hayatlarina dahil olma; liderler gerektigi
zaman ¢alisanlar1 adina harekette bulunup, onlarin barinma, saglik veya
cocuklarinin bakimi gibi is disindaki sikintilarina da ¢Ozum Uretmeye
calismaktadirlar. Onlarin diiglinlerine, cenaze merasimlerine veya mezuniyet
gibi birtakim etkinliklerine katilarak, 6zel yasamlarinda mesela evliliklerinde
esleriyle yasanan sikintilarinda arabulucu olup is disindaki yasamlarina da
dahil olmaktadir.

. Baglilik beklentisi; liderin ilgisine ve destegine karsilik baglilik ve
saygl beklemek ve isten ¢ikarma veya terfi kararlarini verirken bu baghliga
performanstan daha fazla Onem vermesi baglilik beklentisini meydana
getirmektedir.

. Stati hiyerarsisi ve otorite; liderler, disiplinli ve destek¢i olarak
calisanlarmm iyiligi konusunda, onlar i¢in en iyi olanin kendilerinin
bildiklerine inanmaktadirlar. Is ile iliskili hususlarda en son karari yine
kendileri vererek, is ile iliskili her faaliyette bilgilendirilmeyi ya da kontrol
etmeyi istemektedirler. Ayrica calisanlariyla arasina mesafe koyarak ve bu
mesafesini korumayi1 basararak, statli hiyerarsisi ile otoriteyi korumayi
saglamaktadir.

1.1.8.2. Farh ve Cheng’in Paternalist (Babacan) Liderlik Siniflamasi

Paternalist (babacan) liderlik {i¢ boyutta ele alinmaktadir. Bagka bir ifade ile
paternalist (babacan) liderlik 3 farkli liderlik tarzini dogurmaktadir. “Otoriter,
yardimsever ve ahlaki” liderlik boyutlar1 bigiminde siniflanmaktadir.

. Ahlaklilik kavrami; liderler, kimlik kazanmak ve de c¢alisanlar:
tarafindan saygi gormek icin yuksek ahlaki tutum sergilemektedir. Yani
ahlakilik liderlerin, “bireysel diiriistliiklerine” ve sahip olduklar1 “ahlaki
degerlere” atifta bulunmaktir (Farh ve Cheng, 2000, s. 94). Ahlaki liderlikte
istiinlik kurma ve ornek olusturma amaci ile igverenlerin kendi kendilerini
gelistirme cabasi anlamimni ifade edilmektedir (Chu, 2010, s. 1). Ahlaki
liderlerin 6ne cikan ilkelerinde, kendilerini devamli olarak gelistirmek,
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bireysel ¢ikarlar gozetmeksizin toplumsal yarara 6nem veren davraniglar ve
tutumlar sergilemek gibi Ozellikler bulunmaktadir. Bu tur liderler, bencil
hareket etmekten kaginmakta ve sorumluluk sahibi olmaktadir. Diiriistliigiin
bir hayli 6nemli oldugu bir liderlik modeli sergilemektedir (Erben ve
Giineser, 2008, s. 957).

. Yardimmseverlik kavrami; liderler ¢alisanlarinin refah igerisinde
yasamalar1 igin bireysel ve batuncul bigimde ilgi gOstermekte ve
calisanlarindan ise karsiliginda minnettar olmalarin1 beklemektedir (Farh ve
Cheng, 2000, s. 94). Bu liderlik tarzinin baslica Ozellikleri; liderlerin,
caliganlarinin  bireysel sikintilar1 ile ilgilenmeleri, c¢alisanlarma Kkarsi
sergilenen yardim davraniglarinin uzun vadeyi kapsamas:t ve bu liderlerin
aynt zamanda ‘korumaci ve affedici” egilimlerine sahip olmalaridir.
Yardmmsever liderlik boyutu, calisanlarin islerine ve yoOneticilerine karsin
davranislarii ve tutumlarini etkilemektedir (Cheng vd., 2004, s. 91). Ayrica
calisanlarm Orgutlerine  karsi duygusal agidan daha ¢ok baglilik
gostermelerini saglamaktadir (Erben ve Giineser, 2008, s. 958).

. Otoriterlik kavrami; liderler, guc statlistini siurekli kilma ve buna
karsilik olarak ¢alisanlarin sorgusuz bir sekilde uyum gdstermelerini
ongormekte ve calisanlarmn tlizerinde gii¢lii bir kontrol mekanizmasi ve otorite
kurmaya c¢alismaktadirlar (Farh ve Cheng, 2000, s. 94). Otoriter liderligi;
kural koymak, gii¢ ve nasihat vermek boyutlarina yogunlagsmak bi¢iminde
tanimlamak miimkiin olabilmektedir (Koksal, 2011, s. 108). Otoriter liderlik
tiirtiniin endige sebebi ile orglitsel bagliliga neden olmasi 6n goriilmektedir
(Erben ve Giineser, 2008, s. 958). Orgitlerdeki otoriter liderler; 6rgit
icerisinde bir aile icerisindeki “babanin otoritesi” gibi davranislar
sergilemektedirler. Buna karsilik olarak calisanlar rollerindeki kurallara
biitliniiyle bir baghlik ve uyumluk sergilemektedir. Calisanlarin liderlerine
kars1 ¢ikmak veya onlar ile pazarhik yapma haklar1 da bulunmamaktadir.
(Cheng vd., 2004, s. 91).

1.2. ISTEN AYRILMA NiYETI

Bu béliimde; isten ayrilma niyeti kavraminin tanimi, kapsami ve nitelikleri ile
bu kapsamda incelenen kaynaklardan edinilen bilgiler 1siginda, isten ayrilma
niyetinin detaylari, bunlara etki eden faktorler ve sonuglar agiklanmistir.
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1.2.1. isten Ayrilma Niyeti Kavramm

Giin gectikge is gorenleri isletmede tutmak daha da zorlasmaktadir. Ozellikle
de yetenek oranlar1 yiikksek olan galisanlarin igsletme i¢erisinde tutulmasi orgiitler i¢in
baslica sorun haline gelmis durumdadir (Aygicek, 2021, s. 21). Yiiksek durumda olan
isgiicii devir oran1 buna paralel sekilde isletmelere daha yiksek maliyetler
cikarmaktadir. Bu nedenle isletmeler yetenekli ¢alisanlar1 isletme iginde tutabilmek
icin isten ayrilmaya sebep olabilecek tiim faktorleri dikkate almaktadirlar (S6kmen,
2021, s. 51). Ayrica ig gorenin isinden ayrilmasi durumunda is yeri i¢in yalnizca
somut maliyet sonuglar1 degil, ayn1 zamanda imaj zedelenmesi olarak sonuglar da
doguracagindan kabiliyetli is gOrenlerin se¢imi daha blyik Olgekli maliyetleri
meydana getirmektedir (Yeni, 2020, s. 41).

Isten ayrilma niyeti; “is gdrenin orgiitiiyle is bagmi bitirecegine dair net bir
diisiince olmamasmin diginda, isten ayrilma durumunu yeniledigi, maliyetleri ve
gelirlerini kiyaslayip orgiitte kalip kalmayacagini diisiinerek Orgiitten ayrilma karari
verdigi bir siire¢” olarak tanimlanmaktadir (Araslar, 202, s. 9).

Tett ve Meyer (1993, s. 259); isten ayrilma davranigmi en iyi bi¢cimde
aciklayan Onciillerin birisi olarak “calisanlarin islerinden ayrilma niyeti davranisi
engellenmelidir” goriisiinii savunmaktadir. Buna baglamda, orgiitlerin ilk olarak isten
ayrilma niyetin olugmasini doguran nedenleri tespit etmesi, ardi sira bu nedenleri
ortadan kaldiracak 6ncelikli adimlar1 atmas1 gerekmektedir.

Gun gectikce is gorenleri isletmeler de tutmak daha da zorlasmaktadir.
Ozellikle de oldukca yetenekli calisanlarin isletmelerinde tutulmasi, Orgtlerinin
temel sorunlarini olusturmaktadir (Aygicek, 2021, s. 21).

Is goren bireylerin davranislarmin analizlerinin yapilabilmesi hedefiyle
sirdurilen ¢alismalar, sergilenen davranislarin anlagilmasimm yani1 sira bu
davraniglar1 ifade etmenin oldukga karmasik yapida oldugu belirtilmektedir
(Kagmaz, 2021, s. 31). Ancak is gorenin degerlendirdigi ¢alisma sartlarinin akabinde
tatmin olunmamasi halinde meydana gelen ve bundan dolay:1 ortaya ¢ikan egilim
isten ayrilma niyeti olarak tanimlanmaktadir (Terzi, 2020, s. 5).

Isten ayrilma, is gorenin kendisinin istegi ile veya is gorenin Orgitten
ayrilmay1 istemedigi halde igveren tarafindan Orgitl ile baglantismin kesilmesi

olarak da tanimlanmaktadir (Emil, 2021, s. 30). Anlasilacag: lzere iki tur isten
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ayrilma durumu s6z konusudur. Birincisi; is gorenin yasadigi motivasyonel veya
psikolojik sorunlar1 sebebi ile kendi istegiyle (gonullu), ikincisi ise yetersiz
performans, verimsizlik, kabiliyetsizlik, basarisizlik vb. sebeplerden otiirli igveren
tarafindan (goniilsiiz) olarak isten ayrilma olarak tanimlamak miimkiindiir (Akkurt,
2021, s. 51).

Mathis vd. (2017, s. 182) tarafindan isten ayrilma asagidaki gibi
smiflandirilmaktadir:

. Gonllsuz (involuntary); diisiik performans sergileme, is kuralini ihlal
etme ya da isten ¢ikarmalar sebebiyle fesih.

. Gonulli (voluntary); ¢alisan bireyin organizasyondan kendi 6zgur
iradesiyle ayrilmayi tercih etmesi.

. Islevsel (functional); diisiik performans gosteren ya da yikici
davraniglarda bulunan ¢alisanlarin organizasyondan ayrilmast.

. Islevsiz (dysfunctional); organizasyon igin cok onemli olan ayrica
oldukea yiiksek performans sergileyen calisanlarin organizasyondan
ayrilmasi.

- Kontrol edilemez (uncontrollable); calisanlarin igverenlerinin kontroli
disinda gergeklesen (6ltm, hastalik gibi) sebepler ile organizasyondan
ayrilmasi.

. Kontrol edilebilir (controllable); ¢alisanlarin igsverenden
etkilenebilecek sebeplerden 6tiirli organizasyondan ayrilmasi.

Islevsel (functional) ve islevsel olmayan (dysfunctional) isten ayrilma
biciminde arastirmacilarin, isten ayrilmanin tiim organizasyonlar i¢cin genel olarak
kotii oldugu bigimindeki geleneksel goriise karsi ¢ikilmaya basladiklarinda, islevsel
ayrilmalarm stabilligin Oniine gecebilecegini, alt diizeyde caliganlar igin ise terfi
firsatlarmi yiikseltebilecegini ve marjinal olarak performans sergileyenleri yerinden
edebilecegini ileri siirmeye basladiklarimda meydana ¢ikmistir (Hom vd., 2020, s. 6).
Goniilli isten ayrilmanin temelinde ise; maas, terfi, is gii¢liigii, miidiir ile iliski, daha
iyi is firsatlar1 vb. seklinde Orgutsel faktorler ya da saglik sorunlari, emeklilik,
fiziksel hareket, daha c¢ok calisma vb. gibi kisisel faktorlerin oldugu sdylenebilir
(Chang, 2008, s. 164).
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1.2.2. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktérler

Isten ayrilma niyeti; orgitin temel tas1 olan calisanlarmm kurumlarma
verebilecegi geri doniislerden birisidir. Uygun bir sekilde degerlendirildiginde ise
stireci iyilestirmeye oncelik eylemler ¢ikarilabilir (Perez, 2008, s. 6).

Calisanlarm isten ayrilma kararmi almalarma sebebiyet veren faktorler
belirlenebilirse, bu kararlarin alinmasmi Onleyecek tedbirler de hizlica alinabilir
(Hwang ve Kou, 2006, s. 254). Is gorenlerin Orgltten ayrilmalarmni
engelleyebilmenin ve buna uygun olarak birtakim stratejiler gelistirebilmenin, isten
ayrilma niyetine etki eden faktorlerin igverenler acisindan bilinmesinin ¢cok 6nemli
oldugunu savunmaktadir (Ozdemir, 2021, s. 25).

Is gorenlerde isten ayrilma niyetiyle beraber buna yonelik davranislarin ortaya
¢ikmasinda rol oynayan nedenler kisilere gore degiskenlik gostermektedir. Fakat
genellikle 1s gorenler var olan potansiyellerini daha da verimli kullanmak, ticretlerini

ve ddullerini arttirmak amaciyla islerinden ayrilirlar (Teoman, 2007, s. 34).

Cogu arastrmaci tarafindan isten ayrilmaya etki eden faktorler ortaya
konulmustur. Bu faktorler Cotton ve Tuttle (1986) tarafindan “bireysel, orgiitsel ve
cevresel faktdrler” olarak UG ayr1 sinifa ayrilmistir (Ozyer, 2010, s. 59).

Isten ayrilma niyetini bu ii¢ baslik altinda toplayan Cotton ve Tuttle’ e gore
(1986, s. 57; akt, Tezcan, 2022, s. 80) isten ayrilma niyeti faktorleri asagidaki gibidir.

- Bireysel faktorler; yas, kidem, medeni durum, demografik durum,
egitim, cinsiyet, bakmakla yukimlu kisi sayisi, yetenek ve kabiliyetler, zek3,
davranigsal niyetler.

. Orgutsel faktorler; ticret, performans, rol niteligi, is tekrarlari, genel is
tatmini, Ucrete dair tatmin, ise dair tatmin, yoneticiye dair tatmin, is
arkadaslarma dair tatmin, 6dul firsatlarina dair tatmin, orgutsel baglilik.

. Cevresel faktorler; istihndama dair algilar, igsizlik orani, is giicline
katilma orani, sendikalar.
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1.2.2.1. Bireysel Faktorler

Hemen hemen tiim bireysel 6zellikler, isten ayrilma niyetine dogrudan etki
etmektedir. Fakat bu hususta 1982’de incelemede bulunan Arnold ve Feldman;
calisma stiresinin, hali hazirdaki statiiye uyumun, statii degistirme niyeti ile mevcut
ise alternatif olarak bulunan is olanaklariyla ilgilenmenin isten ayrilma niyeti Gzerine
etki eden faktorlerden biri oldugu sonucuna varmiglardir (Yanik, 2014, s. 124). Son
zamanlarda konu ile ilgili yapilmis olan calismalara bakildiginda; is gdrenin yasi,
cinsiyeti, medeni durumu, ¢aligma siiresi ve tecriibe gibi etmenlerin de isten ayrilma
niyetine etki ettikleri goriisiine varilmistir (Cimen, 2000, s. 55; Kilig, 2004, s. 89;
Seving, 2004, s. 44; Dindar, 2021, s. 16). Yani, bireysel hayat standartlarmnin
olusturmus oldugu faktorler isten ayrilma niyetini etkileyen baslica bireysel
faktorlerden sayilmaktadir (Cag, 2011, s. 100).

Is gorenler, kendi Kkisilikleriyle kendi Orgutsel ve toplumsal kilttriin
sekillendiren normlara ve degerlerine gore tutumlar sergilemektedirler. Biitiin bu
norm ve degerler belirli standartlar1 agiga ¢ikartmakta ve bu cercevede duruma gore
insan davraniglar1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu yodnelme, kisinin kendine 6zgi
niteliklerinin tamamin1 olusturan “kisiligine ve icinde yasadigi toplumun kiiltiirtine”
dayanmaktadir (Sigr1 vd., 2010, s. 102).

Calisanlarin bagh bulunduklar1 6rgiitten ve igyerinden ayrilma niyeti i¢erisine
girmelerine sebebiyet veren ve bireysel faktorler olarak da nitelendirilebilecek birkac
Ozellik mevcuttur. Calisanlarin isten ayrilmalar1 niyetine yodnlendiren bireysel
hususlar asagidaki sekilde 6zetlenebilir (Moore, 2002, s. 499):

. Caligma Ve aile hayati arasinda gergeklesen gatisma,

. Kisinin hayat sartlarinda meydana gelen birtakim degisimler,

. Calisanin farkli sebepler ile maruz kaldig stresler,

. Caligann ilgi duydugu alan disinda bir gorev ile mesgul olmasi,

. Calisanin hayatinda gergeklesen farkli sebepler ile meydana
gelebilecek degisimler (Evlilik, 61um, hastalik vs.),

. Yas ile alakali emekli olmak gibi mecburi durumlar,

*

Kendisi ya da bakmakla yukimli olduklarmin hayat sartlarinda ortaya
cikabilecek muhtemel degisimler.
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1.2.2.2. Orgutsel Faktérler

Is gorenlerin isten ayrilmak istemelerinin en biiyiik sebebi rgiitsel unsurlar
olarak  gorilmektedir.  Orgiitsel unsurlar; yoneticilerce engellenebilir  ve
diizenlenebilir olmasi sebebi ile ig gdrenlerin isten ayrilma niyeti icerisine girmemesi
icin cok 6nemlidir (Mengi, 2020, s. 22).

Is gorenin isten ayrilma niyeti icerisine girmesine neden olan orgutten
kaynaklanan faktorlerin, isletmelerde yonetim ve {iretim kademelerinde ortaya ¢iktigi
bilinmektedir (Kiiciikoglu, 2019, s. 33). Is gorenin isten ayrilma niyeti icerisine
girmesine sebep olan orgltsel faktorler engel olunabilecek sebepler olarak
gorulmektedir (Alkan, 2019, s. 40). Bu faktorlerin, yonetim kademesi tarafindan
giderilmeye ¢alisiimas1 gerekmektedir (Kiiciikoglu, 2019, s. 33). Orgitlere bagh
olarak gelisen ve isten ayrilma niyetine olumlu ya da olumsuz etki eden faktorler
akabinde sure¢c genellikle is go6renin gondlli olarak isinden ayrilmasi ile
sonuglanmaktadir (Alkan, 2019, s. 40).

Calisanlarm bireysel faktorler disinda bir kismi engellenebilir Orgutsel
sebeplere bagli olarak da isten ayrilma niyeti icerisine girdikleri soylenebilmektedir.
Bu sebeplerin engellenebilir olmasi, 6rgutiin yapisna ve de insan kaynaklari
yonetimine bagli hususlar1 barindirmalaridir. Bu hususlar1 maddeler halinde
asagidaki gibi siralamak mumkindir (Ozdemir ve Ozdemir, 2015, s. 112):

*

Calisanlarm Ucret politikalarinin yeterli dizeyde ve adil bir tutum
icerisinde belirlenmiyor olmasi,

*

Orgiit icerisinde iletisim ve geri besleme siireclerinin etkili bir sekilde

isletilmiyor olmasi,

*

Calisanlar agisindan kariyer rotalarinin belirsiz olmasi ve adil

olmamasi,

*

Calisanlarin kendi 6zel yasamlarini dizenleyebilecek ve
dinlenebilecek zamanlarinin yeterli diizeyde olmamasi,

. Caligilan ortamda fiziki sartlarin insan saglhigini tehdit edici olmasi,
. Calisanlarin Gzerine alabileceklerinden daha fazla sorumluluk
yuklenmesi,
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+ Orgiitsel adaletin isletmelerde de yeterli bir sekilde islemiyor olmas,
. Yonetimin ¢alisanlarina yaklagim bi¢ciminde meydana gelen sikintilar,
Calisanlara saglanmis olan sosyal glvenlik ve is garantisinin yeterli

*

olmamasi,

*

Calisanlarm is tatmininde birtakim sikintilar yasiyor olmasi,
. Isyerinde genel anlamda yasanilan sikintilar ve diger ¢alisanlarm isten
ayrilma niyetlerinin dnemli etkisi,

*

Calisanlarm bireysel gelisimlerine gerekli degerin verilmemesi ayrica
kendi gorev alanlari ile iligkili 6zerkliklerinin yeterli olmamasi,

*

Calisma yeri konumunun ¢alisan bireyin ikametgahima olan uzakligi
ve trafik sikintilar1 gibi siralamak mumkundar.

Calismanm temel hususunu teskil etmemekle birlikte ¢alisma hayatinda
calisanlarin yonetici ya da ¢alisma arkadaslarindan devamli bigimde psikolojik bask1
veya tacize maruz birakilmasi, mobbing olarak da nitelendirilmektedir. Psikolojik
tacize maruz birakilan calisanlar, eger buna karsi bir tedbir alinmazsa kendilerini
¢ikmaza girmis hissetmekte ve calisanin isten ayrilma niyetine girmesi s6z konusu
olmaktadir (Sergeoglu vd., 2016, s. 1101).

Orgiit yonetimi icerisinde adaletsizlik algilanmasi, isyerinde olusan fiziki
kosullarin verimsizligi, ulasim olanaklarinin yetersizligi, iicret politikasinda yapilan
yanlislar da orgiit yonetiminden meydana gelen ve Oniine gecilmesi olasilik dahilinde
olan birtakim 6rgutsel faktorlerdir (Kaya, 2010, s. 7).

Caligana olmasi gereginden fazla is yuklenmesi, fazla is yiki nedeniyle
calisanlarin is tatminini yitirmesinine ve sonuc¢ olarak isten ayrilma niyetine
girmelerine yol agmaktadir (Sheraz vd., 2014, s. 207).

Isten ayrilma niyetinin ortaya c¢ikmasinda en etkili faktor ise “is tatmini”
olarak gosterilmektedir (Kim, 2007, s. 335).
1.2.2.3. Cevresel Faktorler

Isten ayrilma niyetini etkileyen kisisel ve orgiitsel faktorlerden sonra gevresel
faktorler konuya daha genis agidan bakilmasini saglayan bir smiflamadir (Ozdemir,
2021, s. 29).
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Cevresel faktor olarak nitelendirilebilecek hususlar, isletmelerin kontrol altina
alamadiklar1 fakat calisanlar1 dogrudan dolayli olarak etkileyebilecek hususlardir.
Asagida bu ¢evresel hususlara dair bazi bilgiler verilmektedir (Dogan ve Oguzhan,
2015, 5. 7):

. Isletmenin var oldugu bolgedeki birtakim siyasi, ekonomik, sosyal
sikintilar, sebebiyle meydana gelen belirsizlikler ve bunlarin ¢aligma hayatina
etkileri,

- Bulunulan bdlgenin ekonomik kosullarinin refah diizeylerine etkileri,

. Doneme bagli olup faaliyet gosteren is kolu ya da triiniin eski talebi
gormemesi ayrica farkl is firsatlarmin daha cazip haline gelmesi,

. Mevsimsel dalgalanmalara bagli, istihdam piyasalarinda meydana
gelen degisimler ve daralmalar,

. Uretilmis olan iiriniin hammaddesini temin etmede disa bagimlilik
sebebiyle meydana gelen teminat guclukleri ve bununla birlikte piyasalarin
daralmasi gibi faktorler calisanlari isten ayrilma niyetine yonelttigi
gorulmektedir.

1.2.3. Isten Ayrilma Niyeti Cercevesinde Gelistirilen Modeller

Isten ayrilma siireglerine iliskin birgok kuram ve model ortaya ¢ikmistir. Bu
bélimde ise en ¢ok tartisma hususu olan kuram ve modeller islenmistir.

1.2.3.1. Price’m Isgiicii Devri Modeli

Price 1977 yilinda “is giicii devri modelini” gelistirmistir. Modele gore; “is
sartlar1, cevresel faktorler, is tatmini, orgiitsel sadakat ve kalma egilimiyle ¢alisan

devrinde en temel etkileyiciler oldugunu” belirtmistir (Y1ldirim, 2019, s.18).

Modele gore is tatminini belirleyen unsurlar calisanin Ucreti, 6rgutl ile
biitiinlesmesi, orgiit igerisindeki iletisimden faydalanma diizeyi, 6rgut ici aragsal ve
formal iletisim ile Orgilitiin merkezilesme seviyesi olarak ele alinmaktadir. Boylece
diisiik ticret, diisiik biitiinlesme, diisiik iletisim ve yliksek merkezilesme is tatminini
diistirecek, algilanan is tatminsizligi ve 6rgut disinda var olan alternatif is firsatlari

27



GIRIS Esra CALISKAN

sonucunda sureg ¢alisanin isten ayrilmasi ile sonuglanacaktir (Tezcan, 2022, s. 90).

1.2.3.2. Price ve Mueller’in Modeli

1977 yilinda ortaya konulan “isgiicii devri yaklasimi” 1981°de ‘“nedensel
isgiicii devri modeli” olarak “Price ve Mueller” tarafindan gelistirilmistir. Bu
modelde isgiicli devrine sebep olan 11 parametre asagida belirtilmektedir (Price ve
Mueller, 1981, s. 546):

*

Adalet; orgutteki girdileri miktarlar ile iliskili 6dullendirme veya
cezalandirma derecesi,

. Ailevi sorumluluklar; ¢alisanlarin ailesine karsi olan yakamlulukleri,

. Biitiinlesme; ¢alisanlarin is arkadaslari ile arkadaslik boyutu,

. Etkili iletisim; is ile iliskili bilgilerin, ¢alisanlarina iletilme derecesi,

. Firsat; isyeri sahasinda olasi is firsatlarin varligi,

. Genel egitim; bir baska 6rgutlerde de verimlilikleri arttirabilecek
egitim duzeyi,

. Is doyumu; kisinin isini sevme boyutu,

. Iste kalma egilimi; bir kurumda calismayi stirdiirebilme egilimi,

. Katilim; is ile iliskili uygulamalarda katilma giiciiniin derecesi,

. Profesyonellik; mesleki standartlar1 uygulama,

. Rutinlik; isin devamli olarak tekrarlanmasi,

. Terfi firsat1; kurum igerisinde terfi firsatlari,

. Ucret; bir is karsilig1 olarak alman miktar.

Modele gore; is firsatlarinin, isgiicii devrini hemen ve dogrudan etkiledigi
gorulmektedir. Profesyonellik, egitim diizeyi ve ailevi sorumluluklar ise isgiicii
devrini dolayl bir sekilde etkiledigi, diger tiim degiskenlerin ise, is tatmini lizerinden
hareketle isten ayrilma niyeti karar1 alinir ve isten ayrilma niyeti olusur (Price ve
Mueller, 1981, s. 547).

1.2.3.3. Mobley’in Modeli

Mobley; 1997°de gelistirdigi modelde “isten ayrilma niyetini kademeli bir
bicimde gelismekte olan bir siire¢” olarak tanimlamistir. Mobley’in ortaya koydugu
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isgiicii devri yaklasimiyla iligkili ii¢ temel kademe bulunmaktadir. Bu kademeler;
isten ayrilmay1 diisiinmek, bagka bir is arama egilimi ve caligmakta oldugu isten
ayrilma egilimi olarak siralanmaktadir. Bu ii¢ kademeyi asagidaki gibi agiklamak
mumkundur (Jeffrey vd., 1998, s. 254);

. Isten ayrilma diisiincesi; ¢alisanin kurumundan ayrilmay1
diisinmesidir. Ornegin, ilk etapta is arkadaslarma bu durumdan bahsedip
isinden ayrilma diistincesi oldugunu soylemesidir.

. Is arama egilimi, bir calisanin kurumu disinda baska is arayisi
icerisinde olmasidir.

. Isten ayrilma egilimi, kurumdan ne zaman ayrilacagi belli olmasa da
calisanin isi birakmaya net olarak karar vermesidir.

1.2.3.4. Lee ve Mitchell’in Modeli

Lee, Mitchell vd. (2001) modeline gore; ¢alisanlarm kendi 6rgitlerinde,
sosyal cevrelerinde birgok baglantiya sahip olduguna dayanan “ise gomiilmiisliik
teorisini” ortaya ¢ikarmustir. Kendilerini “ise gomiili” hissine kapilan c¢alisanlar
islerine devam etmekte ve aksi diisiince igerisine girerlerse isleri birakmaktadirlar.
Islerine gdmiilmelerini saglayan hususlar ise “bireysel degerleri, arkadaslik iliskileri,
eglence, iklim, hava sartlar1 ve dini kokenleri” gibi faktorlerdir (Lee, Mitchell vd.,
2001, s. 1104).

1.2.3.5. Cotton ve Tuttle’tn Modeli

Cotton ve Tuttle’ e gore isten ayrilma niyeti, “dis faktorlere, is ile iliskili ve
kisisel hususlara” bagl olmaktadir (Cotton Tuttle, 1986, s. 57).

. Digsal faktorler; is algisi, sendikalar, is kabul orani ve issizlik orani,
. Is ile iliskili faktorler; ticret, orgiitsel baglilik, performans ve genel is
tatmini.
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+ Kisisel Faktorler; yas, kabiliyet, egitim, medeni durum ve kidem.

Is tatmini ile 6rgiitsel bagliligin isten ayrilma ile arasinda “negatif yonde” bir
iliski bulunmaktadir. “Yas, kidem ve tecriibenin” isten ayrilma siireciyle aralarinda
“ters yonli” bir iligki bulunmaktadir fakat biitiin bireysel faktorler i¢in ayni sey
miimkiin degildir. “Medeni durum ve egitim” i¢in de ayni sey sdoylenemez (Tezcan,
2022, 91).

1.2.4. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Isten ayrilma niyetinin olumlu sonuglar1 olabilecegi gibi birtakim olumsuz
sonuglar1 da olabilmektedir. Bu béliimde, bireysel ve orgiitsel diizeyde isten ayrilma
niyetinin meydana getirdigi olumlu ve olumsuz sonuglara yer verilmistir.

Is gorenlerin orgitten ayrilmalarma neden olan faktorlerin  bilinmesi
onemlidir ayrica bu eylemin ortaya g¢ikaracagi sonuglarinin da bilinmesi énemlidir
(Yesirlili, 2022, s. 61). Is gorenlerin isten ayrilma niyetinde olmalarina etki eden
etmenlerin arastirilmasi, is gorenlerin orgiitten ayrilacagi anda yapilacak miilakatlar
neticesinde hangi sebeplerle isten ayrilma niyetinin gergeklestiginin ortaya
cikarilmas: Orgutler agisindan basarili olmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Bu
sayede, is gorenlerin fikirlerinin degismemesi halinde bile is gdreni, isinden ayrilma
niyetine iten nedenler tespit edilecektir (Aydm, 2018, s. 39).

Isten ayrilma davramisi gerceklesmeden ©nce calisanlarm isten ayrilma
davraniginin en belirgin belirtilerinden biri olarak “isten ayrilma niyeti” meydana
cikmaktadir. Diisiik performans sergileyen calisanin isi birakmasi, orgiitii acisindan
olumlu sonuglar dogururken; yulksek nitelikli ¢alisanin isi birakmasi, Orgutler
acisindan olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Bilhassa da nitelikli ¢alisanin isten
ayrilmasi o Orgiitte yeni baglayan calisan icin egitim ya da gelistirme maliyetleri gibi
bircok ek maliyetler doguracaktir (Etyemez, 2013, s. 55).

Calisanlar1 yenilemenin maliyetleri arasinda: yeni is goren bulma, miilakata
cagirma, yeni personel secme, ise alma sireci, personeli egitme ve gelistirme
maliyetleri ayrica isi birakan galisanin sebebiyet verdigi ayrilma maliyetlerini de gz
onunde bulundurmak gerekmektedir. Mdlakat igin ayrilan sire, smavlar,
referanslarin kontrolu, ise baslama, alisgtirma maliyetleri, ise yerlestirme maliyetleri,
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caligan1 gelistirme, egitim maliyetleri ayrica isten ve verimli ¢aligmadan bir slre
uzak kalma, is gorenin yenilenmesi maliyetlerinin en basinda gelmektedir. Isten
ayrilanlarin alacaklar1 yasal 6demeler, Orglt imajina ve iste calisan is gorenlerin
moral duzeylerine yaptiklar1 zarar, faydalandiklar1 sosyal haklar (tazminat) gibi
unsurlar ayrilmanmn maliyetleri icerisine girmektedir (ilisu, 2012, s. 62).

Isten ayrilmanin Orgitlerde meydana getirecegi birtakim toplam maliyet
kalemleri vardir. Bunlar; yeni bir ¢alisanin ise alimi sireci ve egitim maliyeti,
yetersiz isglicii sebebi ile liretim kaybi, ise basladiginda ise ddenen iicretin liretilene
oranla ¢ok olmasi sebebiyle maliyet yonetiminde etkin olmama, islere gecis
siirecinde meydana gelen is kaybi, hatalarin ve kazalarin maliyet artiric1 tesiri,
siparisleri karsilama baskisi ayrica fazla mesai iicret artis1 olarak belirtmektedir. Isten
ayrilma oranmin GOk olmasi hususunda s6z konusu maliyet gittikce artacaktir
(Y1lmaz ve Halici, 2010, s. 96).

Calisanlar orgiite dahil olma ve orgiite girisiyle iligkili kaynaklar elde etme
egilimi icerisindedirler ayrica drgiitten ayrildiktan sonra da bu kaynaklar1 birakmay1
bir tiir fedakarlik olarak diistinmektedirler. Mesela, 6rgiit tarafindan saglanan saglik
yardimlarinin  kaybetmek isten ayrilan ¢alisanlar bakimindan oldukca maliyetli
olabilmektedir (Hom vd., 2020, s. 19).

Isten ayrilmalar, organizasyonlar icin sadece bir nimet olarak degil ayni
zamanda bir tir lanet olarak belirtilmistir. Zira isten ayrilmalar; ¢cogunlukla daha az
bir maliyet ile organizasyona taze kan saglamaktadir. Diger yandan, nitelikli
calisanlar aramak bir o kadar maliyetlidir (Johnsrud, 2002, s. 518).

Isten ayrilmalarin olumlu tesirleri olarak; ayrilan kisinin yerine yeni bir
calisanin alinmayarak tasarruf saglanmasi, bos kalan pozisyonun, baskalar1 igin
transfer ya da terfi firsat1 yaratmasi, daha az deneyime ya da kideme sahip birinin ise
alinmasi ile maliyet tasarrufu da saglanabilmektedir. Buna ilaveten igyeri ¢esitliligini
arttirarak orgiitteki ilgili is birimini tekrardan diizenleme imkani yaratabilir (Hom
vd., 2020, s. 25). Diger yandan, iyi performans sergilemeyen bir ¢alisanin yerine,
organizasyona yeni ¢alisan katildigi zaman, bununla beraber organizasyona yeni
bilgi, beceri ve kabiliyetler getirebilmektedir. Baska bir olumlu sonu¢ olarak,
organizasyonun birtakim isgiicii maliyetinin azaltilmasidir. Orgiite yeni calisanlarin
maaslar ilk etapta giris seviyesinden baglayabilmesi, sigorta ve emeklilik gibi fayda
maliyetleri disiiriilebilmektedir (McPhee, 2020, s. 37)
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Genellikle organizasyonlar, 6zellikle en iyi performansh c¢alisanlar arasinda
goniilsiiz igten ayrilma gereksiniminden kaginmaya ve goniillii isten ayrilmay1 en aza
indirgemeye c¢aligmaktadirlar. Cunkd her ki tiirde isten ayrilma da
olduk¢a maliyetlidir. Calisanlarin1 degistirmek isletmeye olduk¢a pahaliya mal olur,
Orgute yeni alman c¢alisanlarm ise islerini Ogrenmeleri veya ekip ¢aligmasi
yeteneklerini gelistirebilmeleri i¢in biraz zamana ihtiyaglar1 olmaktadir. Buna
ilaveten; 6tke ve hayal kiriklig1 sebebi ile goniillii olarak islerinden ayrilan ¢alisanlar,
cevrelerine negatif izlenim yaratmaktan cekinmeyebilirler. Islerinden gonilsiiz
ayrilan calisanlar eger ki haksiz olarak islerinden ¢ikarildiklarmi diisiiniiyorlarsa,
isverenlerine dava agmaya hazirdirlar (Noe, 2016, s. 333).

Mevcut rekabet kosullar1 ani bir bicimde degismekte olan cevrede faaliyet
sirduren Orgutlerin, hayatta kalabilmeleri amaciyla profesyonel ve gugli
caliganlarinin  olmasi oldukca ©nemlidir. Bu sebeple, oOrgitlerin ¢alisanlarinda
islerinden ayrilma niyetinin olugsmasina neden olan hususlar1 belirlemeleri ayrica
isten ayrilma eylemine doniismemesi i¢cin de hi¢ zaman kaybetmeksizin birtakim
gerekli dnlemleri almalar1 gerekmektedir (Erez, 2018, s. 53).

Isten ayrilma durumunda olasi olumsuz sonuglar asagidaki siralanmaktadir
(Ozyer, 2010, s. 33);

. Orgiit agisindan; ise alim, segme, yerlestirme, egitim maliyetleri,
gorevlerin aksamasi, iletisimin, sosyal siirecin akamete ugramasi, yeniden
pozisyon doldurulmasi siirecinde verimliligin diismesi, yliksek performansli
calisanlarin kaybedilmesi, drgiitte kalanlarin motivasyonlarinin diismesi, isten
ayrilanlar dolayisiyla ortaya ¢ikan olumsuz algi ve sdylentiler.

. Calisanlar acisindan; ¢alisan kideminin kaybedilmesi orgiitsel
yararlarin kaybedilmesi, sosyal sistemlerin birlikteliginin yitirilmesi,
kariyerde kesinti yasanmasi, kariyer planlamasinin yeniden yapilmak
durumunda kalmas:.

. Orgutte kalanlar agisindan; kalanlar bakimindan sosyal kayip,
gorevdas ve meslektas kaybi, yeni ¢aligan alimina degin fazla is yiikii
birliktelik ruhunun azalmas, ise ve Orgute baghilikta azalma yasanmasi.
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Isten ayrilma niyeti ve rgiitten ayrilmalarm ardindan ortaya ¢ikan bu negatif
sonuclar1 engellemek amaciyla 6rgiit yonetimi su addimlar1 atmalidir; o is i¢in uygun
bireyi ise almak, caliganlarmin motivasyonunu en iist diizeyde tutmak, kendilerini
gelistirme firsatlar1 sunmak, adil olarak odullendirme sistemi uygulamak ve
caliganlarin karar alma siirecinde etkin olabilmelerini saglamaktir (Bayarcelik ve
Findikli, 2016, s. 404).

Isten ayrilma siireglerinin olumsuz sonuglar: gibi potansiyel olarak olumlu
sonuglar1 da mumkin olabilmektedir. Bu potansiyel sonuglar calisan ve orgitl
arasindaki iliskiye baghdir. Her bir calisanin 6rgiit iginde gorev ve etkinlik agirligt
farkli  sekildedir. Farklhiliklar neticesinde ortaya ¢ikabilecek sonuglar da
degisebilmektedir. Asagidaki orgiit, calisanlar ve Orgiitte bulunan diger ¢alisanlar
acisindan olusabilecek olas1 sonuglar siralanmistir (Ozyer, 2010, s. 34).

. Orgiit agisindan; performansi diisiik ¢alisanlardan kurtulma sanst,
Orgiitiin yeni bilgilere sahip olabilmesini saglamak, sirket politikalar1 ve
prosediirlerinde degisiklik sansi, ¢calisanlarin 6rgiit i¢inde hareketliligini
artirmak, kalan ¢alisanlarin is tatmin seviyesinin artmasi, isten ¢cekilme
davranislarinda azalma.

. Calisan agisindan; 0z benligin gelistirilmesi, gelisme sans1 bulunmasi,
yeni bir cevreye dahil olabilmek, daha iyi seviyede bir uyum ve 6rgte
katilabilmek, maddi kazanimlarm artirilmasi.

. Orgiitte kalanlar agisindan; orgit icinde farkli pozisyonlar agilmasi ve
hareketlilik imkaninin artmasi, tatmin duygusunun artmasi, birliktelik
duygusunun artirilmasi, kalanlar bakimmdan baglhiligin artmasi.

1.2.5. isten Ayrilma Niyetinin Engellenmesi

Isten ayrilma niyeti beliren bir calisanin “isten gercekten ayrilma” ihtimali bir
hayli yiiksektir. Bu nedenle orgiitler is gorenlerini korumak ve isgéren devir oranini
en aza indirmek amaciyla isten ayrilma niyetini etkileyen hususlar1 iyi gézlemlemek,
bu hususlara mimkin oldukca daha énceden midahale etmek, ¢6zim Uretmek ve
tiretmis oldugu ¢Ozimlere ragmen, isten ayrilma niyeti sergilenen davranigin
ileticilerini iyi g6zlemlemek gerekmektedir. isten ayrilma niyetinin is
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tatminsizligiyle olan iliskisi nedeniyle, is tatminsizligi olusturan hususlarin en aza
indirilmesi, isten ayrilma niyetinin meydana gelmesini engellemeye yardimci
olacaktrr (Yildirim, 2016, s. 52). Isten ayrilma niyeti sonucunda ortaya g¢ikan
eylemlerin isten ayrilma olacagi bilinmektedir (Seyhan, 2020, s. 47).

Calisanlarm iglerini sevmeleri ve islerinden zevk alarak gorevlerini
gerceklestirmeleri son derece 6nem tasimaktadir (Turung, 2018, s. 193).

Orgiitlerin ¢alisanin sdz sahibi olmasimi saglayan katilimer yonetim seklini
benimsemesi de ayrilma niyetini 6nemli derecede engellemektedir. Bu anlayis bigimi
ile ¢alisana orgiit igindeki konumunun daha 6nemli oldugu hissettirilmekte ve orgiite
olan baglilig1 arttirilmaktadir (Crandall ve Parnell, 1994, s. 197).

Ayrilma; Orgiitiin ¢alisanlarinin ayrilma isteklerine kayitsiz oldugu “islevsel
ayrilma” ile orgiitiin kayitsiz olmayarak c¢alisanlarin ayrilmalarina isteksiz kaldigi
“islevsel olmayan ayrilma” olarak iki sekilde agiklanmaktadir. Orgutlerin temel
amact; “islevsel olmayan™ isten ayrilmalari engellemek ya da en azindan kontrol
altna almaktir (Dalton vd., 1981, s. 716).

Yonetici tarafindan isten ayrilmalarm sebep olacagi olumsuz sonuglardan

kacmmak amaciyla yapilmasi gerekenleri asagidaki gibi siralanmaktadir (Sanderson,
2003, s. 79):

*

Dogru kisiyi ise almak amaciyla becerileri 6ne ¢ikaran davranisa
odakli olan bir istihdam sureci gelistirilmelidir,

. Basar1 odakli ¢alisanlar1 birlestirmek ( biitiinlestirmek) gerekmektedir,
. Buylme ve gelisme firsatlarini saglamak gerekmektedir,

. Gruplar ve ekiplerin motivasyonlar1 saglanmalidir,

. Oduillendirme amacina uygun bir sekilde ve kisisel olmalidr,

. Problem ¢ozicl kaynaklar igin yardim edilmeli ve problem ¢ézmede

tam katilim saglanmalidir.

Sanderson’ a gore (2003, s. 16); isten ayrilmalar1 en aza indirebilmek veya
yok edebilmek amaciyla tizerinde durdugu gibi her is bolumlemesinde o ise en yatkin
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calisanlar istihdam edilmeli ve her calisana isletmelerin basarisinda etkili oldugu
gosterilerek, orgiitsel baglarinin kuvvetlenmesi saglanmali ayrica bu basarilar da
karsiliksiz birakilmamalidir. Sorunun ¢oziimiinde ise; isverenlerin calisanlarin sz
sahibi olmalarina, katkida bulunmalarma olanak saglayarak orgit icerisinde
vazgecilmez unsurlar olduklar1 gosterilmelidir.

1.3. ORGUTSEL OZDESLESME

Bu bolimde, o6zdeslesme kavrammin tanim, ©Onem ve kapsamindan
bahsedilmekte ardindan drgutsel 6zdeslesme ile ilgili bilgiler verilmektedir.

1.3.1. Orgiitsel Ozdeslesme Tanim Ve Onemi

Orgiitsel 6zdeslesme kavraminin etkin bir bigimde tanimlanabilmesi amaciyla
0zdeslesme kavramini agiklamak ©Onem kazanmaktadir (Clce, 2012, s. 68).
Ozdeslesme; birey Uzerinde gorinmeyen bir denetim mekanizmas: seklinde
tanimlamanin yani sira, bireyin orgiit ile arasinda kurdugu diisiinsel bir bag seklinde
ifade etmek mumkiin olmaktadir (Gunbek, 2007, s. 47).

Ozdeslesme kavrami TDK’da, “bir nesne ya da kisinin bir kiimenin biitiin
Ozelliklerini benimsemesi veya onunla bir bitlnlik olusturmasi” seklinde ifade
edilmektedir. Aym sozliikte 6zdeslemenin Ingilizce karsilig “identification” seklinde
aciklanmaktadir. Orgiitsel dzdeslesme kavramu igin literatiire bakildignda “pozitif

orgiitsel davraniglar” igerisinde 2000 yillarinda arastirilmaya baslanilmistir. (Atakisi,
2020, s. 27).

Ozdesleme kavramini ilk literatiire kazandwan ise Freud (1922)’dur.
Ozdeslesmeyi; “hastalarni g6z Oniinde bulundurarak olusturmus ve Kisinin
cocuklugundan bu yana kendi annesini ve babasmm1 model alarak kisiligini
olugturmas1” bigiminde tanimlamaktadir. Cocugun model olarak gordiigii bireyle
etkilesimde bulunup, kendi kimligini olusturmaya calismasi 6zdeslesme olarak ifade
edilmektedir. Freud’un bu tanimindan esinlenen Lasswell (1965); o6zdeslesme
kavramint daha genel bir sekilde ifade ederek toplu 6zdeslesme olan milliyetgilik
kavramini a¢iklamak amaciyla ele almaktadir (Gautam vd., 2004, s. 302). Lasswell
(1935) tarafindan 6zdeslesme kavrami, birey ve nesne arasindaki olusmus duygusal
iliski ile dogrudan baglantili benzerlik algis1 seklinde ifade edilmektedir. Bagka bir
tanimlamaya gore “kimligin olugma siireci” olarak ifade edilmektedir. Yapisal olarak
degerlendirildigi zaman 6zdeslesme; “kimligi olusturan ve bununla beraber kimligin

olusturdugu davranis ¢esidi” olarak tanimlanmaktadir (Scott vd., 1998, s. 304).
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Orgiitler agisindan 6nemi giinden giine artmakta olan orgiitsel 6zdeslesme
kavrami i¢in orgiitler, ¢calisanlar ne kadar 6zdeslesme yasarlarsa, o kadar performans
gOstereceklerini varsaymaktadir. Bu sebeple, orgitsel 6zdeslesme sureci ile
calisanlar lizerinde bu kavrami meydana getiren faktorler orgiitler i¢in hayli 6nem
tasimaktadir (Guneri, 2020, s. 102).

Orgiitlerin uzun dénemdeki amaglar1 agisindan bir basar1 etmeni, giiniimiizde
orgutin i¢ misterisi olarak c¢alisanlarm Orgutin hedeflerinin  6zimsenmesinin
saglanmasidir. Boylece, c¢alisanlarin Orgite aitlik duygusunu kuvvetlendirmek,
Orguti ile o6zdeslesmelerini arttirmak ve uzun vadeli amaglara daha az kaynak
kullanarak ulagmak miimkiin olmaktadir (Polat, 2009, s.17).

Orgiitsel 6zdeslesme; “kisinin baska bireyler ile ya da gruplar ile kurmus
oldugu bag olarak tanimlanmaktadir. Birey, boyle bir bagin etkisi altinda oldugunda,
kendini tatmin olmus hisseder ve kendini o bagin bir parcasi olarak tanimlamaya
baslar boylece o iliski ile 6zdeslesmis olur (Tokgdz, 2012, s. 35).

Orgiitsel davranis literatiiri incelendiginde, orgitsel dzdeslesme adma ilk
calismanin 1943’de “Edward Tolman” tarafindan yapilmis oldugu gorilmektedir.
Edward arastrmasinda, orgutsel 6zdeslesmeyi; “Orgiitiin gelecegi calisan Kisinin
gelecegi, Orgiitiin amaci ¢alisanin amaci, orgiitiin basarisi ¢alisanin bagarisi, orgiitiin
prestiji calisanin prestiji” olarak tanimlamistir (Tolman, 1943, s. 143).

Orgiite yonelik tim pozitif duygular1 kapsamli olarak 6lgen orgtsel
Ozdeslesmedir (Mael ve Ashforth,1995, s. 315). Literaturde ise farkli bicimlerde
ifade edilmektedir. Ayn1 hususa dayanan fakat farkli bakis acilariyla olusturulmus
tanimlar, orgiitsel 6zdeslesme kavraminin iyi anlasilmasi bakimindan olduk¢a 6nem
arz etmektedir. Ancak farkl bicimlerde ele alinan orgiitsel 6zdeslesme kavraminin

tanimlanmasi hususunda herhangi bir fikir birligi olusturulmus degildir (Iscan, 2006,
s. 162).

Edwards’ e gore (2005, s. 214) kurulan psikolojik bir iliski olan orgiitsel
0zdeslesme, kisinin sosyal bir varlik olan orgiit ile derinden biligsel ve duygusal bir
iliski hissetmesidir.

Orgiitsel 6zdeslesmenin daha kabul gérmiis tanimi, Hall ve digerleri (1970, s.

176) tarafindan yapilan tanimdir. Orglitsel 6zdeslesme kavraminin gelismesine
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onemli katkilar1 bulunan arastirmacilar, 6rgutsel 6zdeslesmenin asagida belirtildigi
U¢ ana 6geyi igerdiginin tespitinde bulunmuslardir.

. Orgiit ile is birligi duygusu,
. Orgiite hem davranissal olarak, hem de tutumsal destek,
. Orgutiin butin tyeleriyle paylastigi niteliklerin algilanmasidr.

Orgiitsel 6zdeslesme konusuyla ilgili cok sayida arastirmasi bulunan Ashforth
ve Mael (1989), orgiitsel 6zdeslesmeyi, sosyal 6zdeslesmenin alt boyutlarindan biri
olarak degerlendirir. Onlara gore, orgutsel 6zdeslesme; kisinin bir grup iginde
kendini kategorize etmesi, orgiitsel kimligin orgitle iliskili olmas: ve Orgite ait
hissetmesi seklinde tanimlanmaktadir (Coskun ve Afsar, 2016, s. 35).

Ozdeslesme; bireyin kendini tanmmasi, Oteki bireyler ile iliskileri
yonlendirmesi aym1 zamanda yasam seklini belirleme bicimini etkilemesi,
0zdestirmesi olarak tanimlanmaktadir. Kisisel sonuglar boyutu bakimindan 6rgiitsel
0zdeslesme; bireyde Ozgiiveni gelistirmekte, bir grubun {iyesi olma gereksinimini
karsilamakta, kendisini ait hissettigi mekanda konumlandirmakta ve kendine ait
oldugunu hissetmesine yardime1 olmaktadir (Ciice, 2012, s. 80). Orgiitsel davranis ile
baglant1 boyutu o6rgutsel Kimlik, kisi ile Orgit arasindaki baglantiyr ortaya
cikarmaktadir. Bu hususta ¢alisan verimliligini onemli derecede etkileyen tutum ve
davraniglar saptanmaktadir (Akylz, 2014, s.51).

Literattrde yer alan drgutsel 6zdeslesme tanimlar1 asagidaki gibidir;

¢ Bireyin, 6rgiit amaclarini kendi 6rgiit kararlarimi saptayan deger
dizinleri gibi, kendi hedeflerini yerine koyma surecidir (Simon, 1947, s. 218).

. Birey ve 0rglt amaglarmnin giinden giine biitiinlestigi ve uyumlu bir
hal aldig: siirectir (Hall vd. 1970, s. 176).

. Kisinin sosyal 6lgek 6gelerine baglilik gosterdigi aktif olan bir surectir
(Cheney, 1983, s. 342).

. Grubun basarilar1 ile basarisizliklarini kapsayan, gruba ait olma ya da

37



GIRIS Esra CALISKAN

grupta birlik olma algisidir (Ashforth ve Mael, 1989, s. 21).

. Bireyin ve orgitun kimlikleri arasinda uyumluluk olarak
tanimlanmaktadir (Efraty vd. 1991, s. 64).
. Kisinin, orgiitii tanimladigina inandig1, benzer nitelikler ile kendisini

de tanimlama derecesi olarak tanimlanmaktadir (Dutton vd. 1994, s. 239).

Orgiitsel  6zdesleme calisanlar bakimindan  degerlendirildigi  zaman,
calisanlara psikolojik bakimdan olumlu katkilarda bulunurken, orgut yoneticileri
bakimmdan oOrgiitlerine islerin sorumlulugunu alan, etkili, verimli ve motive olan
calisan kazandirmaktadir. Boylece orgiitsel 6zdeslesme ile sadece ¢alisan degil ayni
zamanda orglitte fayda elde etmektedir (Yilmaz, 2019, s. 16).

1.3.2. Orgiitsel Ozdeslesmenin Dayandig: Temel Teoriler

Orgiitsel dzdeslesmenin dayandig: teoriler iki temel baslik olarak; “sosyal
kimlik teorisi” ve “kendini siniflandirma (benlik siniflandirma)” teorileridir.

1.3.2.1. Sosyal Kimlik Teorisi

Sosyal kimlik teorisi; 1970°li yillarda Tajfel ve Turner’in (1979), ortaya
cikardigr “sosyal kimlik teorisi” ile kisilerin gruplar aras1 davranislarini ve grubun
disinda olanlara karsi gosterdikleri ayrimci tutum ve davramislarinin psikolojik
sebepleri agiklanmaya ¢alisilmaktadir (Baros, 2008, s. 9).

Tajfel’a gore; sosyal kimlik kurami kapsaminda bir orgiit ile 6zdeslesmenin
gerceklesmesi agisindan “bilissel unsur, duygusal unsur ve degerlendirici unsur”
olarak ti¢ unsur bulunmaktadir (Boros, 2008, s.9). Van Dick (2001, s. 270) tarafindan
yapilan c¢aligmada, yukaridaki {i¢ unsura “davranigsal unsuru” da eklemistir. Bu
kapsamda bir kisinin bir grup ile 6zdeslesmesinde, kisinin benligi bakimindan
Ozdeslesmenin gerceklesecegi 0genin veya olgunun 6nemli veya 6nemsiz oldugu
hususunda herhangi bir gerekcenin séz konusu dahi olamayacagi ileri strtlmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesme kavrammin meydana ¢ikis noktast olarak sosyal kimlik
kurami devaml bir sekilde ilerleme gosteren ve guruplar arasinda olusan baglari
aciklamaya calisan “sosyal psikoloji yaklasimi” olarak ifade edilmektedir (Arkonag,
2001, s. 258).
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Sosyal kimlik kuraminin 1989 senesinde Ashforth ve Mael araciligi ile
orgutlere uyarlanmasiyla Orgultsel 6zdeslesmenin bircok farkli boyut kazandigi
gorulmektedir. Gegmisten bugine orgutsel o6zdeslesmeyle ilgili  yapilan
aragtirmalardan ¢ogu sosyal Kimlik kuraminin orgiitsel 6zdeslesmenin temellerini
olusturdugunu belirtmekte ve sosyal kimlik kuramina dayandirarak bir kavram haline
gelmektedir (Kose, 2009, s. 6).

Ashforth ve Mael’ in (1989, s. 33) yapmis oldugu calismasiyla sosyal kimlik
kuramu Orglt literatirine girmekte ve oOrgltsel o6zdeslesmeyle ilgili asagidaki
birtakim sonuglara erisilmektedir.

. Orgiit, baska orgiitlerle kiyaslandiginda onlardan farkl olarak
algilaniyor ise, 6zdeslesmenin de gergeklesme olasiligi yiikselmektedir.

. Orgiitiin Uyeleri 6rgutiin imajin1 ne kadar fazla algilarsa, 6rgutiin
Ozdeslesmesi de bir o kadar fazlalagsmaktadir.

. Orgiit iiyesinin orgiitii ile ortak degerlerinin olmas1 ve amaglarinm
benzer nitelik tagimasi1 6zdeslesmeyi arttirmaktadir. Buna ilaveten, orgiitiin
disinda olan grubun, bireyin tiyesi bulundugu 6rgiite yapilan tehditler de

0zdeslemeyi arttirmay1 saglamaktadir.

Sosyal kimlik kuramina gore, bir gruba iiye olmak, kisinin sosyal kimliginin
ayrilmaz parcasi olmakta ayni zamanda sosyal kimligi olumlu anlamda gelisimini
desteklemektedir (TtUmer, 2010, s. 57).

Sosyal kimlik kurammin temelinde, birey icin anlam ifade eden gruba
iyeligin, “bireysel kimligin yerini sosyal kimlige birakmasina™ sebebiyet vermesi
tahmin edilmektedir (Mese, 1999, s. 19). Sosyal kimlik kuramina gore bireyler,
kendilerini ve diger bireyleri orgiit iiyeligi, belli bir dine baghlik, cinsiyet, yas gibi
bir¢ok farkli sosyal gruba smiflandirma egilimindedirler (Tajfel ve Turner, 1985, s.
15).

Kimlik ve 6zdeslesme ¢cok 6nemli kavramlardir. Clinkii kisi, grup ya da orgiit
gibi varliklarin bir takim olusturma g¢abasi, stratejisi, sosyallesme eylemi ve Orgiit
gelistirmenin 6nceliklerini agiklamasi ile iliskilendirilmektedir. Kavramlar bir
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batunlik  gereksiniminden dogdugundan  Onemi bu gereksinimden
kaynaklanmaktadir. Uzun dénemde gecerli olacak diger butunliklerle etkilesimli
stirdiiriilebilirligi saglanmak amaciyla orgiit, grup ya da kisi olmasi fark etmeden
herhangi bir biitiinliik i¢in 6nem arz eden bir soru “ben kimim” ya da “biz kimiz”

sorularmin yanitina gereksinim duymaktadir (Albert vd., 2000, s. 13).

. Sosyal kimlik kurami asagidaki bicimde 6zetlenebilmektedir (Van
Dick, 2001, s. 269):

. Kisi pozitif olarak 6z saygiy1 gelistirmek ve korumak igin motive
olmaktadir.

. Kisilerin 6z saygilar1 belli oranda grup tyeliklerinden gelen sosyal
kimlige dayanmaktadirlar.

. Kisinin olumlu sosyal kimliginin olmasi istegi Uyesi bulundugu grubu
bir baska gruplardan daha pozitif bir sekilde degerlendirmesine sebep
olmaktadir.

Bu varsayimlarin gerceklesebilmesi amaciyla iki sart bulunmaktadir.
Bunlardan ilki, grup ile en diisiik seviyede olsa bile bir 6zdeslesme gergeklesmesi
gerekmektedir. Ikinci sart ise, grup iiyeliginin sosyal bag iginde “kisinin benliginde”
one ¢ikmasidir (Van Dick, 2001, s. 269).

1.3.2.2. Kendini (Benlik) Simiflama Teorisi

Turner ve digerlerinin 1987’11 yillarda sosyal kimlik kuramma bireyin grup
icerisindeki tutum ve davranislarina iliskin birtakim varsayim ilave ederek
gelistirdikleri bir teoridir. Kendini simiflama teorisi, sosyal 6zdeslesme ile orgiitsel
0zdeslesme kavramlarininda gelismesinde 6nemli etkileri olmustur. Yaklasima gore;
bireyin baskasindan ve baska gruplardan farkli gériinme egilimlerinin, herhangi bir
cikar catismasindan oOtiirii kaynaklanmak zorunda olmadigini ve bunun tamamen
kendi kimligini daha belirgin bir duruma getirmesi amacinin oldugunu
savunmaktadir. Bu bigimde de kisinin sahip oldugu sosyal kimlik ile iginde
bulunmus oldugu bu sosyal smifin degerini 6zimsemesi yani 6zdeslesmesi ile
gerceklesmektedir (Karabey, 2005, s. 10).
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Benlik smiflandirma kuraminda, bireyler kendilerini, yaklagimim temellerini

olusturan U¢ soyut seviyede siniflandirmaktadir (Van Dick vd., 2005, s. 191):

. Bireylerin kendilerini digerleri ile kiyasladiklari duzeye “alt diizey”,

. Bireylerin Gyesi bulunduklar1 grubu, iliskili dis gruplarla kiyasladiklar
diizeye “orta diizey”,

. Bireylerin insan olarak kendisini diger tiirlerle kiyasladiklari diizey ise

“list diizey” olarak smiflandirilmaktadir.

Turner’ e gore; smiflandirmanin 6zdeslesme igin gerekli kosul oldugunu
savunmaktadir. Birey liyelerini tanimadig1 gruplar ile ya da hoslanmadig1 bireylerden
olusan gruplar ile 6zdeslesebilmektedir (Hortagsu, 2007, s. 66). Sosyal siniflandirma
asagidaki gibidir;

. Sosyal cevreyi “bilissel” agidan siniflara ayirip diizen gergevesinde
smiflandirarak, bireye digerlerini tanimlamis olmasindan 6tiirii sistemli
olarak anlamlar yiklemesine yardimda bulunmasi,

. Sosyal ¢evre igerisinde kendisini konumlandirarak tanimlanmis
olmasini saglamasi bi¢iminde iki ana hedefe hizmet etmektedir (Cirakoglu
2010, s. 2).

Sonu¢ olarak Ozetlemek gerekirse; birey ile Orgltin benzer ¢ikarlar1 s6z
konusu ise, arasindaki birtakim farkliliklar gérmezlikten gelinmekte ve iligkilerinde
“biz” kelimesi kullanilmaya baslanmaktadir (Basar, 2011, s. 52).

1.3.3. Orgiitsel Ozdeslesmeyi Etkileyen Faktorler

Orglitsel dzdeslesmeye etkisi olan, bireysel acidan; cinsiyet, yas, egitim
dizeyi gibi, orgutsel agidan; rol catismasi ve belirsizligi, is tatmini, Orgutun
amaclarinin ¢alisanlar ile paylasim derecesi gibi birtakim faktorler bulunmaktadir.
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(Canal, 2017, s. 29).

1.3.3.1. Bireysel Faktorler

Kisilerin bireysel niteliklerinin 6rgutsel &6zdeslesmeye olan etkisinin
belirlenmesine dair birgok c¢alisma bulunmaktadir. Caligmalar incelendiginde
genellikle cinsiyet, yas, statii, orgiitsel kidem, eski orgiit sayisi, egitim diizeyi, maas,
mesleki kidem ve gecici veya daimi olma niteligi gibi degiskenleri ele almaktadir
(Iscan, 2006, s. 173; Tuiziin, 2006, s. 141; Ozdemir, 2007, s. 146).

. Cinsiyet; erkek calisanlarin, kadinlara oranla 6rgiitiiyle daha kolay bir
sekilde 6zdeslesmekte oldugu belirtilmektedir. Orgiitlerde ¢alisan bireylerin
cinsiyetlerinin orgiitsel 6zdeslesmeyle etkisini belirlemek amaciyla birgok
farkli caligma yapilmistir (Canal, 2017, s. 29). Johnson ve digerleri (2006, s.
502) tarafindan yapilan ¢alismada, “erkek veterinerlerin” 6rgitsel 6zdeslesme
dizeylerinin, “kadin veterinerlere” oranla daha fazla oldugu saptanmistir.

. Yas; genglerin 6zdeslesme seviyesi, ileri yaslardaki ¢alisanlara oranla
daha az olmaktadir. Yaslar1 bagka calisanlara oranla daha fazla olan
calisanlarin o6rgiitlin ¢ikarlar1 dogrultusunda davraniglarda bulunacagi tahmin
edilmektedir. Bunun sebebi; “yaslh calisanlarm™ orgiitsel 6zdeslesme
dizeyinin, “geng ¢alisanlara” oranla daha fazla olmasidir. (Polat, 2009, s. 34).

. Egitim diizeyi; birgok arastirma egitim seviyesi iistiin olan bireylerin
bir bagka 6rgute Uye olma imkani nedeniyle drgitsel 6zdeslesmelerinin “daha
zay1f” oldugunu belirtmektedir. Ancak, bu sonuglarin egitim diizeyi ile
orgutsel 6zdeslesme arasindaki bagin daha iyi veya daha kétu olup
olmadigini belirleme konusunda yeterli olmadigi gorilmektedir.

. Orgiitsel kidem; 6rgiitiin daha iyi bir bicimde kavranmasi, 6rgiitsel
degerlere daha fazla baglanmasi gibi unsurlar olarak tanimlanmaktadir.
Calisan kisinin o6rgiit i¢indeki ilk zamanlarda gegerli olmamak sarti ile
orgiitsel kidem ve orgiitsel 6zdeslesme arasindaki bagin pozitif oldugu
gorilmektedir.

. Mesleki kidem; herhangi bir meslekteki deneyimleri ifade eden
mesleki kidemlerin yiiksek oldugu kisilerde orgiitsel 6zdeslesmenin
deneyimsiz olan kisilere oranla “yiiksek” oldugu kabul gérmektedir.

. Stat(; 6rgutteki konumu digerler ¢alisanlardan ytksek olan bireylerin,
Orgutteki konumu daha diisiik olan bireylere gore orgltsel 6zdeslesme
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diizeylerinin daha yiksek oldugu gérinmektedir.

. Maas; orgilit ¢alisanlarin gelirleri ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri
arasinda bulunan arastirmalarda bu iliskinin pozitif yonde etkili oldugunu
gorulmektedir.

. Eski Orgut sayisi; bireyin daha 6nceki Giyesi bulundugu orgtlerin ya
da bagska bir ifade ile daha dnceden is deneyimine sahip oldugu orgiitlerin
sayisinda ¢cogalma oldukga Orgiitsel 6zdeslesme seviyesi diismektedir.

. Daimi veya gegici olma; drgutteki kaliciligini saglayan kadro alma
durumunda kisinin 6zdeslesme seviyesini pozitif yonde etkilemektedir.

1.3.3.2. Orgutsel Faktorler

Orgiitsel 6zdeslesmenin ortaya ¢ikmasma etkisi olan birtakim Orgitsel
faktorler olarak algilanan Orgltsel prestij, is tatmini, Orgutsel iletisim, algilanan
orgutsel destek ve liderlik konularma burada yer verilmektedir.

Orgiitlerin diger orgiitler ile rekabet icersine girmesinin calisan bireylerde
orgiitsel 6zdeslesme seviyesini arttirdigini fakat orgiit icerisindeki gruplar arasinda
olusabilecek rekabet ortami, Orgitsel 6zdeslesmeyi negatif anlamda etkileyecegi
diisiiniilmektedir. Orgiitlerin bireylerin 6zdeslesme diizeyine olan etkileri, bir bakima
orgiitiin biiylikliigline baglhidir. Arastirmalar ¢alisan bireylerin kii¢lik gruplar ile daha
kolay bir sekilde 6zdeslestigini agiga ¢ikarmistir. Grup biiyiikliigline ilaveten sosyal
nitelikleri ile prestiji de ¢alisan bireylerin orgiitsel 6zdeslesmeleri tizerinde belirleyici
faktorler arasindadir (Tiiziin ve Caglar, 2008, s. 1018). Bu faktorler asagidaki gibi
siralanmaktadir:

. Algilanan orgiitsel prestij; kisiler kendi orgiitleriyle diger baska
orgiitleri kiyaslamakta ve iiyesi bulundugu 6rgiitiin daha fazla prestijli
olmasim algiladiginda orgiitleri ile 6zdeslesme egilimini gostermis
olmaktadir. Bunun yani sira kisinin pozitif prestij algisina sahip olmasi
orgutin faydasina davranislar sergilemesini saglayacaktir (Tuzun ve Caglar,
2008, s. 2).

3 Orglitsel iletisim; kisinin gorevleri, yikumltlukleri, performansi ve
kariyeriyle alakali bilgiye erigsmesi bir bakima 6rgutsel iletisimin etkili bir
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bicimde islemesi, orgiitiin faydasina dair sonuglar agiga ¢ikaracaktir. Bu
pozitif ¢iktilarin birisi de kisilerin orgiitleri ile 6zdeslesme seviyelerinin
artmasidir (TUziln ve Caglar, 2008, s. 2).

. Algilanan orgiitsel destek; orgiit caliganin tam katilimina 6nem
verilmesi ve onun iyiligini 6nemsemesi durumuna yonelik algilar ve
calisanlari etkileyen faaliyetlerin orgiitlerin goniillii olarak
gerceklestirildigine iliskin duygular seklinde tanimlanmaktadir (Eisenberger
vd., 1986, s. 500).

. [s tatmini; kisiler islerine karsin pozitif ya da negatif duygular,
diisiinceleri ve degerleri gelistirmektedirler. Pozitif duygular, is tatminini
ac1ga ¢ikarir iken negatif duygular, is tatminsizligine sebep olmaktadir (Polat,
2009, s. 42).

. Orgiitsel baglilik; kisinin 6rgutteki sahip oldugu unsurlar1 6ziimsemesi
ve kabullenmesi olarak ifade edilmektedir (O’Reilly ve Chatman, 1986, s.
493).

. Liderlik; orgiitte kisileri amaglar1 ve hedefleri dogrultusunda
yonlendirme gii¢lerine sahip liderler, davraniglariyla kisilerin orgiitsel
0zdeslesme seviyelerini etkileme 6zelliklerine sahiptir (Epitropaki, 2003, s.
1). Literatiirde bulunan arastirmalar incelendigi zaman sadece doniisiimcii
liderligin degil ayn1 zamanda etkilesimci liderligin de ¢alisanlarin 6rgiitsel
0zdeslesme seviyelerinde olumlu yonde etkileri oldugunu séylemek mimkiin
olmaktadir. Ornek vermek gerekirse, Turgut ve digerleri (2012, s. 251)
tarafindan yapilan ¢alismada; doniisiimcii liderligin, orgiitsel 6zdeslesmeyi
olumlu ydnde ve anlamli bir bigimde etkiledigi saptanmustir.

1.3.4. Orgiitsel Ozdeslesme Modelleri

Orgiitsel davranmis alaninda &rgiitsel dzdeslesmeyle ilgili bircok arastirmaci
tarafindan birtakim modeller gelistirilmistir. Bu modeller igerisinde daha fazla
bilinen Kreiner ve Ashforth’un 2004 yilinda gelistirmis olduklar1 “genisletilmis
0zdeslesme modeli”, Scoot ve digerlerinin 1998’de gelistirmis olduklar1 “yapisal
0zdeslesme modeli” ve Reade tarafindan 2001°de gelistirmis oldugu cok uluslu
sirketler Uzerinde “temel 6zdeslesme modelleri”dir (Turk, 2020, s. 33).

Bu baslik altinda ilk olarak Kreiner ve Ashforth’un gelistirdikleri Orgiitsel
6zdeslesme modeline, Scott ve digerlerinin yapisal 6zdeslesme modeline ve daha
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sonra Reade’nin temel 6zdeslesme modeline yer verilmektedir.

1.3.4.1. Kreiner ve Ashforth’un Ozdeslesme Modeli

Kreiner ve Ashforth 6zdeslesmenin bireyin Orglte gore kisilik algisi
saglamasinin tek yolu oldugunu ancak gergekte calisanlarin orgiitsel iliskilerle bazi
cesitli yontemler ile ifade edilebilecegini ileri siirmiis ve goriislerini acgikga ifade
etmek amaciyla modeli gelistirmiglerdir (Cirakoglu, 2010, s. 14). Model, kararsiz
0zdeslesme, tarafsiz (yansiz) 6zdeslesme, 6zdeslesme ve 6zdeslesmeme olarak dort
boyut seklinde olusmaktadir (Kiling, 2017, s. 23).

Ordegesme

DOg0% YOksek

Yarsuz Ordepesme GOGK) Ordegesme

GOGI0 Ordegesme Korarsz Ordegesme

trey ‘ Orgt

Sekil 1.1. Kreiner ve Ashforth’un Ozdeslesme Modeli (Kreiner ve Ashforth, 2004)

D50k

Ozdegleimeme

YOksak

Sekil 1.1 de goriildiigii tizere, 6zdeslesme ile 6zdeslesmeme bi¢cimde iki boyut
bulunmaktadir ve bu durumun kisilerde yiiksek ya da alcak olmasma gore 4 farkhi
durum s6z konusudur. Sekildeki Ozdeslesme tarzlar1 asagidaki gibi ifade
edilmektedir (Kreiner ve Ashforth, 2004, 7):

*

Ozdeslesme; bir calisanin Kimlik ile algilamalarinmn 6rguti ile
uyusmasi durumu olarak tanimlanmaktadir.

*

Ozdeslesmeme; bir calisanmn drgiitiin inanmis oldugu ilke ve tutumlar
ile uyusmadig1 algisiyla agiga ¢ikmaktadir. Ozdeslesmedeki gibi, 6rgitin
tamami ya da yalnizca bir bolimuyle 6zdeslesmeme gorulebilmektedir.

*

Tarafsiz (yansiz) 6zdeslesme; bir ¢alisanin orgiitiiyle ne 6zdeslesmesi
s0z konusu ne de 6zdeslesmemesi s6z konusudur.
. Kararsiz 6zdeslesme; bir ¢alisanin 6rgutiin tamamini ya da yalnizca bir
boliimiiyle 6zdeslesmesinde kararsiz kalmasi durumu s6z konusudur.
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1.3.4.2. Scott, Corman ve Cheney’nin Yapisal Ozdeslesme Modeli

Scott, Corman ve Cheney’ in 1998 yilinda gelistirildigi yapisal 6zdeslesme
modeli olarak; 6zdeslesmeyi adanmuslik sireci ile bu slrecin Uriini seklinde
aciklamaktadir (Tiktas, 2012, s. 62). Arastirmacilar; Orgitsel 6zdeslesme
literatiiriinde 6zdeslesme ile kimlik kavrammi biitiinlestirebilecek, eylem ile yapi1
nosyonlarini ise i¢ine alabilecek, ¢alisanin cogul kimligi i¢inde ve ¢ogul kimligi
arasindaki baglar1 goOsterebilecek ve eylemlere odaklanan farkli 6zdeslesme

<

bicimlerini de icerebilen bir modele gereksinim duyulabilmesi sebebi ile “yapisal

0zdeslesme modelini” gelistirmislerdir (T0zun, 2006, s. 91).

EYLEM DUZEY] ADANMISLIK DUZEY]
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Sekil 1.2. Yapisal Ozdeslesme Modeli (Kimlik ve Ozdeslesme Ikiligi) (Scott vd.,
1998)

Scott ve digerleri (1998, s. 307) orgiitsel 6zdeslesme literatiiriine “6zdeslesme
ve Kkimlik kavramlarini birlestirecek, eylem ile yap1 kavramlarmi kapsayacak,
calisanlarin coklu Kimlikleri arasindaki ve c¢oklu kimlikleri icerisindeki iliskileri
gOsterecek ve de faaliyetlerine dayanan cesitli 6zdeslesme bi¢imlerini” de kapsayan
bir modelin gelistirilmesi gerekliligini belirtmistir. Bu nedenle Gidden’in 1984’te

“yapisalct teori’sini gelistirerek modeline “durumsal eylem” kismini ilave etmistir
(Crrakoglu, 2010, s. 16).

Sekil 1.2 de goriildiigii lizere kimlik ile 6zdeslesme ikiligi, 6zdeslesmenin
olusumuyla (sistem diizeyinde) sonuglanabilecek kural ve kaynak (yap1) serisini ve
orgut Gyelerinin var olan kimlikleri ile hareket etmesi seklinde belirtilmektedir.

Ornegin; kisinin ¢calisma grubu, kimligini olusturmaktadir (Scott vd., 1998, s. 307).

Scott, Corman ve Cheney’in gelistirmis oldugu ve sekil 1.2 de gdsterilen
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yapisal Ozdeslesme modellerine gore o6zdeslesme slrecini U¢ kavram ile
bitiinlestirilmektedir. Bunlar (Scott vd., 1998, s. 301);

. Yapmin ikiligi; sistem ile yap1 birbirlerini kapsayan kavramlardir
ayrica bir bltun halinde olmalar1 6nem arz etmektedir.

. Yapmin bdlgeselligi; bireylerin igerisinde bulunduklar: “alt kiiltiirleri”
ifade etmektedir.

. Durumsal eylem; bireylerin etkilesimlerinden meydana gelmektedir.

1.3.4.3. Reade’nin Temel Ozdeslesme Modeli

Orgtler, caliganlarmin es zamanl (yeleri olduklary, i¢ ice girmis olan
gruplardan meydana gelmektedir. Orgit icindeki ¢alisma gruplarmm Uyelerinin,
orgiit icindeki diger baska calisma gruplarma doniik farkli davranislar sergiledikleri
gibi, calisma gruplarinda da orgiite doniik farkli davraniglar sergileyebilirler. Reade
bunu “‘¢iftli 6zdeslesme’’ seklinde ifade etmistir. Bu iiyelikler beraberinde, farkli
seviyelerdeki 6zdeslesmeleri olusturmaktadir. Yapilan calismada dikkat ¢eken diger
bir husus, grup icinde ve bitin o6rgit dizeylerinde her iki boyutta 6zdeslesme
seviyeleri degisiklik gosterse bile 6zdeslesme kavramini agiga c¢ikaran ardillarin her
zaman ayni bi¢imde kalmasidir. (Reade, 2001).

Fim Orgit
lle

Ozdeslesme

Tum Orgt lle

Ozdeslesme J

Onciillen

!

Orgaut ici Grup ile W
Ozdeslesme

Oncillen

Orgut Igi
~Grup lle
Ozdeslesme

Sekil 1.3. Reade’nin Temel Ozdeslesme Modeli (Reade, 2001)

Orglt; kisileri tanimlamak amaciyla en Onemli unsur seklinde ifade
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edilmektedir. Kisiler kendilerini 6rgiitiin seviyesinde ve orgiitiin i¢cinde de bulunan
calisma gruplarinin seviyesine gore agiklamaktadirlar. Bu acgiklamayla ger¢eklesen
0zdeslesme sonucunda calisanlar, Orgut igindeki diger gruplara karsm degisik
davranislarda bulunabilecegi gibi kendi grubuyla da orgiitiin tamamina doniik farkl
davranislar sergileyebilirler. Reade bu modelde durumu “Ciftli 6zdeslesme” seklinde
aciklamaktadir (Beldek, 2015, s. 15).

Sekil’e gdre modelin grup igindeki &6zdeslesmenin oOncilleri ve Orgtle
0zdeslesmenin Onciillerinin ayn1 olmasina odaklanmaktadir. Bu modelde onciillerin
ayni olmasina ragmen, iki boyutta farkin ¢alisanlarm icerisinde bulunduklar1 caligma
grubunun benzer durumu yasadiklarini diisiinmelerinden ve olusan duygusal iliski
kuvvetinden kaynaklandigi da gorilmektedir. Iste bu sebeple bu tanimlama
0zdeslesmeyi net olarak agiklamaktadir (Korkmaz vd., 2017, s. 68).

Sekilde; orgiit ile orgiit icinde ¢alisma gruplarinin 6zdeslesmelerine etkide
bulunan onciller ile 6zdeslesme dereceleri tlizerine ¢alisilmistir. Sekilde yer alan
onculleri asagidaki gibi siralamak mimkuindur;

. Grubun prestij ve ayirt edici birtakim 6zellikleri,
. Yoneticilerin destekte bulunmas: ve takdir etmesi,
. Kariyer gelistirme ile iligkili firsatlar olarak siralanmaktadir.

1.3.5. Orgiitsel Ozdeslesmenin Sonuclar

Orgiitler agisindan drgiitsel 6zdeslesmede neyin énemli oldugu, is gdrenlerin
orgutiyle o6zdeslesmesi amaciyla gerekli olan Orgut ortaminin nasil olmasi
gerektigini, yoneticilerin olaylara bakis agilar1 ve biitlin bunlarin 6rgiitiin siirekliligi
bakimindan nasil sonuglar doguracagmm agiga ¢ikarilmas: gerekmektedir. Orgiitiiyle
Ozdeslesen is gOren ve oOrgituyle oOzdeslesmeyen is gOren arasinda olusan
farkliliklardan OtUrl varilan sonuglarm 0Orgut tarafindan degerlendirilmesi ve
incelenmesi gerekmektedir. Orgiitsel 6zdeslesmeyle iliskili arastirmalarda nitekim
farkli sonuglarin ortaya ¢ikmasi mimkiin olmaktadir (Demirci, 2010, s. 30).

Is gorenlerin 6rgutleri ile 6zdeslesmeleri, yaptiklari islerin kendileri agisindan

48



GIRIS Esra CALISKAN

daha anlamli olmasini ve onlarin motive olmasmi saglamaktadir. Orgiitte uzun
zamanlt c¢alisma istekliligini arttrmakta ve yabancilasmay1 engellemektedir.
Orgiitleri ile dzdeslesen is gdrenler; orgiitii destekleyici ve drgiitiin faydasma gonillii
bir sekilde caba gerektiren davranislar icerisine girmektedirler (Iscan, 2006, s. 161).

Orgiitsel 6zdeslesme, orgiitin calisma siresiyle arasmdaki pozitif iliski,
caligma siirelerinin “orgiitsel kimlik algisinin yiikselmesini” ve bununla iligkili olarak
“orgiit kimliginin belirgin bir hale gelmesini” saglamaktadir (Ttimer, 2010, s. 73).

Orgiitsel 6zdeslesme; giiniimiizde degisen hayat kosullarinda istenilen pozitif
orgiitsel sonuglara sahip olmasi agisindan onemli bir faktor olmaktadir. Kisilerin
kendilerini degerli hissetmesi, ait hissetmesi ve cevrelerinde kabul gormesi gibi
gereksinimlerini giderdiginden is goren verimliligi bakimindan Onemli etkisi
olmaktadir (Pala, 2020, s. 72).

Ozdeslesme fonksiyonu agisindan islenen orgiitsel 6zdeslesme, ¢alisanlarin
mutluluklary, is yerinde sureklilikleri, o©rgite baghliklar1 agisindan  6nem
tasimaktadir. Orglt icerisinde ortak bir dil olusmak, orgiitsel iklimi saglamak ve
orgiit ile liyelerin benzer yonlerini agiga ¢ikarmak da orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu
derecede besleyebilmektedir (Demirci, 2010, s. 31).
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2. ONCEKI CALISMALAR

Bu boliimde Paternalist (Babacan) Liderlik ile lgili Yapilmis Calismalara,
Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Yapilmis Calismalara, Orgiitsel Ozdeslesme Uzerine
Yapilmis Calismalara, Babacan Liderlik ile Orgiitsel Ozdeslesme Arasmdaki Iliski
Uzerine Yapilmis Calismalara ve Babacan Liderlik ile isten Ayrilma Niyeti
Arasmdaki Iliski Uzerine Yapilmis Calismalara deginilmektedir.

2.1. Paternalist (Babacan) Liderlik ile Tlgili Yapilan Cahsmalar

Literatiir incelendigi zaman, paternalist (babacan) liderlik ile ilgili en 6nemli
caligmalarin Ozellikle Uzakdogu baglaminda yapilmis olan c¢alismalar oldugu
gozlemlenmektedir. Paternalist (babacan) liderligin ortaya ¢ikardigi etkiler ise sadece
uluslararas1 degil Tiirkiye’de de gesitli sektorlerde arastirma konulari arasinda yer
almaktadir. Bu bolimde, paternalist (babacan) liderlik ile yapilan galismalar ve
literatlr taramalarindan ulasilan sonuglardan bahsedilmektedir.

Redding’in (1990, s. 130) yapmis oldugu c¢alismasi ile Cin’in aile
isletmelerinin 1980 yillarinda ani bir sekilde siradisi basarilarindan esinlenerek
“Hong Kong, Singapur, Tayvan ve Endonezya”daki isletmelerin yoneticileriyle
yaptiklar1 goriismeler neticesinde patenalizmin esas unsur olarak bulundugu “Cin
kapitalizmi” olarak da isimlendirildigi, farkli tirde bir ekonomik kulturi ortaya
cikarmustir.

Aycan ve digerleri tarafindan (2000, s. 207); kiltdrtn, insan kaynaklari
iizerindeki etkisini sorguladigi on (10) iilkeyi kapsayan, 1954 katilimcinin bulundugu
arastirmanin sonucuna gore; babacanlik “Hindistan, Pakistan, Cin ve Tiirkiye”de en
iist seviyede, “Israil ve Almanya”da en diisiik seviyededir. Ayrica “Romanya, Rusya,
Kanada ile ABD”de orta seviyede puanlar aldig1 goriilmektedir. Bu calismada; gii¢
mesafesi seviyesi en list toplumlar ise “Hindistan, Pakistan, Cin, Tiirkiye ve Rusya”,
orta seviyede olanlar “Almanya, ABD ve Kanada” ayrica son olarak da en diisiik

seviyede “Israil ve Romanya” olmustur.

Aycan ve Fikret Pasa’nm (2003, s. 138) 1213 dgrenci lizerine yapmis oldugu
calismada; Ogrenciler tarafindan en fazla secilen liderlik tlrleri siralamasi;
“karizmatik liderlik, katilimc liderlik, babacan liderlik ve biirokratik liderlik™ olarak
yer almistir.

Cerit’e gore (2013, s. 839) Bolu’da yirmi (20) ortaokulda gdrev yapmakta
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olan 283 smif 6gretmeni lizerine yapilan ¢alismada; paternalist (babacan) liderlik ve
taciz (saldirganlik) davraniglariyla arasindaki baglant1 arastirilmistir. Arastirmanin
sonuclarina gore paternalist liderlik is ile alakali elestiri, sosyal izolosyon, is ile
alakas1 olmayan elestiri, davraniglara ve wrka yonelik saldir1 boyutu ile negatif
iliskiliyken, gorev baskist ile bir iligkisi bulunamamustir.

Erben ve Calisgkan’in (2015, s. 141) yetiskin baglanma tarzlariyla paternalist
(babacan) liderlik tercihleri arasindaki iligkileri incelemek amaciyla yapmis olduklar1
calisgmanin sonuglarina gore;baskalar1 ile iliski icerisinde olma ve bagskalar
tarafindan da sevilme gereksinimi yiiksek olan saplantili bir baglanma stili sahibi,
bireylerin paternalist (babacan) liderlige iliskin tutum ve davranmislar1 agisindan
pozitif bulunmustur. Saplantili baglanma seklinin tersine kayitsiz baglanma sekline
sahip bireylerin paternalist (babacan) liderlikle ilgili genel tutumlar, tercih ve glven
boyutlarinda en az degerleri aldiklar1 goriilmektedir. Saplantili baglanma sekline
sahip bireylerin paternalist (babacan) liderin yakin ve ilgili davraniglarindan
hoslanmast muhtemelken, kayitsiz baglanma sekline sahip bireylerin paternalist
(babacan) liderin kendi 6zel hayatlarmma girmesine sicak tutum sergilememesi de
normal olarak goriilmiistiir.

Anwar’in (2013, s. 109) yapmis oldugu calismasinda babacan (paternalist)
liderligin is gOren c¢iktilar1 Uzerine etkisini arastirilmistir. 260 banka ¢alisani
ornekleminde yapilan arastirmanin sonuglarma gore; babacan (paternalist) liderligin
“yardimseverlik boyutu” ¢alisanlarmnin is tatmini, orgiitsel bagliligimmi ve yenilikgi
davraniglarm1 pozitif etkilemektedir. “Otokratik liderlik boyutu” ise ¢alisanin
motivasyonunun iizerinde etkili iken, “ahlaki liderlik boyutunun” higbir sekilde is
goren ¢iktisina tesirinin olmadigi gézlemlenmistir.

Koksal’m (2011, s. 166) 133 tekstil personelinin dahil oldugu ¢aligmasinda
paternalistlik (babacanlik) ile algilanan Orgiitsel adalet arasinda iligski incelenmistir.
Sonuglara gore; calisanlarin islem adaleti algis1 artma egilimi gosterdikce, Ozel
iistlerine ve de igyerine baglhiliklarinin da arttig1 goriilmektedir. Ancak bu iliski ¢cok
kuvvetli olarak bulunmamustir.

Chen ve Kao’nin (2009, s. 2540) yapmis olduklar1 c¢aligmasinda Cinli
paternalist liderlik davraniglarinin, Cinli olmayan personellerin psikolojik saglig
Uzerinde etkileri aragtirilmistir. 160 Calisan (zerinde yapilmis olan arastrmanin
neticesinde, “paternalist liderligin, ahlaki liderlik ve otoriter liderligin alt
boyutlarinin ¢alisanlarini isyerindeki psikolojik saglik seviyelerini negatif dizeyde
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etkiledigi” goriilmektedir. Bununla beraber belirsizlikten kagmmanin bu iligki

icerisinde kismi bi¢cimde aracilik ettigi goriilmiistiir.

Crraklar ve digerlerine gOre (2016, s. 81) paternalist liderligin, “Grgiitsel
0zdeslesme iizerinde etkisinde, “lidere giivenin aracilik rolii”niin incelendigi ve 148
personelin yer aldigi bir ¢aligmada”, orgiitsel 6zdeslesme ile paternalist (babacan)
liderligin “yardimseverlik boyutu ile pozitif iligki” bulunmakta ve “otoriter liderlik
boyutu ile negatif bir iliskili” bulunmaktadir. “Orgiitsel giivenle otoriter liderlik
boyutu arasinda ise negatif bir iligki, diger biitiin degiskenler arasinda ise pozitif

iligki”lere rastlanmustir.

Otken ve Cenkgi’nin (2012, s. 525) 227 calisanm katildig1 ve paternalist
liderligin etik iklim (zerinde etkisi ile lidere olan guvenin aracilik etkisinin
arastirildigl calismasinda, “paternalist (babacan) liderligin, etik iklim iizerinde etkili
oldugu ayrica lidere olan giivenin babacan liderlikle etik iklim arasinda kismi aracilik

etkisi oldugu” saptanmustir.

Soylu’nun (2011, s. 217) 715 ¢alisan lizerinde yapmis oldugu calismasinda
paternalist (babacan) liderligin isyeri zorbaligi Uzerinde etkileri arastirilmistir.
Calismanm sonuglarina gore; “paternalist (babacan) liderligin baghlik beklentisi
boyutuyla zorbalik deneyimi arasinda pozitif iliskiler” bulunmustur. Bunun tam tersi
paternalist liderligin “yash bir aile iiyesi gibi davranir” ifadesiyle zorbalik deneyimi

arasinda ise negatif iliski bulunmustur.

Erben ve Giineser’in (2007, s. 955) yapmus olduklar1 ¢alismalarinda
paternalist (babacan) liderlik ve orgutsel baglilik iliskisinde etik iklimin roli
incelenmistir. 142 kisi (zerinde yapilmis olan c¢alismanin sonuglarma gore,
yardimsever paternalist (babacan) liderlik duygusal bagliligi orta siddette pozitif
etkilerken, devam bagliligini ¢cok siddetli bir bicimde etkilemektedir. Diger yandan
etik iklimin, yardimsever liderlik ile duygusal baglilik arasindaki iliskisinde aracililik

etkisine sahip oldugu goriilmiistiir.

Chen’in (2013, s. 83) yapmus oldugu calismasinda paternalist liderligi
kullanan bir futbol koguyla, yonetmis oldugu futbol takimimnin dayanigmasi arasinda
iliskinin olup olmadigi incelenmistir. Arastirma bulgularina gore; takimimn
performansi, futbol kogunun paternalist liderlik tarzinin “yardimsever, otoriter ve
ahlakli olup olmadigina” gore degiskenlik gostermektedir. Paternalist (babacan)

liderlikle takim dayanigmasi arasindaki iligki anlamli bulunmus ve arastirmanin
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sonucuna goére en dnemli paternalist (babacan) liderlik turinin futbolcular agisindan
ahlaki liderlik oldugu saptanmustir.

2.2. Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Yapilms Cahsmalar

Karacaoglu (2015, s. 13) tarafindan “is glivencesizligi ile isten ayrilma niyeti
arasinda etkilesimi saptamak™ icin yapmis oldugu ¢aligmasinda; is giivencesizligiyle
isten ayrilma niyeti arasinda “yiiksek oranda pozitif yonlii bir iliski oldugunu ve is
giivencesizliginin isten ayrilma niyetini “orta seviyede” agikladigi hususuna
ulagmistir. Ayrica is gorenlerin i glivencesizligi ile isten ayrilma niyetlerinin degisik
demografik unsurlara gore farklilik gosterdigi saptanmistir.

Uyguc ve Cimrin (2004, s. 103) tarafindan “saglik sektorii lizerinde yapilan
calisgmada, c¢alisanlarin Orgltlerine  baghiliklar1 ile isten ayrilma niyetleri”
arastirilmistir. Bu calismada; is tatmini, ise baglihk ve oOrgit bagliligi seviyeleri
arasindaki sebepsel iliskinin meydana ¢ikarilmasi amaciyla analizler yapilmistir.
Ortaya ¢ikan sonuglar; is tatmininin Orgltsel baglilikta Onemli derecede bir
belirleyici oldugunu géstermistir. Bu baglamda pozitif ve anlamli bir iliskinin varhigi
s6z konusudur. Is tatmini, duygusal varliktaki varyansm hemen hemen yarisini
aciklamaktadir. Ise baglilik ile is tatmini belirleyici oldugunda, normatif baglihk
pozitif yonde etkilenmektedir. Calismadan elde edilen hususlar, “calisanlarin
duygusal ve normatif baghliklarmin yikselmesi ile isten ayrilma niyetlerinin
azalacagini” goOstermektedir. Ancak, “devam baghliginin artis1 ile isten ayrilma
niyetinin de artacagr” soylenmektedir.

Bozkurt ve Demirel (2019, s. 1383) tarafindan “is giivencesi algisi ve isten
ayrilma niyeti arasinda iliskinin yonii ile bu iliskide ise gomiilmiisligiin” nasil rol
oynadigini ortaya cikarmayir amaclamislardir. Boylece; “is glivencesi algisinin ise
gomiilmiisligi pozitif yonde”, “ise gomiilmiigligiin de isten ayrilma niyetini
olumsuz yonde” etkiledigi sonucuna varilmstir. Is giivencesi algisinm, isten ayrilma
niyetini azaltti§1 ve ise gomiilmiisliigiin ise bu iliski icerisinde kismi aracilik roliiniin

oldugunu saptamigtir.

Turung ve Celik (2010, s. 175) tarafindan “bankacilik sektoriinde c¢alisanlar
iizerine Orgiitsel 6zdeslesme ile kontrol algilamalarinin, ¢alisanlarin isten ayrilma
niyeti ve is performansina etkisi” arastirilmistir. Bu baglamda; orgitsel 6zdeslesme
ve is performansi arasinda anlamli bir iligki oldugu saptanmis ayrica Orgutsel

0zdeslesmenin, is performansini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi saptanmustir.
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Bunun yani sira; ¢alisanlarin sire¢ kontrol algilarinin, isten ayrilma niyetini anlamli
ve olumsuz yoniinde etkiledigi belirtilmistir.

Poyraz ve Kama (2008, s. 132) tarafindan kamu sektoriinde ¢alisanlarin, 6zel
sektorde calisanlara oranla is guvencesini algilama oranlar1 daha yiksek ciktigi
goriilmektedir. Bu calismaya gore; is glivencesi noksanligi ve is tatmini arasinda
olumsuz bir iligki s6z konusu olmaktadir. Is giivencesi noksanlig1 ve orgiitsel baglilik
birbiri ile baglantilidir. Is giivencesinin noksan olmasmin, drgiitsel baglihikla negatif
iliskili oldugu belirtilmistir. Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasmda, anlaml1 bir
iliski oldugu ifade edilmistir. Orgiitsel baghlik ile isten ayrilma niyeti arasinda
olumsuz ve anlamli bir iliski oldugu belirtilmistir.

Akca (2012, s. 131) tarafindan doniisiimcii liderlik, orgitsel baghlik, is
tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda baglant1 6rgutsel adalet hususunda
incelenmistir. Calismada doniisiimcii liderlik, is tatmini, orgiitsel baghlik ve isten
ayrilma niyeti ile Orgutsel adaletin bu noktadaki, araci degisken oldugu goriisii
incelenmistir. Doniisiimcti liderlik Orgiitsel adaletin biitiin boyutlar1 ile kuvvetli bir
iliski icerisinde goriilmiistiir. Ayrica dondsiimcii liderligin; is tatmini, Orgutsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti lizerinde birtakim aracilik etkileri goriilmiistiir.

Koslowski (1991, s. 405) tarafindan is tatmini, is taahhiidii ve isten ayrilma
niyeti olarak ii¢ degiskenin birbiri ile olan iligkileri incelenmistir. Bu arastirmada;
arastirmacimin is tatmini, is taahhiidii ve isten ayrilma niyeti iizerine kesit analizi
yaptig1 ve iki tutum arasinda mevcut olan iliskiyi arastirdig1 gézlemlenmektedir. Is
yerinde taahhidinin fazlalasmasmin isten ayrilma niyetinde bir azalisa neden
oldugu belirtilmektedir. Anlaml1 6lgiide baglanti bulunamamasina ragmen, is tatmini

icin de benzer yonelimde bir egilimin s6z konusu oldugu goriilmektedir.

Hellman (1997, s. 685) tarafindan “is tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerine”
yapilan arastrmasinda isten ayrilma niyetinin, is tatminiyle olan iliskisi
arastirilmistir. Cikan sonuclar genel tespitlerle uyum gostermistir. s tatmini ve isten
ayrilma niyeti arasinda kuvvetli iliski bulunmustur. Is tatmini ve isten ayrilma iliskisi
incelenirken bu hususta demografik birtakim unsurlarin etkili oldugunun tespitine
varilmistir. Bunlar; yas ve gorev slresi gibi hususlardir.

Zincirkiran ve digerleri tarafindan (2015, s. 68) orgiitsel baglilik, isten ayrilma
niyeti, is stresi ile is tatmini iligkisinin enerji sektort Uzerinde incelendigi
arastirmada; Orgutsel bagliligin ve is tatmininin birbiri ile kuvvetli ve olumlu,
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dogrudan iliskili oldugu belirtilmistir. is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda ise
olumlu dogrusal iliski bulunmustur.

Dallora ve digerleri tarafindan (2015, s. 6) saglik sektoriinde hemsireler
iizerine yapilan bir ¢calismada 12 saatlik vardiyalarda ¢alisan hemsirelerin, is doyumu
ve tiikenmiglikleri ile isten ayrilma niyetinin iliskisi incelenmistir. Genis bir
orneklem grubuna ulasilan ¢alismada 12 ya da daha uzun saat vardiyalarda calisan
hemsirelerin 8 saat ya da daha az vardiyalarda c¢alisan hemsirelere nazaran ciddi
oranlarda daha cok duygusal tiikenmislik yasadigi belirlenmistir. Bu baglamda
calisma ve program esnekligi bulunmayan hemsirelerin, digerlerine gore ise is
memnuniyetlerinin daha az oldugu ayrica daha ¢ok tiikenmislik yasadiklari
saptanmistir. Bu olgular; isten ayrilma niyetinin, i doyumu ve tiikenmislikle c¢ok
kuvvetli ve olumlu bir iligki igerisinde oldugunu tespit etmistir.

Baltac1 ve digerleri tarafindan (2014, s. 353) yapilan c¢alismada, “otel
yoneticilerinin liderlik davraniglarinimn, is gorenlerin orgiitsel adalet algilamalar1 ve
isten ayrilma niyetleri zerine etkileri”ni arastirilmistir. Arastirma sonucunda, is
gorenlerin liderlik algilarina yonelik tutumlarinin olumlu yénde oldugu, 6rgltsel
adalet algilarmin da yiiksek oldugu durumlarda isten ayrilma niyetinin diisiik oldugu

belirlenmistir.

S6kmen ve Sezgin (2017, s. 243) tarafindan yapilan calismada, ‘“Antalya
ilinde faaliyette olan otel isletmelerinde ¢alisan smir birim is goOrenlerinin is
tatminleri ile isten ayrilma niyetlerinin saptanmasi” ve “bu iki degisken arasinda bir
iligki”yi tespit etmeye calisilmistir. Arastirma sonucunda; is tatmininin isten ayrilma
niyeti Gzerindeki etkisinin “anlamli ve negatif yonde” oldugunu saptamuslardir.

Karacaoglu (2015, s. 13) tarafindan yapilan ¢alismada, “is gilivencesizligiyle
isten ayrilma niyeti arasindaki etkilesimi” arastirilmistir. Arastirma sonucunda is
giivencesizligi ve isten ayrilma niyeti arasinda “yiiksek seviyede pozitif yonli” bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica, ¢alisanlarm is giivencesizligi ile isten ayrilma

niyetlerinin degisik “demografik dlgiitlere” gore farklilik gosterdigi saptanmistir.

2.3. Orgiitsel Ozdeslesme Uzerine Yapilmis Cahsmalar

Turung ve Celik (2010) calisanlarin algiladiklar1 6rgltsel destek ile is
stresinin Orgltsel 6zdeslesme ve is performansina olan etkisini belirlemek igin
savunma sanayisinde faaliyette bulunan kiglk isletmelerde galisan 172 kisi lizerinde
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calisma gerceklestirmistir. Yaptiklart ¢alismanin sonucunda “ig stresi ve algilanan
orgiitsel destek ile Orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir iligki oldugu”; “orgiitsel
0zdeslesmenin is performansini olumlu ve anlaml etkiledigi” ve “is performansi ve

algilanan Orgutsel destek arasindaki aracilik roltiiniin tam oldugunu” saptamislardir.

Kreiner ve Ashforth (2004, s. 18) tarafindan 330 c¢alisanin iizerinde yapmig
olduklar1 bir calismada; ¢alisanlarin olumlu ruh halleriyle 6zdeslesme gereksinimi,
orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yonde etkiledigini, sinizm ve rol i¢i catismasi da
orgutsel 6zdeslesmeyi olumsuz yénde etkiledigini saptamustir..

Clce ve digerleri (2013) tarafindan yapilan c¢alismada, Orgitsel adalet
algismi Orgutsel 6zdeslesme Uzerindeki etkisini saptamak amaciyla bir kamu
kurulusunda goOrev yapan 161 kisi Uzerinde arastirma yapilmistir. Arastirma
sonucuna gore “bilgisel ve dagitimsal adalet boyutlarmin 6zdeslesme Uzerinde
anlamli bir etkisi olmadigmi1” fakat “bireysel adalet ve siire¢ boyutlarinin
0zdeslesmeyi tahmin etmede etkili oldugunu” saptamiglardir. Kisilerarasi, bilgisel ve
dagitimsal adaletin 6zdeslesmeyi pozitif yonde ongorebildigini ve siire¢ adaletinin
herhangi bir etkisinn olmadigini ifade etmislerdir.

Tiiziin ve Caglar (2009, s. 284) tarafindan 545 banka calisan1 6rnekleminde
yapmis olduklar1 arastirmada, algilanan Orgltsel Kimlik c¢ekiciligiyle oOrgltsel
0zdeslesme arasinda pozitif bir bag oldugunu ve giivenin bu iligkiye aracilik ettigini

saptamiglardir.

Lee (1971, s. 120) tarafindan bilim adamlar1 iizerine yapmis oldugu calisma
sonucunda Orgutsel Gzdeslesme seviyesi yuksek olan bilim adamlarmin
verimliliklerinin de yiiksek oldugu saptanmistir. Buna gore orgiitsel 6zdeslesmeyle
verimlilik ve Uretkenlik arasinda olumlu yonli  ve anlamhi bir iliski
gozlemlemislerdir. Buna ilaveten arastirmaya katilmis olan bilim insanlarmin,
orgiitsel amaclara ulasmak i¢in daha ¢ok caba harcadiklari saptanmistir. Orgiitsel
0zdeslesmeyle Orgltsel amaglara yonelme arasinda “pozitif yonli ve anlamli bir

iligkinin” oldugu saptanmuigtir.

Uzun (2018, s. 149) tarafindan Ogretmenler (zerinde yapmis oldugu
calismasinda, Orgutsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasinda ‘“negatif ve
anlamli” bir iliski oldugunu belirtmis ve o6gretmenlerin 6zdeslesmelerinin isten

ayrilma niyetlerini “negatif yonde” etkiledigini saptamustir.
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Demir ve Demir (2019, s. 355) tarafindan yapilan ¢aligmada “Tiirkiye’deki 5
yildizli otellerde ¢alisan 485 is goérenle yiiz yiize goriisme yaparak yliriittiikkleri ve
psikolojik sermaye boyutlarinm, is gorenlerin oteldeki orgutsel 6zdeslesmeleri
tizerindeki etkileri’ni arastirmiglardir. Arastirma sonucunda; psikolojik sermayenin
boyutlariyla 6rgutsel 6zdeslesme arasindaki iliskinin pozitif oldugu saptanmistir.
Buna ek olarak, ¢alismada” psikolojik sermaye faktorlerinin™ orgiitsel 6zdeslemeye

“etki ettigi” belirtilmistir.

Morgin ve Carik¢t (2016, s. 96) tarafindan yapilan calismada “otel
isletmelerinde ¢alisan bireylerin  doniisiimcii/etkilesimci liderlik algilarmin i
tatminine etkileri tlizerinde Orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik rolii’nii arastirmuslardir.
Aragtirma sonucunda calisanin doniisimcii ve etkilesimci liderlik algilarinin, is
tatminine etkisinde orgutsel 6zdeslesmenin “kismi aracilik” rolli bulundugu

saptanmustir.

Deniz ve Aydogan (2020, s. 141) tarafindan yapilan calismada “konaklama
isletmelerinde c¢alisanlarin digsal sayginlik algisinin sergiledigi duygusal emek
iizerindeki etkisinde Orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik rolii” arastirilmistir. Arastirma
sonucunda grup i¢i 6zdeslesmenin duygusal ¢eliski iistiinde “tam aracilik”, duygusal
caba Ustunde ise “kismi aracilik” etkisi saptanmustir.

Asik (2017, s. 345) tarafindan yapilan c¢alismada pozitif ve negatif
duygulanim ve is doyumunun, ¢alisanlarin orgiitsel 6zdesleme sevilerine etkisi olup
olmadigmi incelemek amaciyla Alanya’da 5 yildizli otellerde calisanlar {izerinde 403
katilimci iizerine arastirma yapmustir. Arastirma sonucunda pozitif duygulanim ile is
doyumu ve orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliski pozitif, negatif duygulanim ile is
doyumu ve Orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligkinin ise negatif ve anlamli oldugu
tespit edilmistir. Ayrica, pozitif ve negatif duygulanimla is doyumunun ¢alisanlarin

orgutsel 6zdeslesme seviyelerini anlamli derecede etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Van Dick ve digerleri (2004) tarafindan yapilan ¢alismada; orgitsel
0zdeslesmenin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini bulmustur.

Yapilan calismalarda “Orgiitsel 6zdeslesme seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarin,
isten ayrilma niyetinin diisik oldugu tespit edilmistir (Lee, 1971, s. 213; Scott
vd.,1999, s. 400; Harris ve Cameron, 2005, s. 159; Wan-Huggins vd. 1998, s. 724;
Bamber ve lyer, 2002, s.21; Cole ve Bruch, 2006, s.585; Wegge vd., 2006, s. 60; Van
Knippenberg vd., 2007, s.457). Buna ilaveten c¢alisanin bireysel degerleri ile icinde
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bulundugu orgiitiin degerleri birbirleri ile uyumlu oldugunda, orgiite kars1 baglilik
olusur ve aitlik duygusu korunmaktadir. Calisanlarin davraniglart ve performanslari,
baglilik ve 6zdeslesme ile iliskili olmaktadir (Findik, 2011, s. 70).

Van Knippenberg ve digerleri (2007) tarafindan yapilan ¢alismada 358 banka
calisani iizerine Orgiitsel 6zdeslesmenin, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkileri

oldugu bulunmustur.

Iftikhar ve Zubair (2013) tarafindan 25-60 yas arasi doktorlar Uzerinde
yapilan arastirmada, orgiitsel 6zdeslesmenin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin
negatif oldugunu, hizmette bulundugu yil, cinsiyet, pozisyon gibi degiskenler
acisindan incelemislerdir. Kadinlarin erkeklere kiyasla daha yiksek bir orgatsel
0zdeslesmeye sahip olduklarini, buna bagl olarak da daha diisiik isten ayrilma niyeti
seviyelerinde de oldugu ifade edilmistir. Mesleginde daha deneyimli ve daha fist
unvanlara sahip olan doktorlarda da mesle§e yeni baslayan doktorlara oranla daha
yuksek oOrgutsel 6zdeslesmeye ve daha diisiik isten ayrilma niyetine sahip oldugu

saptanmustir.

Brunetto ve digerleri (2012) tarafindan yapilan ¢alismada duygusal zekanin
polislerin orgiitsel bagliliklar: ile isten ayrilma niyetlerini agiklamada is tatmini,
mutluluk ve katilimn etkilerini incelemislerdir. Diistiniildiigi gibi, duygusal zekanin,
is tatmini ve mutluluga yol agtigi, olumlu iliskileri, ¢alisanlarin katilmiyla ve
orgiitsel bagliligiyla sonuglandigi1 ve sonug olarak isten ayrilma niyetlerini etkiledigi
gbozlenmistir.

Galetta ve digerleri (2011) tarafindan yapilan ¢alismaya gore, 6zdeslesme ile
ise baglanma duygusunu gelistirerek, isten ayrilma niyetinin azaltilmasi miimkiin
olmaktadir. Temelinde kendi isine motive olan calisanin, Orgltine kars: bir
0zdeslesme veya baglanma hissi gelistirdigini ve bunun da isten ayrilma niyetiyle

negatif iliskide oldugu saptanmustir.

Aypar ve digerleri (2018) tarafindan yapilan c¢aligmada, is tatmini
degiskeniyle Ozdeslesme arasindaki iliski pozitif, isten ayrilma niyetiyle negatif
anlamli bir iliski oldugu bulunmus, is tatminiyle negatif yonlii olan iliskide orgiitsel
0zdeslesmenin aracilik rolii oldugu saptanmistir. Buna ek olarak, bu arastirma da
orgiitsel 6zdeslesmeyi arttirmanin, gerekliligi ve gucli bir adim oldugunu ayrica
isten ayrilma niyetini azaltmak i¢in i§ tatmini diizeyini arttirmanin orgiitler agisindan

etkili bir adim olacagi hususunu ele almislardir.

58



ONCEKIi CALISMALAR Esra CALISKAN

Akyiliz ve Yimaz (2015, s. 141) tarafindan yapilan bir calismada, orgiitsel
Ozdeslesme ile isten ayrilma niyeti iliskisi incelenmistir. Arastirma sonucunda,
“Orgiitsel 6zdeslesmenin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif ve istatistiksel olarak
anlamli bir etkisi”’nin oldugu saptanmis, oOrgiitsel 6zdeslesme diizeyi yiiksek olan

caliganlarin isten ayrilma niyeti diizeylerinin diisiik olacagi belirtilmistir.

Tuna ve Yesiltag (2014, s. 114) tarafindan otel isletmelerine yonelik yapilan
calismada, Orgiitsel 6zdeslesmenin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonlii bir
etkisi oldugu sonucuna varilmis, orgiit yoneticilerinin personeli segmesinden itibaren
kisi ve Orglt degerlerinin uyusmasmi g6z Oniinde alarak personel segiminin
yapilmasi gerektigini, Orglt ve kisi degerlerinin uyusmazligi calisanlar Uzerinde
0zdeslesememeye neden oldugundan, isten ayrilma niyetine etki ettigi ifade

edilmistir.

Uzun (2018, s. 149) tarafindan Ogretmenler Uzerinde yapmis oldugu
calismasinda, Orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii ve
anlamli bir iliski oldugunu belirtmis ve Ogretmenlerin 6zdeslesmelerinin, isten
ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini belirtmistir.

Diizgiin ve Yesiltas (2019, s. 533) tarafindan yapilan ¢alismada, Antalya’daki
bes yildizli olan otel isletmelerinde, algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel 6zdeslesme
arasindaki iliskide psikolojik sermayenin araci etkisini saptamaya c¢alisilmustir.
Calisma sonucunda, algilanan orgutsel destek ile orgutsel 6zdeslesme arasinda
anlamli bir toplam etkinin mevcut oldugunu goézlemlemislerdir. Ayrica; psikolojik
sermayenin, algilanan orgiitsel destekle orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskide bir

araci etkinin olusmasinda rol oynadigini saptamuslardir.

2.4. Babacan Liderlik ile Orgiitsel Ozdesleme Arasindaki Iliski Uzerine
Yapilmis Cahsmalar

Yaman (2011) tarafindan Bursa’da 296 6zel hastane c¢alisani lizerine yaptigi
caligmasinda; paternalist liderligin orgiitsel 6zdeslesmeyi “olumlu” sekilde etkiledigi
sonucuna ulagmastir.

Fettahlioglu ve digerleri (2018) tarafindan “Kahramanmaras ve Osmaniye’de
vergi dairesinde ¢aligmakta olan 276 kisi ile yapmis olduklar1 ¢alismada™ paternalist

liderligin orgiit ile 6zdeslesmeyi olumlu bir sekilde etkiledigi belirtilmistir.
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Goncli ve digerleri (2014) tarafindan Tiirkiye'de 6 farkli sehirde 49 farkl
orgilitten, 251 beyaz yaka calisan iizerine yaptiklari calismalarinda; babacan liderlik
ile orgutsel 6zdeslesmenin™ iliskili oldugunu” ayrica babacan liderligin 6rgitsel
Ozdeslesmeyi pozitif bir sekilde etkiledigi sonucuna ulagmslardir

Zhu ve digerleri (2015) tarafindan yapilan ¢alismada “dirtist, guvenilir, adil
ve ilgili” nitelikleri ile tanimis olduklar1 etik liderligin, 6rgiitsel 6zdeslesmeye etkileri
oldugunu belirtmislerdir. Bu niteliklerin paternalist (babacan) liderligin, ahlaki
biitiinliigi icinde diisiiniilmesi nedeniyle paternalist (babacan) liderligin ahlaki
boyutunun érgutsel 6zdeslesmenin gelismesinde katkilari oldugu diisiiniilmektedir.

Alabak (2016) tarafindan yapilan c¢alismada paternalist liderlik ile Orgiitsel
0zdeslesme iliskisi {ist ve ast agisindan incelenmistir. Ankara ilinde farkli sektorlerde
faaliyet ¢alisan 81 iist, 132 ast pozisyonunda g¢alisan ile yapmis oldugu ¢alisma
sonucuna gore ¢alisanlarin istlerine karsi babacan liderlik algilariyla kendi orgiitsel

0zdeslesmelerinin birbiriyle iliskili olduguna ulasmustir.

Cheng ve Wang (2015) tarafindan yapilan calismada orgiitsel 6zdeslesmeyle
paternalist (babacan) liderligin “yardimseverlik ve ahlaki boyutu arasinda pozitif”,
“otoriter boyutuyla negatif bir iliskinin” oldugu saptanmustir.

Clce (2022) tarafindan babacan liderlik ile ektsra rol davranis1 arasinda
orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik rolii arastirilmig ve arastirma sonucunda babacan

liderligin 6rgltsel 6zdeslesmeyi olumlu bir sekilde etkiledi sonucuna ulasilmistr.

2.5. Babacan Liderlik ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski Uzerine
Yapilmis Cahsmalar

Aksoy (2008), Aycan (2006) olgegini kullanarak yaptigi ¢alismada,
paternalist (babacan) liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda “negatif yonde bir

iliski” oldugu belirlenmistir.

Kara ve digerleri (2020) tarafindan yapilan ¢aliymada “paternalist (babacan)
liderligin isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisini” belirlemek amaglanmistir.
Arastirma, Adana ve Osmaniye illerinde aligveris merkezlerinde ¢alisan personele
uygulanmistir. Yapilan analiz sonucu; paternalist (babacan) yoneticinin, ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetini “negatif yoninde etkiledigi” belirlemistir. Paternalist (babacan)
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liderlik davranis1 egilimi yukseldikge, giyim magazasinda c¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin azaldigi soylenebilmektedir.

Ozer ve Yurdun (2012) tarafindan yapilan galismada, finans sektérii agisindan
birlesmek veya devretmek {izere olan kurumlarda, babacan (paternalist) liderligin
caliganlarin isten ayrilma disiincelerine etkilerini belirmek icin bir ¢alisma
gerceklestirmislerdir. 200 ¢alisan Uzerinde yapilan arastirmanmn  sonucunda;
calisanlarin babacan liderlik algisiyla isten ayrilma niyeti arasinda “negatif yonli
iliski” oldugu tespit edilmistir.
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3. GEREC VE YONTEM

Bu bolimde arastirmanin Onemi, arastirmanin sinirhiliklary, sayiltilari,

aragtirma modeli, yontemi ve hipotezlerine deginilmektedir.

3.1. Arastirmanin Onemi Ve Amaci

Bu calismanin amaci; ¢alisanlar tarafindan algilanan babacan liderlik tarzinin
caliganlarin isten ayrilma niyeti ve oOrgutsel 6zdeslesme davranislari Uzerindeki
etkisini belirlemektir. Bu c¢alismada isletmelerde uygulanan degerlemenin dogru
yapilmasi degerlendirilmesi hedef alinacaktir.

Bu c¢aligmada isletmelerde uygulanan degerlemenin dogru yapilmasi
degerlendirilmesi hedef almmacaktir. Babacan liderlik tarzi, isten ayrilma niyeti ve
orgilitsel 0zdeslesme konular ile ilgili detayl bilgiler yer alacaktir. Babacan liderlik
tarzinn 6nemi net bir sekilde vurgulanacaktir. Bu calismanin sonucunda isten
ayrilma niyeti ve Orgiitsel 6zdeslesme iizerine olusturulan kavramsal ve kuramsal
cerceve ile degiskenler arasi iligkileri agiklamak i¢in ¢aligmanin dayandigi kuramlar
cercevesinde olusturulan hipotezler sunulacak ve arastirma  cerceveside
gerceklestirilen anket uygulamasi, arastirma yontemi ve analiz uygulama sonucu elde
edilen bulgular ve sonuglara deginilecektir.

3.1.1. Arastirmanin Simirhliklar

Arastirmanin sinirliliklari su sekildedir;

. Arastirmamizda belli bir érneklem grubunu temsil etmek (zere 351
kisi secilmistir. Ancak secilen 6rnek grup, genel populasyonu tam olarak
temsil etmeyebilir ve sonuclar genele sunulma agisindan smirlilik
olusturmaktadir.

. Arastirma Vverilerinin toplanmasinda ““ Babacan Liderlik Davranisi
Olgegi, isten Ayrilma Niyeti Olgegi ve Orgitsel Ozdeslesme Davranisi
Olgegi” kullamlmistir. Bu baglamdan kullanilan 6lgme araglar1 6lgmiis
olduklar1 nitelikler ile smirlidir.

. Aragtirmada katilimc1 grubun kisisel bilgileri olusturulan demografik
form ile elde edilmistir. Bu baglamda elde edilecek kisisel bilgiler «
Demografik Bilgi Formu” ile sinirlidir.
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3.1.2. Arastirmanin Sayiltilar:

Arastimanin sayiltilar su sekildedir;

* Arastirmaya katilan bireyler kullanilan 6lgme aracglarina igten, dogru
ve tutarli yanitlar verdikleri varsayilmistir.

. Aragtirma kapsaminda kullanilan veri toplama araglarinin gegerli ve
guvenilir sonuclar verdigi varsayilmaktadir.

. Yoneticilerin babacan liderlik davraniglarinin isten ayrilma ve orgiitsel

0zdeslesme davranislari Uzerinde yordayici etkisinin oldugu varsayilmastir.

3.2. Arastirmanin YOntemi

Bu bolimde arastrma yontemi hakkinda bilgiler verilecektir. Arastirma
yontemi bashigi Uzerine izlenen metodoloji, arastrma modeli ve hipotezleri,
aragtirma evren ve Orneklemi ile veri toplama yontemlerinden yer alan olgeklere

deginilecektir.

3.2.1. Metodoloji

Bu c¢alismada ulasilan sonuclarin tutarli ve etkin olmasi arastirmada izlenen
metodoloji ile yakindan iligkilidir. Bu nedenle arastrma sirecinden yapilan
islemlerin ayrintili bir sekilde agiklanmasi arastrma sonucunda elde edilen
bulgularin degerlendirilmesi agisindan buyik Onem tasimaktadir. Arastirmada
izlenen metodoloji on iki asamadan olusmaktadir. ilk olarak arastirmanm amaci ve
hipotezleri belirlenmistir. Arastrmada kullanilacak 6lgekler arastirilmis  ve
belirlenmistir. Veri toplamak icin anket formu hazirlanmistir. Pilot ¢alisma
gerceklestirilmistir.  Olgeklere  yonelik  giivenirlik — analizleri  yapilmis ve
yorumlanmistir. Uygulama anketlerine son sekli verilmistir. Aragtirmanin ana kiitlesi
ve orneklemi belirlenmistir. Devaminda anket verileri toplanmistir. Eksik ve yanlis
doldurulan anketler elenmistir. Toplanilan veriler basliklar1 ve alt boyutlarina gore
kodlandirildirilip ve diizenlenmistir. Daha 6nce belirlenmis olan analizler yapilmistir.

Son olarak yapilan testlerin ve analizlerin degerlendirilmesi yapilip ve agiklamalarda
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bulunulmustur. Bu arastirmada izlenen metodoloji Sekil 4’te ayrintili ve tablo
seklinde gosterilmektedir.

Aragtirmanmn Amacinmn ve Hipotezlerin Belirlenmesi

Veri Toplama Olgeginin Belirlenmesi

Veri Toplam Olgeginin Hazirlanmasi

Pilot Caligma Uygulamasi

Giivenirlik Analizi Testi

Uygulama Anketine Son Seklinin Verilmesi

Ana kiitle ve Omeklem Bityiikliigiiniin Belirlenmesi

Anket Verilerinin Toplanmasi

Eksik ve Yanlis Doldurulan Anketlerin Elenmesi

Verilerin Kodlanmas: ve Diizenlenmesi

Istatistiksel Analizlerin Yapilmas:

N MMM M MMM MM MM

Sonuglarin Degerlendirilmesi

X N NN N NENE NS N NN

Sekil 3.1. Arastirmanin Metodolojisi

3.2.2. Arastirmanmin Modeli ve Hipotezleri

Aragtrmanin = amact  kapsaminda  hazirlanan  model

gosterilmektedir.
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Orgiitsel
Ozdeslesme

Babacan
Liderlik Tarz:

Isten Ayriima
Niyeti

Sekil 3.2. Arastirmanm Modeli

Aragtirmani hipotezleri ise su sekildedir:

H1:Babacan liderlik tarzi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli ve

anlamli bir iligki vardir.

H2:Orgitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasmda negatif yonli ve

anlamli bir iligki vardir.

H3:Babacan liderlik tarzi ile orgltsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonli ve

anlamli bir iliski vardir.

H4:Babacan liderlik tarzi, isten ayrilma niyetini negatif yonde anlamli
etkiler.

H5:Babacan liderlik tarzi, orgutsel 6zdeslesmeyi pozitif yonde anlamli
etkiler.

H6a:Katilimcilarin babacan liderlik anlayiglari, cinsiyet durumuna gore
gruplar arasinda anlamli olarak farklilagsmaktadir.

H6b: Katilimcilarin 6rgiitsel 6zdeslesmeleri, cinsiyet durumuna gore gruplar
arasinda anlamli olarak farklilasmaktadir.

H6c:Katilimcilarin isten ayrilma niyeti, cinsiyet durumuna gore gruplar
arasinda anlamli olarak farklilagsmaktadir.
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H7a:Katilimcilarin babacan liderlik anlayislari, medeni duruma gore gruplar

arasinda anlamli olarak farklilasmaktadir.

H7b:Katilimcilarmn orgiitsel 6zdeslesmeleri, medeni duruma gore gruplar
arasinda anlamli olarak farklilasmaktadir.

H7c:Katilimcilarin isten ayrilma niyeti, medeni duruma gore gruplar arasinda
anlamli olarak farklilagsmaktadir.

H8a:Katilimcilarin babacan liderlik anlayislari, kurum tird durumuna goére
gruplar arasinda anlamli olarak farklilagsmaktadir.

H8b: Katilimcilarin drgutsel 6zdeslesmeleri, kurum tlr durumuna gore
gruplar arasinda anlamli olarak farklilagsmaktadir.

H8c:Katilimcilarin isten ayrilma niyeti, kurum tiiri durumuna goére gruplar

arasinda anlamli olarak farklilasmaktadir.

H9a: Katilimcilarin babacan liderlik anlayislari, yas durumuna gére gruplar
arasinda anlamli olarak farklilasmaktadir.

H9b:Katilimcilarin 6rgltsel 6zdeslesmeleri, yas durumuna goére gruplar
arasinda anlamli olarak farklilagsmaktadir.

H9c:Katilimcilarin isten ayrilma niyeti, yas durumuna goére gruplar arasinda
anlamli olarak farklilagsmaktadir.

H10a:Katilimcilarin babacan liderlik anlayislari, egitim durumuna gore
gruplar arasinda anlamli olarak farklilagsmaktadir.

H10b:Katilimcilarin 6rgutsel 6zdeslesmeleri, egitim durumuna gore gruplar
arasinda anlamli olarak farklilasmaktadir.

H10c:Katilimcilarin isten ayrilma niyeti, egitim durumuna gore gruplar
arasinda anlamli olarak farklilasmaktadir.

H1la:Katilimcilarin babacan liderlik anlayislari, unvanlarina gore gruplar
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arasinda anlamli olarak farklilagmaktadir.

H11b:Katilimcilarm o6rgiitsel 6zdeslesmeleri, unvanlarina gore gruplar

arasinda anlamli olarak farklilasmaktadir.

H11c:Katilimcilarin isten ayrilma niyeti, unvanlarina gore gruplar arasinda
anlamli olarak farklilasmaktadir.

H12a:Katilimcilarin babacan liderlik anlayislari, ¢alisma siirelerine gore
gruplar arasinda anlamli olarak farklilagsmaktadir.

H12b:Katilimeilarin Orgltsel 6zdeslesmeleri, ¢alisma sirelerine gore gruplar

arasinda anlamli olarak farklilagsmaktadir.

H12c: Katilimcilarm isten ayrilma niyeti, ¢aligma siirelerine gore gruplar

arasinda anlamli olarak farklilagsmaktadir.

H13a:Katilimcilarin babacan liderlik anlayislari, gelir durumuna gére gruplar

arasinda anlamli olarak farklilagsmaktadir.

H13b:Katilimcilari 6rgutsel 6zdeslesmeleri, gelir durumuna gére gruplar

arasinda anlamli olarak farklilagsmaktadir.

H13c:Katilimcilarin isten ayrilma niyeti, gelir durumuna gore gruplar

arasinda anlamli olarak farklilagsmaktadir.

3.2.3. Evren ve Orneklem

Calismamizda veri toplama yontemlerinden anket teknigi kullanilmistr.
Arastirma evrenini Sanlrfa ilinde faaliyet gdsteren bankalarda ¢alisan 949 kisi
olusturmaktadir (Veriler Turkiye Bankalar Birligi internet sitesinden elde edilmistir (
https://www.tbb.org.tr/tr/bankacilik/banka-ve-sektor-bilgileri/veri-sorgulama-
sistemi/illere-ve-bolgelere-gore-bilgiler/73).

Arastirma Ornekleminin ise %95 giiven araligi ve 0,5 hata payi ile kolayda

orneklem yontemi ile secilecek en az 274 kisiden olugmasi planlanmis, toplamda 351

katlimciya ulasilmistir.
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3.2.4. Veri Toplama Yontemi

Veriler online anket teknigi kullanilarak toplanmistir. Kullanilan anket dort
boliimden olusmaktadir. Ik boliimde babacan liderligi & Igmek icin Aycan (2006)
tarafindan gelistirilen ve orijinal hali 21 madde ve bes boyuttan olusan; sonrasinda
kisaltilarak Aycan ve digerleri (2013) kii Itii rlerarasi ¢alismalarinda kullanilan 10
maddeli tek boyutlu Babacan Liderlik O Igeg i kullanilmistir. Babacan liderlig i
0 lgmek i¢in literatii rde farkli 6 Igekler bulunsa da 6 zellikle @ Ikemizdeki ¢alismalarda
daha gegerli ve gii venilir olmasindan dolayr bu 6 Igeg in kullanilmasina karar
verilmistir. Olgegin Tirkce cevirisi Ciice, (2022) tarafindan yapilmistir. Ikinci
bolimiinde 1992 yilinda Mael ve Ashforth tarafindan gelistirilen ve TUlrkge cevirisi
Ercan, (2022) tarafindan yapilan 6 maddelik tek boyutlu orgiitsel 6zdeslesme 0Olceg i
kullanilmugtir. Ugiincii bélimde Mobley, Horner, Hollingsworth (1978) tarafindan
gelistirilen; Orlicti ve Ozafsarliog lu (2013) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan Isten
Ayrilma Niyeti Olgeg i kullanilmustr. Olgegin Tiirkce cevirisi Zeren, (2022)
tarafindan yapilmustir. Anketin dérdunci ve son bolimiinde ise katilimcilara ait
demografik &zellikleri belirlemek iizere hazirlanan sorular yer almaktadir. Olgekteki
ifadeleri 6lgmek igin 5°1i Likert 6lgegi kullanilmustir.

3.2.5. Verilerin Analizi

Elde edilen veriler SPSS 26.0 paket programi kullanilarak analiz edilmistir.
Oncelikle dlgeklerin giivenilirlik ve gecerliliklerini 6lgmek icin Cronbach’s Alpha
Testi ve Faktor Analizi yapilmistir. Daha sonra verilerin dagilimlarini gérmek ve
yapilacak analizlerin tiiriinii (parametrik/non-parametrik) belirlemek icin Normallik
Testi uygulanmis ve verilerin normal dagildig1 sonucuna ulasilip parametrik testler
tercih edilmistir. Daha sonra degiskenler arasinda anlamli iliskiler olup olmadigini
gormek, anlamli iligki varsa bu iliskinin yoniinii (+/-) ve gicunt belirleyebilmek
amaciyla korelasyon analizi; bir degiskenin diger degisken Uzerinde etkisi olup
olmadigim1 goérmek, anlamli etkisi varsa tek basma bu etkinin % kagmi
olusturdugunu ve bir birimlik artista bu degiskeni kag birim arttirdigini tespit etmek
amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Son olarak degiskenlerin demografik
Ozellikler itibariyle farklilasma gosterip gostermedigini belirlemek icin farklilik
testleri (Bagimsiz Orneklem t-Testi ve Tek Yonlu Varyans Analizi (ANOVA Testi))
yapilmustir.
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4. BULGULAR

Elde edilen veriler SPSS paket programi kullanilarak analiz edimistir.
Oncelikle 6lgeklerin giivenilirlik ve gegerliliklerini 6l¢mek icin Cronbach’s Alpha
Testi ve Faktor Analizi yapilmistir. Daha sonra verilerin dagilimlarin1 gérmek ve
yapilacak analizlerin tiiriinii (parametrik/non-parametrik) belirlemek igin Normallik
Testi uygulanmig ve verilerin normal dagildigi sonucuna ulasilip parametrik testler
tercih edilmistir. Daha sonra degiskenler arasinda anlamli iligkiler olup olmadigini
gormek, anlamli iligki varsa bu iligkinin yoniinii (+/-) ve gucunt belirleyebilmek
amaciyla Korelasyon Analizi; bir degiskenin diger degisken Uzerinde etkisi olup
olmadigint goérmek, anlamli etkisi varsa tek basima bu etkinin % kagini
olusturdugunu ve bir birimlik artista bu degiskeni ka¢ birim arttirdigini tespit etmek
amaciyla Regresyon Analizi yapilmistir. Son olarak degiskenlerin demografik
ozellikler itibariyle farklilagtrma gosterip gostermedigini belirlemek icin farklilik

testleri (t-Testi, ANOVA Testi) yapilmistir.

4.1. Tammlayici istatistikler

Cizelge 4.1. Katilimcilarin Cinsiyetleri Itibariyle Dagilimlari

Cinsiyetiniz
Katilimc % Yiizde Kiimiilatif
Sayi Yiizde
Deger | Kadmn 141 402 402 402
Erkek 210 598 59.8 100.0
Toplam | 351 100.0 100.0

Bu arastirmada katilimcilarin cinsiyete gore dagilimi Cizelge 4.1°de
gosterilmistir. Katilimcilarm %40,2’sini (N=141) kadinlar ve %59,8’ini (N=210)
erkekler meydana getirmistir. Elde edilen bulgulara gore arastirmaya katilanlarin

buyik ¢ogunlugunu erkekler olusturmustur.

Cizelge 4.2. Katilimcilarm Yaslari Itibariyle Dagilimlar
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Yasmz
Katihma % Yiizde Kiimiilatif
Sayn1 Yiizde
26-30 63 17.9 17.9 17.9
31-35 111 31.6 31.6 49.6
36-40 93 26.5 26.5 76.1
41-45 48 13,7 13.7 89.7
46 ve 36 10.3 10.3 100.0
tizeri
Toplam 351 100.0 100.0

Aragtirmada katilimcilarin  yas durumuna gore dagilimi Cizelge 4.2°de
sunulmustur. Katilimcilardan %17,9’ unun (N=63) 26-30 yas araliginda, %31,6’smnin
(N=111) 31-35 yas araliginda, %26,5’inin (N=93) 36-40 yas araliginda, %13,7’sinin
(N=48) 41-45 yas araliginda ve %10,3’linlin (N= 36) 46 ve lizeri yas araligina sahip
oldugu tespit edilmistir. Katilime1 ¢ogunlugu 31-35 yas araliginda oldugu
gorulmektedir.

Cizelge 4.3. Katilimcilarin Medeni Durumlari Itibariyle Dagilimlari

Medeni Durumunuz
Katihme | % Yiizde
1 Sav1
Evh 210 59.8 59.8 59.8
Bekar 141 40.2 40.2 100.0
Toplam | 351 100.0 100.0

Aragtirmada katilimcilarin medeni duruma gore dagilimi Cizelge 4.3’te
sunulmugtur. Katilimcilarm %59,8%ini (N= 210) evlilerin ve %40,2’sini (N=141)
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bekarlarm olusturdugu tespit edilmistir. Bu bulgular arastirmaya katilan evlilerin

sayica daha fazla oldugunu gostermistir

Cizelge 4.4. Katilimcilarin Egitim Durumlari itibariyle Dagilimlar1

Egitim Durumunuz
Katthma % Yiizde Kiimiilatif
San Yiizde
On Lisans 57 15.0 15.0 15.0
Lisans 250 714 714 86.4
Lisansiistii 54 13.6 13,6 100.0
Toplam 351 100.0 100.0

Bu arastirmada katilimcilarin egitim durumuna gore dagilimi Cizelge 4.4°te
gosterilmistir. Katilimcilardan %15’inin (N=57) On Lisans, %71,4’iiniin (N=250)
lisans ve %13,6’smin (N=54) lisansiistl egitim durumuna sahip olduklari
saptanmustir. Elde edilen bulgulara goére katilimcilarin yogunlukla lisans egitim
durumuna sahip olduklar1 goriilmiistiir.

Cizelge 4.5. Katilimcilarin Calisma Siireleri itibariyle Dagilimlari
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Bulundugunuz kurumda ¢cahsma siireniz
Katihmci % Yiizde Kiimiilatif
Say1 Yiizde
1 yildan az 31 8.8 8.8 8.8
15wl 95 211 27.1 35.9
6-10 yil 93 26.5 26.5 62.4
11-15 vil 72 20,5 20.5 829
16 yil ve tizeri 60 17.1 17.1 100.0
Toplam 351 100.0 | 100.0

Bu arastirmada katilimcilarin bulunduklari kurumda ¢alisma siireleri Cizelge
4.5’te gosterilmistir. Katilimcilardan %8,8’inin (N= 31) 1 yildan az, %27,1’inin (N=
95) 1-5 yil, %26,5’inin (N=93) 6-10 yil, %20,5’inin (N= 72) 11-15 yil, %17,1’inin
(N=60) 16 y1l ve tizeri cevaplarimi verdikleri goriilmektedir. Elde edilen bu bulgulara
gore 1-5 yil araliginda ¢alisan katilimcilarin ¢ogunlukta oldugu gorulmektedir.

Cizelge 4.6. Katilimcilarin Aylik Gelirleri itibariyle Dagilimlar:

Ayvhk Geliriniz
Katihma % Yiizde Kiimiilatif
Say1 Yiizde
10.001 TL-15000| 111 31.6 31.6 31.6
TL
15.001 TL -20000 | 87 24 8 24 8 56.4
TE
20001 TL veiizeri | 133 43.6 436 100.0
Toplam 351 100.0 | 100.0

Bu aragtirmada katilimcilarm aylik gelirlerine gore dagilimi Cizelge 4.6’da
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gosterilmigstir. Katilimcilardan %31,6’smnin (N=111) 1001-15000 TL, %24,8’{inlin
(N=87) 15001-20000 TL, %43,6’sinin (N=153) 20001 TL ve uzeri gelire sahip
oldugu goriilmiistiir. Elde edilen bulgulara gore aylik durumlarinin 20000 TL ve
Uzeri gelire sahip katilimcilarin, 6rneklemin sayica en fazla grubunu olusturdugu
ortaya ¢gikmugtir.

Cizelge 4.7. Katihmcilarm Unvanlari itibariyle Dagilimlar1

Unvan
Katihma % Yiizde Kiimiilatif
Sav1 Yiizde
Miidiir Yardmecisi 80 22.8 22.8 22.8
Uzman 68 19.4 19.4 422
Memur 203 57.8 57.8 100.0
Toplam 351 100.0 100.0

Bu arastirmada katilimcilarin unvanlarina goére dagilimi Cizelge 4.7°de
gosterilmistir. Katilimeilardan 9%22,8’sinin (N=80) miidiir yardimcisi, %19,4’iiniin
(N=68) Uzman ve %57,8’inin (N=203) Memur oldugu gorilmiistiir. Elde edilen
bulgulara gdre memur olan katilimcilarin sayica en fazla grubu oldugu
gorulmektedir.

Cizelge 4.8. Katilimcilarin Calistiklar1 Kurum itibariyle Dagilimlari

Cahsilan Kurum Tiirii

Katihma % Yiizde Kiimiilatif
Sawn1 Yiizde
Ozel Banka 237 67.5 67.5 67.5
Devlet Bankas: | 114 325 32.5 100.0
Toplam 351 100.0 100.0
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Bu arastirmada katilimcilarin ¢aligilan kurum tiiriine gore dagilimi Cizelge
4.8’de gosterilmistir. Katilimcilardan %67,5’inin (N=237) 6zel banka ¢alisan1 ve
%32,5’ini (N=114) devlet bankasi ¢alisani oldugu goriilmiistiir. Elde edilen bulgulara
gore 0zel banka ¢aligsan1 katilimcilarin sayica en fazla grubu oldugu goriilmektedir.

4.2. Olgeklere Ait Bilgiler

Giivenilirlik, 6lgme ile ulagilan sonuglarin farkl 6lglimler sonucunda da ayni
olmasmi ifade etmektedir. Guvenilirlik katsayisi 0-1 arasinda deger alir ve bu
katsayilar su sekilde yorumlanabilir (Giiris ve Astar, 2014, s. 45-46):

3 0 <a <0.5ise giivenilir degil.

. 0.5 <a < 0.6 ise diisiik giivenilir.

. 0.6 <0 < 0.7 ise kabul edilebilir derecede giivenilir.
. 0.7 <o < 0.9 ise iyi derecede guvenilir.

. a > 0.9 ise cok iyi derecede guvenilir.

Asagidaki cizelgelerde arastirmada kullanilan Olgeklere dair bilgilere
(glvenilirlik katsayisi, carpiklik-basiklik (skewness-kurtosis), ortalama, standart
sapma, kaynak) yer verilmistir. Cizelgeye go re;

. Babacan Liderlik Tarz1 O Igeg inin Cronbach's Alpha deg eri 0,932,
Carpiklik degeri, 935, Basiklik degeri 952, Ortalamasi 3,62, Standart sapmasi
, 779 Tablo 9°da;

. Orgltsel Ozdeslesme O Iceg inin Cronbach's Alpha deg eri 0,924,
Carpiklik degeri-, 923, Basiklik degeri,831, Ortalamas1 3,65, Standart
sapmas1,835 Cizelge 4.10°da;

. Isten Ayrilma Niyeti O Igeg inin Cronbach's Alpha degeri 0,897,
Carpiklik degeri 089, Basiklik degeri-,808, Ortalamasi 2,75, Standart sapmasi
1,080 Cizelge 4.11°de gosterilmektedir.

74



BULGULAR Esra CALISKAN

Olgeklerin ve alt boyutlarmin glvenilirlik katsayis1 (Cronbach’s Alpha),
carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) katsayilar1 ve KMO degerleri beklenen
dizeydedir (Nakip ve Yaras, 2017; Tabachnick ve Fidell, 2013).

Cizelge 4.9. Babacan Liderlik Tarz1 O Igeg ine Ait Bulgular

Degisken Ifadeleri Ort. Std.
Hata

Yoneticim; c¢abijanlarma  karst bir  ale  biviigd
(baba'anne veya agabey/abla) gibt davramr.

L
)
D

936

Yoneticm; caliganlarma bir aile buyugh gibi ogut| 3,60 | 1,001

verit.

Yoneticm; isyermde ale ortamn varatmaya onem | 3.68 004

Verif.

Yoneticim; bir ebeveynm cocugundan sorumlu olmas: | 3.64 011
gibt, her ¢ahyanmdan kendmi sorumlu hisseder.

Yoneticm; thtiyaclan oldugu zaman, ¢ahiganlarma 15 | 3.49 904
dist konularda (6megm; ev kurma cocuk ckutma
saglik vs.) yardim etmeye hazirdur,

Yoneticm; c¢abijanlarmm  6zel gimlerme (6megm; | 3.68 832
nikzh, cenaze, mezuniyet vs.) katil.

Yoneticm; cabijanlardan  buwmm  6zel hayatmda | 349 | 1116
yasadizn  problemlerde  (6megm; esler  aras
problemlerde) arzbuluculuk yapmaya hazirdw.

Yoneticim;  ¢ahsanlarmdz  sadzkate,  performansa
verdigimden dzhz fazla Gnem verir.

22
A
(==
(=
D
L

(3]

Yonetiem; ¢zhsanlarma gosterdigs gt ve alakaya | 3,69 875
karsiik, onlardan bagliik ve sadakat bekler.

(8
“

(=)

-

Yoneticm; ¢zhsanlan gm neym en 1yt oldugunu 926

bildigme manur.

Alpha: 932 Carpikitk: -,935; Kurtosis: 952; Ortalana; 3,62, Standart
Sapma: ,779

Cizelge 4.9°da Babacan Liderlik Tarz1 O lgeg ine ait bilgiler yer almaktadur.
Cizelgeye gore “Yo neticim; caliganlarina karsi bir aile bii yii g i (baba/anne veya

75



BULGULAR Esra CALISKAN

ag abey/abla) gibi davranir” ifadesinin en ylksek ortalamaya; “Yo6 neticim;
calisanlardan birinin 6 zel hayatinda yasadig 1 problemlerde (6 rneg in; esler arasi
problemlerde) arabuluculuk yapmaya hazirdir” ve “Y6 neticim; ihtiyaglari oldug u
zaman, ¢alisanlarmna is dis1 konularda (6 rneg in; ev kurma, ¢ocuk okutma, sag lik vs.)
yardim etmeye hazirdir” ifadelerini ise en diisiik ortalamaya sahip olduklari
gorulmektedir.

Cizelge 4.10. Orgiitsel Ozdeslesme O Igeg ine Ait Bulgular

Degisken Ifadeleri Ort. Std. Hata

Birisi caligtigm kurumu elestirdiginde, bunu | 3.56 1,035
kisisel bir hakaret gibi hissederim.

Diger insanlarm calistigm kurum hakkmdaki | 3.50 1,002

diistinceleri ile gok fazla ilgilenirim.

Calistigmm kurum  hakkmda  konusurken | 3,71 936

genellikle "onlar" verine "biz" derim.

Calistigm kurumun basarisi, benim basarmmdwr. | 3,83 903
Birisi  galistigm  kurumdan  o6vgid  ile | 3.82 1,011
sozettiginde, bunu kisisel bir iltifat gibi

hissederim.

Medvada calistigmm kurumu elestiren bir | 3,32 1,002

icerikoldugunda, kendimi mahcup hissederim.

Alpha: 0,924 Carpikhik: -,923; Kwrtosis: ,831; Ortalama; 3,05; Standart
Sapma: ,835

Cizelge 4.10°da Orgiitsel Ozdeslesme O Igeg ine ait bilgiler yer almaktadir.
Cizelgeye gore “Calistig 1m kurumun basarisi, benim basarimdir.” ifadesinin en
ylksek ortalamaya; “Dig er insanlarin ¢ahistig im kurum hakkindaki dii sii nceleri ile
cok fazla ilgilenirim.” ifadesinin ise sen diisiik ortalamaya sahip olduklar1
gorilmektedir.
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Cizelge 4.11. Isten Ayrilma Niyeti O Igeg ine Ait Bulgular

Ort. Std. Hata

Cogu kez  mevcut isimi  bwrakmawi | 2,93 1.205
distiniivorum.
Aktif bir sekildebaska kurumlarda i artvorum. | 2,60 1.172

!‘\J
~J
Ll

Isimden muhtemelen vakm bir zamanda 1,183

avridacagm.

Alpha: 897 Carpiklik: ,089; Kurtosis: -,808; Ortalama; 2.75; Standart
Sapma: 1,080

Cizelge 4.11°de isten Ayrilma Niyeti O Iceg ine ait bilgiler yer almaktadir.
Cizelgeye gore “Cog u kez mevcut isimi birakmayi dii su nii yorum” ifadesinin en
ylksek ortalamaya; “Aktif bir sekilde baska kurumlarda is arryorum.” ifadesinin ise
sen diisiik ortalamaya sahip olduklar1 gérilmektedir.

4.3. Faktor Analizi Sonuglar:

Cizelge 4.12°de arastirmada kullanilan babacan liderlik tarz1 & Igeg ine ait
faktor analizi bulgularmna yer verilmistir. Cizelgeye gore KMO degeri ,881; Bartlett’s
Testi Ki Kare deger, 2727,101, Significant degeri ,000 ve Toplam Agiklanan
Varyans degeri %62,511 olarak bulunmustur.

Cizelge 4.12. Babacan Liderlik Tarz10O Igeg ine Ait Faktor Analizi Bulgulari
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Faktor Ifadeleri Faktor
Yk

Yoneticim; galisanlarina kargs bir aile biiyiigii (baba/anne | 773

veya agabey/abla) gibi davranir.

Yoneticim; ¢alisanlanna bir aile biiyligi gibi 6giit venir. | 762

Yoneticim; igyennde aile ortami yaratmaya énem venr. | 809

Yoneticim; bir ebeveynin ¢ocugundan sorumlu olmast gibi. | 843
her ¢alisanindan kendini sorumlu hisseder.

Yoneticim; thtiyacglan oldugu zaman, ¢alianlarna is dist | 887
konularda (émegin; ev kurma. gocuk okutma. saglik vs.)
vardim etmeye hazirdar.

Yoneticim; ¢alisanlarina gosterdigiilgl ve alakayakarsilik, | 758
onlardan baglilik ve sadakat bekler.

Yoneticim; galisanlar: i¢in neyin en ivi oldugunu bildigine | 742

manir.

Yoneticim; ¢alisanlardan birinin 6zel hayatinda yasadig: | 791
problemlerde (6megn; esler arast problemlerde)
arabuluculuk yapmaya hazirdir.

s et
PR

Yoneticim; ¢alisanlarinda  sadakate, performansa

verdiginden daha fazla énem venr.

Yéneticim; ¢alisanlarinin &zel giinlerine (6megn; nikah, | 739

cenaze. mezuniyet vs.) katilir.

KMO: ,882; Bartlett's Testi Ki Kare: 2727,101, Sig.. ,000; Toplam

’

Agiklanan Varyans: %662.511

Cizelge 4.13’te aragtirmada kullanilan orgutsel 6zdeslesme 6 Igeg ine ait faktor
analizi bulgularina yer verilmistir. Cizelgeye gore KMO degeri ,874; Bartlett’s Testi
Ki Kare deger, 1551,612, Significant degeri ,000 ve Toplam Acgiklanan Varyans
degeri %72,513 olarak bulunmustur.

Cizelge 4.13. Orgiitsel Ozdeslesme O Igeg ine Ait Faktor Analizi Bulgular:
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Faktor Ifadeleri Faktor
Yiikii

Medyada ¢alistigim kurumu elestiren bir igerikoldugunda, | 883

kendimi mahcup hissederim.

Birisi ¢alisigm kurumdan 6vgi ile sézettiginde, bunu | 861

kisisel bir iltifat gibi hissederim.

Calistigim kurum hakkmda konugsurken genellikle "onlar” | 830

yerine "biz" derim.

Birisi ¢alistigim kurumu elestirdiginde, bunu kigisel bir | .865
hakaret gibi hissederim.

Calistigmm kurumun basaris:, benim bagarimdir. 845

Diger insanlarm calistigmm kurum hakkmdaki dasanceler | 816
ile ¢ok fazla ilgilenirim.

KMO: ,874; Bartlett’s Testi Ki Kare: 1551,612, Sig..,000; Toplam

Aciklanan Varyans: %72.513

Cizelge 4.14’te arastirmada kullanilan isten ayrilma niyeti 6 Igeg ine ait faktor
analizi bulgularina yer verilmistir. Cizelgeye gore KMO degeri ,874; Bartlett’s Testi
Ki Kare deger, 1551,612, Significant degeri ,000 ve Toplam Agiklanan Varyans
degeri %72,513 olarak bulunmustur.

Cizelge 4.14. Isten Ayrilma Niyeti O Igeg ine Ait Faktor Analizi Bulgulart
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Faktor Ifadeleri Faktor
Yiiki
Isimden muhtemelen yakin bir zamanda ayrilacagmm. 951
Aktif bir sekildebaska kurumlarda i5 artvorum. 911
Cogu kez mevcut isimi brakmayvi disiiniyorum. .870
KMO: ,888; Bartlett’s Testi Ki Kare: 1718,540, Sig.: ,000; Toplam
Aciklanan Varyans: %83,093

4.4. Korelasyon Analizi Sonuglar:

Degiskenler arasinda anlamli iligkiler olup olmadigmi gérmek, anlamh iliski
varsa bu iliskinin yonind (+/-) ve guclinl belirleyebilmek amaciyla Korelasyon

Analizi gerceklestirilmistir. Cizelge 4.15’te babacan

liderlik tarz,

orgutsel

Ozdeslesme Ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri ortaya koymak amaciyla

gerceklestirilen korelasyon analizi sonuglarma yer verilmistir.

Cizelge 4.15. Korelasyon Analizi Bulgular

1 2
BLT(1) 1
- 00(2) ,650%* 1
.000
IANQ3) - 197%* -,138%*
.000 .000

**_ Korelasyon 0,01 diizevinde anlamlidir.

Cizelgeye gore babacan liderligin, Orgutsel 6zdeslesme arasinda yuksek
diizeyde (p<0,01) ve pozitif yonli (r=,690**); babacan liderligin, isten ayrilma niyeti
ile arasinda yiksek duzeyde (p<0,01) fakat negatif yonli (r=-,197**) bir iliski

oldugu goriilmektedir. Ayrica isten ayrilma niyeti ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda
yuksek dlzeyde (p<0,01) fakat negatif yonli (r=-,138**) bir iliski oldugu

gorilmektedir.
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4.5. Regresyon Testi Sonuglari

Bir veya daha ¢ok sayidaki bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde
yarattig1 etkiyi incelemeye regresyon analizi denilmektedir (Saruhan ve Ozdemirci,
2005, s. 144). Bu aragtirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla regresyon analizi
yapilmistir. Analizden elde edilen sonuglarla ilgili olarak ise birtakim yorumlarda
bulunulmustur. Calismanin hipotezlerini test etmek i¢in regresyon analizi yapilmis
ve sonuclar asagida belirtilmistir.

Cizelge 4.16. Regresyon Analizi Bulgulari

Model Standardize Standardize | T P F R? Ad
Edilmemis Edilmis R?
B Std. Beta
H.
Sabit 3.740 | ,270 13.874 | .000 14,041 | ,039 | ,036
Babacan -272 | .073 -.197 -3.747 | .000
Liderlik
Bagunii Degisken: Isten Ayriima Niveti

[k olarak Babacan liderlik tarzinin Isten Ayrilma Niyetine etki edip etmedigi
test edilmistir. Cizelgeye gore Babacan liderlik tarzi isten ayrilma niyetini negatif
yonde ve anlamli olarak etkilemektedir (Beta: -,277). Katsay1 dogrultusunda babacan
liderlik tarzindaki 1 birimlik artisin, isten ayrilma niyetini 0,27 azaltabilecegi
sOylenebilir. Burada R2 agiklanan varyans,036 dizeyindedir. Bu bulguya gore,
calisanlarin babacan liderlik algilamalarmin isten ayrilma niyetindeki varyansm %
3,6'sini agikladig1 belirlenmistir. Elde edilen bu sonuca gore “H4” kabul edilmistir.

Cizelge 4.17. Regresyon Analizi Bulgulari
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Model Standardize Standardize | T Sig. F R? Ad.
Edilmemis Edilmis R?
B Std. Beta
H.
Sabit 979 | .154 6.361 .000 317,587 | 476 | 475
Babacan |.740 | .042 | .690 17.821 .000
Liderlik
Bagunii Degisken: Orgiitsel Ozdeglesme

Ikinci olarak babacan liderlik tarzinmn, Orgitsel &zdeslesmeye etki edip
etmedigi test edilmistir. Cizelgeye gore; babacan liderlik, orgltsel 6zdeslesmeyi
pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir (B: ,740). Katsay1 dogrultusunda
babacan liderlikte 1 birimlik yasanirken orgiitsel 6zdeslesmede de 0,74 birimlik bir
artis yasanmaktadir. Burada R2 aciklanan varyans ,475 diizeyindedir. Bu bulguya
gore, calisanlarin babacan liderlik algilamalarmnin 6rgitsel 6zdeslesmedeki varyansin
%47,5'sini agikladigr belirlenmistir. Elde edilen bu sonuca gére “H5” kabul

edilmistir.

4.6. t-Testi Sonuclar

Calismada babacan liderlik tarzi, Orgltsel Ozdeslesme ve isten ayrilma
niyetinin demografik degiskenler agisindan farklilik goOsterip gostermedigini test
etmek icin t-testi yapilmis ve asagida agiklanmistir.

Cizelge 4.18. Katilimcilarm Cinsiyetleri itibariyle t Testi Sonuglari
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Degiskenler Cinsiyet | N X Ss T P
Babacan Kadm | 210 |3.5660 | 85187

S Erkek | 141 |3.6629 | 72722 | 1-142.076
Tarzx

_(")rgiitsel Kadm 210 | 3.673 85284

Badii 261 | .351
zdeslesme  I'Frkek | 141 | 3.6500 | .82628

Isten Ayrilma | Kadn [ 210 [2.6028 | 1.17034

k- -2.132 | .005
Sayell Erkek | 141 | 2.8524 | 1.00657

Cizelge 4.19. Katilimcilarin Medeni Durumlari Itibariyle t Testi Sonuglari

Degiskenler Ringenl
Durum N b g Ss T P
Babacan Lidertic| EVD 210 | 3.6629 | 81190 |1.142] 571
Tarn Bekar 141 | 3.5660 |.72878
Orgiitsel Evii 210 | 3.7048 |.79681 |1.238] .031
Ozdeslesme Bekar | 141 | 3.5922 | .88963
Tsten Ayrilma Evii 210 | 2.5762 |1.10374[3.793 .001
Niyet Bekar | 141 | 3.0142 | 99273

Cizelge 4.19’daki degerler incelendiginde bireylerin medeni durumlari
itibariyle orgltsel Ozdeslesme ve isten ayrilma niyetleri farklilik gosterdigi
belirlenmistir (p<<0,05). Evli bireylerin bekarlara gore orglitsel 6zdeslesme diizeyleri
yiikksek ve bekar bireylerin isten ayrilma niyetlerinin evlilere gore yiiksek oldugu
gOrulmektedir. Bu durumda bireylerin medeni durumlar1 agisindan farklilik
gosterdigini ifade eden “H7a”, hipotez, red; “H7b” ve “H7c¢” hipotezi kabul

edilmistir.

Cizelge 4.20. Katilimeilarm Calisilan Kurum Tiiri Itibariyle t Testi Sonuclar1
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Kurum
Degiskenler -
Tiri | N | ¥ Ss t P

Babacan Liderlic | Deviet |237|3.6253| .78624 | .048 | 161

Tarz: Ozel ([114|3.6211|.77018

_(“)rgiitsel('jzde§le§me Devlet |237(3.6582| .85035 | -.042 125

Ozel ([114|3.6623| .80877

Isten Ayrilma Niyeti| Devlet [237[2.7722[1.04631| .500 .020

Ozel ([114|2.7105/1.15258

Cizelge 4.20’deki degerler incelendiginde bireylerin ¢alistiklar: banka tiirleri
itibariyle isten ayrilma niyetleri farklilik gosterdigi belirlenmistir (p<0,05). Devlet
bankasinda c¢alislanlarin isten ayrilmaya daha yakin olduklar1 sdylenebilir. Bu
durumda bireylerin kurum tiirii agisindan farklilik gosterdigini ifade eden “H8a”,
“H8b” hipotezleri red; “H8c” hipotezi kabul edilmistir.

4.7. Anova Testi Sonuclari

Calismada babacan liderlik tarzi, oOrgltsel Ozdeslesme ve isten ayrilma
niyetinin demografik degiskenler agisindan farklilasip farklilasmadigmni test etmek

amaciyla anova analizi yapilmis ve asagida aciklanmustir.

Cizelge 4.21. Katilimcilarin Yaslar1 Itibariyle Anova Testi Sonuglar
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Degiskenler Yas N b.q F P
25 vealt| 63 [3.5286 592 .669
Babacan Liderlik 26-30 111 13.6081
Tarn 31-35 93 |3.7161
36-40 48 [3.5938
41-45 36 |3.6417
| Orgiitsel Ozdeslesme [25 ve als| 63 [3.6667| 2.098 081
26-30 | 111 |3.4910
31-35 93 |[3.7634
36-40 48 |[3.8438
41-45 36 |3.6528
Isten Ayrilma Niyeti [25 ve alu| 63 [2.8254
26-30 | 111 |3.1081( 8.730 .000
31-35 93 [2.7204
36-40 48 [2.1042
41-45 36 |2.4722

Cizelge 4.21°deki degerler incelendiginde bireylerin yaslar1 itibariyle isten

ayrilma niyetlerinin farklilik gosterdigi belirlenmistir (p<0,05). 26-30 yas araliginda

olanlarin digerlerine gore isten ayrilma niyetlerinin daha yiliksek oldugu sdylenebilir.

Bu durumda bireylerin yaslar1 agisindan farkhlik gosterdigini ifade eden “H9a”,

“H9b” hipotezleri red; “H9¢” hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 4.22. Katilimcilarin Egitim Durumlari Itibariyle Anova Testi

Sonuglar1

85



BULGULAR Esra CALISKAN

Degiskenler Egitim Durumu| N X F P
On Lisans 57 |[3.5778 | 9.492 | .000
Babacan Liderlik .
Lisans 250 | 3.7100
Tarz:

Lisansiisti 54 | 3.2167

_61'giitsel Ozdeslesme On Lisans 57 |[3.7963 | 6.646 | .001
Lisans 250 | 3.7204
Yiiksek Lisans 54 |3.2870

Isten Ayrilma Niyeti On Lisans 57 |2.4074 | 3.635 | .027
Lisans 250 | 2.7259
Lisansiistii 54 |3.0556

Cizelge 4.22°deki degerler incelendiginde bireylerin egitim durumlari
itibariyle babacan liderlik tarzinin, Orgltsel 6zdeslesmenin ve isten ayrilma
niyetlerinin farkhilik gésterdigi belirlenmistir (p<0,05). Cizelgeye gore lisans mezunu
olanlarm digerlerine gore babacan liderlik algilarinin daha yiiksek oldugu; 6n lisans
mezunu olanlarin digerlerine gore orgiitsel 6zdeslesmelerini daha yiiksek oldugu;
lisanslisti mezunu olanlarin da digerlerine gore isten ayrilma niyetlerinin daha
yuksek oldugu gorilmistir. Bu durumda bireylerin egitim durumlar1 agisindan
farklilik gosterdigini ifade eden “H10a”, “H10b” ve“H10c¢” hipotezleri kabul

edilmistir.

Cizelge 4.23. Katilimcilarin Unvanlari Itibariyle Anova Testi Sonuglari
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Degiskenler Unvan N X F Sig.
Midiir 80 3.6275 |.031| .970
Babacan Liderlik T et
Tarz:
Uzman 68 3.6029
Memur 203 3.6296
Miidiir 80 3.6667 |[2.083]| .126
Orgiitsel Yardimecisi
Ozdeslesme Uzman 68 3.8358
Memur 203 3.5977
Midiir 80 2.5458 |2.088( .126
R Yardimcisi
Niyeti Uzman 68 2.8824
Memur 203 2.7898

Cizelge 4.23’teki degerler incelendiginde bireylerin unvan durumlari
itibariyle babacan liderlik tarzinin, Orgltsel 6zdeslesmenin ve isten ayrilma
niyetlerinin farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>0,05). Bu durumda bireylerin
unvanlar1 agisindan farklilik gosterdigini ifade eden “Hl1la”, “H11b” ve“Hl1c”
hipotezleri reddedilmistir.

Cizelge 4.24. Katilimcilarm Caligma Siresi Itibariyle Anova Testi Sonuglari
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Degiskenler |[Cahsma Siiresii N X F P
1 yildan az 31 3.6129 |1.184| .317
Babacan Liderlik 1-5 yi 95 3.4884
Tarzn 6-10 vil 93 3.6935
11-15 vil 72 3.6292
16 ve iizen 60 3.7300
1 yildan az 201 3.7366 |1.234| .296
Orgiitsel 1-5 il 31 3.5018
Ozdeslesme 6-10 v 55 | 37151
11-15 vil 93 3.7500
16 ve iizen 72 3.6750
Iyidanaz | 60 2.6882
1-5 vil 201 3.1123 4263 | .002
Tten Ayriti 6-10 yil 31 2.6989
Niyeti
11-15 vil 95 2.4722
16 ve tizen 93 2.6333

Cizelge 4.24°teki degerler incelendiginde bireylerin ¢alisma siireleri itibariyle

isten ayrilma niyetleri farklilik gosterdigi belirlenmistir (p<0,05). 1-5 yil araliginda

calisilanlarin isten ayrilmaya daha yakin olduklar1 soylenebilir. Bu durumda
bireylerin calisma sureleri agisindan farklilik gosterdigini ifade eden “Hl2a”,
“H12b” hipotezleri red; “H12c” hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 4.25. Katihimcilarm Aylik Gelir itibariyle Anova Testi Sonuglari
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Degiskenler Ayhk Gelir N X F P
10001-15000 T 111 3.7027 | 3.383 .035
Babacan Liderlik
15001- 20000 87 3.4379
Tarz
TL
20001 ve fizeni | 153 3.6725
10001-15000 T 111 3.5721 | 1.701 .184
Orgiitsel 15001- 20000 87 3.6092
Ozdeslesme TL
20001 ve izeri| 153 3.7516
10001-15000 T 111 29820 | 3.734 .025
Isten Ayrilma | 15001-20000 [ 87 2.6552
Niyeti TL
20001 ve izeri | 153 2.6405

Cizelge 4.25’teki degerler incelendiginde bireylerin aylik gelirleri itibariyle

babacan liderlik tarzi ve isten ayrilma niyetleri farklilik gosterdigi belirlenmistir
(p<0,05). 10001-15000 TL araliginda gelire sahip olan katilimcilar babacan liderlik

tarz1 algilarmin ve isten ayrilma niyetlerinin digerlerine gore daha yiiksek olduklar1

soylenebilir. Bu durumda bireylerin aylik gelirleri agisindan farklilik gosterdigini
ifade eden “H13a”, “H13¢” hipotezleri kabul; “H13b” hipotezi reddedilmistir.
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5. TARTISMA

Bu bolimde c¢alismanin hipotezleri ile ilgili ortaya ¢ikan her bulgu
degerlendirilmekte ve ardindan literatiirde bulunan benzer ¢aligma sonuglar 1s1ginda
tartisilmaktadir.

Calismanin bulgulart hipotezler kapsaminda ele alindiginda c¢aligmada
babacan liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonli anlamli iligki tespit

edilmistir.

Calisanlarin yoneticilerini paternalist (babacan) lider olarak algilamalari
orgiitleri ile 6zdeslesme egilimi igerisinde olmalarimi saglamaktadir. Yani ¢alisanlar
yoneticilerini babacan lider olarak gormeleri “pozitif yonli” ise,yoneticiler
calisanlar1 ile her anlamda ilgili olduklarinda, kisisel ¢ikarlar1 dogrultusunda otoriteyi
kotuye kullanmama gibi is veya bireysel tim davranislarda 6rnek olmalari
dogrultusunda c¢alisanlar ile yoneticilerinin  degerleri ve amaglar1 hem
i¢sellestirmekte hem de orgltsel 6zdeslesmenin saglanmasi gerekmektedir.

Bircok arastirma sonuglar1 da hipotezde meydana c¢ikan bu iliskiyi
desteklemektedir. Ornegin;Yaman (2011),Géncii ve digerleri (2014),Zhu ve digerleri
(2015) ve Cheng ve Wang (2015) c¢alisma bulgular1 ile bu arastirma bulgulari
paralellik gostermektedir. Bu c¢alismalarda da babacan liderlik ile &rgltsel

0zdeslesme arasinda pozitif yonll anlamli iliskilertespit edilmistir.

Aragtirmanin bir diger ana hipotezi olan babacan liderlik tarzi ile isten ayrilma
niyeti arasinda yiiksek dilizeydefakat negatif yonli bir iliskioldugu goriilmektedir.
Calismada ulasilan bu bulgu babacan liderlik egiliminin, isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkilerini inceleyen bircok c¢alisma sonuglariyla “uyumlu” oldugu
gbézlemlenmektedir. Babacan liderlik egilimi anlayisi, lider ve is gorenin samimiyet
cercevesi icerisinde bir anne-baba gibi iliski icinde olmasi esasi ile is goren {izerinde
olumlu bir etkisinin oldugu distiniilmektedir. Bu dogrultuda is go6renler ise
adanmighk ve igse baglilik gibi pozitif davranislar sergilemektedir. Sergilenen bu
pozitif davraniglar is gOrenlerin 6rgit igindeki davramis ve tutumlarini da
etkileyeceginden yola ¢ikilarak, is gorenlerin performanslarinda bir artig
gOzlenmektedir. Bu performans artisinin streklilik gosterdigi isletme de Orgutin
verimlilik diizeyindeki artista ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle sadece isletme degil
ayni zamanda is gorenler de belirlenmis amaglara ulasabileceklerdir. Yapilan bircok
aragtirma sonuglar1 da analizler sonucunda tespit edilen iliskiyi desteklemektedir.
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Oregin Aksoy (2008), Aycan (2006), Kara ve digerleri (2020), Ozer ve Yurdun
(2012) tarafindan yapilan ¢calismalarda desteklenmektedir.
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6. SONUCLAR

Calisma bulgularinda, katilimcilarin = %40,2°sini  (N=141) kadinlar ve
%359,8’ini (N=210) erkekler meydana getirmistir. Elde edilen bulgulara gore
aragtirmaya katilanlarm blyUk ¢ogunlugunu erkekler olusturmustur. Katilimcilardan
%15’inin (N=57) On Lisans, %71,4%iniin (N=250) lisans ve %13,6’smin (N=54)
lisansiistii egitim durumuna sahip olduklar1 saptanmistir. Elde edilen bulgulara gore
katilimcilarin  yogunlukla lisans egitim durumuna sahip olduklari goriilmistiir.
Katilimecilardan %8,8’inin (N= 31) 1 wyildan az, %27,1’inin (N= 95) 1-5 i,
%26,5’inin (N=93) 6-10 yi1l, %20,5’inin (N= 72) 11-15 yil, %17,1’inin (N= 60) 16
yil ve lizeri cevaplarmi verdikleri goriilmektedir. Elde edilen bu bulgulara gore 1-5
yil araliginda c¢alisan katilimcilarin ~ ¢ogunlukta oldugu  gorilmektedir.
Katilimcilardan %31,6’smin (N=111) 1001-15000 TL, %24,8’{intin (N=87) 15001-
20000 TL, %43,6’smin (N=153) 20001 TL ve iizeri gelire sahip oldugu goriilmiistiir.
Elde edilen bulgulara gore aylik durumlarinin 20001 TL ve Uzeri gelire sahip
katilimcilarin, Orneklemin sayica en fazla grubunu olusturdugu ortayagikmistir.
Katilimcilardan %22,8’sinin (N=80) miidiir yardimcisi, %19,4’{iniin (N=68) Uzman
ve %57,8’inin (N=203) Memur oldugu goriilmiistiir. Elde edilen bulgulara gore
memur olan katiimcilarin sayica en fazla grubu oldugu go6rulmektedir.
Katilimcilardan %67,5’inin (N=237) 6zel banka calisani ve %32,5’ini(N=114) devlet
bankasi ¢alisan1 oldugu goriilmiistiir. Elde edilen bulgulara gore 6zel banka calisani
katilimcilarin sayica en fazla grubu oldugu gorilmektedir.

Yapilan gegerlilik ve gilivenilirlik analizleri sonuglarinda, Babacan Liderlik
Tarz1 O Igeg inin Cronbach's Alpha deg eri 0,932, Carpiklik degeri ,935, Basiklik
degeri 952, Ortalamas1 3,62, Standart sapmas1,779; Orgitsel Ozdeslesme O Igeg inin
Cronbach's Alpha deg eri 0,924, Carpiklik degeri -,923, Basiklik degeri,831
Ortalamasi 3,65, Standart sapmasi ,835; Isten Ayrilma Niyeti O lgeg inin Cronbach's
Alpha degeri 0,897, Carpiklik degeri 089, Basiklik degeri -,808, Ortalamasi 2,75,
Standart sapmas1 1,080 sonuglarina ulasilmistir.

Faktor analizi bulgularinda ¢alismada kullanilan liderlik tarzi 6 Igeg ininKMO
degeri ,881; Bartlett’s Testi Ki Kare deger, 2727,101, Significant degeri ,000 ve
Toplam Agiklanan Varyans degeri %62,511 olarak; orgiitsel 6zdeslesme 6 Igeg inin
KMO degeri ,874; Bartlett’s Testi Ki Kare deger, 1551,612, Significant degeri ,000
ve Toplam Agiklanan Varyans degeri %72,513 olarak; isten ayrilma niyeti 6 Igeg inin
ise KMO degeri ,874; Bartlett’s Testi Ki Kare deger, 1551,612, Significant degeri
,000 ve Toplam Agiklanan Varyans degeri %72,513 olarak bulunmustur.
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Korelasyon analizi bulgularinda babacan liderlik tarzi ile igten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonde anlamli bir iligki; orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonde anlamli bir iliski; babacan liderlik tarzi ile Orgltsel
0zdeslesme arasinda ise pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulasiimistir.
H1, H2 ve H3 kabul edilmistir.

Bu arastrmanin hipotezlerini test etmek amaciyla regresyon analizi
yapilmistir. Analizden elde edilen sonuglarla ilgili olarak ise birtakim yorumlarda
bulunulmustur. Ik olarak babacan liderlik tarzinmn isten ayrilma niyetine etki edip
etmedigi test edilmistir. Babacan liderlik tarzi isten ayrilma niyetini negatif yonde ve
anlamli olarak etkilemektedir (B: -,277). Katsay1 dogrultusunda babacan liderlik
tarzindaki 1 birimlik artigm, isten ayrilma niyetini 0,27 azaltabilecegi sOylenebilir.
Burada R2 agiklanan varyans,036 diizeyindedir. Elde edilen bu sonuca gore “H4”
kabul edilmistir. Ikinci olarak babacan liderlik tarzmnin &rgiitsel dzdeslesmeye etki
edip etmedigi test edilmistir. Tabloya gore babacan liderlik tarzinin, Orgltsel
Ozdeslesmeyi pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir (B: ,740). Katsay1
dogrultusunda babacan liderlik tarzindaki 1 birimlik artigin, orgiitsel 6zdeslesmeyi
0,74 arttirabilecegi soylenebilir. Burada R2 aciklanan varyans ,475 diizeyindedir.
Elde edilen bu sonuca gore “H5” kabul edilmistir.

Calismada babacan liderlik tarzi, orgitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma
niyetinin demografik degiskenler agisindan farklilik gosterip gostermedigini test
etmek igin t-testi yapilmis ve asagida agiklanmustir. Bireylerin cinsiyetleri itibariyle
isten ayrilma niyetleri farklilik go6sterdigi belirlenmistir (p<0,05). Erkeklerin
kadmlara gore isten ayrilma niyetlerinin daha yiksek oldugu séylenebilir. Bu
durumda bireylerin cinsiyetleri agisindan farklilik gosterdigini ifade eden “H6a”,
“H6b” hipotezleri red; “H6c¢” hipotezi kabul edilmistir. Bireylerin medeni durumlari
itibariyle orgltsel o6zdeslesme ve isten ayrilma niyetleri farklilik gosterdigi
belirlenmistir (p<0,05). Evli bireylerin bekarlara gore orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri
yiikksek ve bekar bireylerin isten ayrilma niyetlerinin evlilere gore yiiksek oldugu
gorulmektedir. Bu durumda bireylerin medeni durumlar1 ag¢isindan farklilik
gosterdigini ifade eden “H7a”, hipotez, red; “H7b” ve “H7c¢” hipotezi kabul
edilmistir. Bireylerin c¢alistiklar1 banka turleri itibariyle isten ayrilma niyetleri
farklilik gosterdigi belirlenmistir (p<0,05). Devlet bankasinda ¢alisanlarin isten
ayrilmaya daha yakin olduklar1 sdylenebilir. Bu durumda bireylerin c¢alistiklar
kurum tiirii agisindan farklilik gosterdigini ifade eden “H8a”, “H8b” hipotezleri red;
“H8c” hipotezi kabul edilmistir.
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Calismada babacan liderlik tarzi, Orgitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma
niyetinin demografik degiskenler agisindan farklilagip farklilagsmadigini test etmek
amaciyla anova analizi yapilmis ve asagida agiklanmistir. Bireylerin yaslari itibariyle
isten ayrilma niyetlerinin farklilik gosterdigi belirlenmistir (p<0,05). 26-30 yas
araliginda olanlarm digerlerine gore isten ayrilma niyetlerinin daha yiiksek oldugu
sOylenebilir. Bu durumda bireylerin yaslar1 agisindan farklilik gosterdigini ifade eden
“H9a”, “H9b” hipotezleri red; “H9c” hipotezi kabul edilmistir. Bireylerin egitim
durumlar1 itibariyle babacan liderlik tarzinm, Orgltsel 0zdeslesmenin ve isten
ayrilma niyetlerinin farklilik gosterdigi belirlenmistir (p<0,05). Tabloya gore lisans
mezunu olanlarin digerlerine gore babacan liderlik algilarinin daha yiiksek oldugu;
on lisans mezunu olanlarm digerlerine gore orgiitsel 6zdeslesmelerini daha yuksek
oldugu; lisansiistli mezunu olanlarin da digerlerine gore isten ayrilma niyetlerinin
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu durumda bireylerin egitim durumlar1 agisindan
farklilik gosterdigini ifade eden “H10a”, “H10b” ve “H10c” hipotezleri kabul
edilmistir. Bireylerin unvan durumlar1 itibariyle babacan liderlik tarzinmn, orgiitsel
Ozdeslesmenin ve isten ayrilma niyetlerinin farklilik gostermedigi belirlenmistir
(p>0,05). Bu durumda bireylerin egitim durumlar1 agisindan farklilik gosterdigini
ifade eden “H11a”, “H11b” ve “H11c” hipotezleri reddedilmistir. Bireylerin ¢alisma
stireleri itibariyle isten ayrilma niyetleri farklilik gosterdigi belirlenmistir (p<0,05). 1-
5 yil araliginda c¢alisanlarin isten ayrilmaya daha yakin olduklar1 sdylenebilir. Bu
durumda bireylerin g¢alisma sureleri agisindan farkhilik gosterdigini ifade eden
“H12a”, “H12b” hipotezleri red; “H12c” hipotezi kabul edilmistir. Bireylerin aylik
gelirleri itibariyle babacan liderlik tarzi ve isten ayrilma niyetleri farklilik gosterdigi
belirlenmistir (p<0,05). 10001-15000 TL araliginda gelire sahip olan katilimcilarin
babacan liderlik tarzi algilarmin ve isten ayrilma niyetlerinin digerlerine gore daha
yiksek olduklar1 soylenebilir. Bu durumda bireylerin aylik gelirleri agisindan
farklilik gosterdigini ifade eden “H13a”, “H13c” hipotezleri kabul; “H13b” hipotezi
reddedilmistir.
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7. ONERILER

Butin c¢alismalarda oldugu gibi bu ¢alismada da birtakim sinirliliklar
bulunmaktadir. Bunlar asagidaki gibidir;

Ik olarak ulasilan sonuglar arastrmanin yalnizca Sanlwurfa’da bulunan
bankalarda yapilmasindan otiirii, calismanin yapildigi banka sektoriine yonelik bir
genelleme yapilmasmin miimkiin olamayacagidir. Gelecek zamanlarda Tiirkiye’de
bulunan farkli sektérde ve bdlgelerde yapilacak c¢alismalar ile bu sorunun
¢ozllmesine birtakim katkida bulunulabilir. BOylece daha genellenebilir sonuclar
elde edilebilir.

Bu ¢alisma sadece banka ¢alisanlarmi kapsamaktadir. Bundan sonra yapilacak
calismalarda farkli sektorleri de i¢ine alan bir 6rneklem segilebilir. Boylece farkl
sektorlerde kapsamli bulgulara ulasilabilir.

Bu ¢alismada yontem olarak nicel arastirma yontemi tercih edilmistir. Bundan
sonra yapilacak calismalarda hem nicel hemde niteli igeren karma yontem tercih
edilebilir. Boylece daha somut ¢iktilara ulasilabilir.

Ayrica bu g¢alismada SPSS kullanilmistir. Bundan sonraki arastirmalarda
yapisal esitlik modeli tercih edilebilir.

Babacan liderlik modeli, ayn1 iilkede olmalarma ragmen her bir 6rgiitte ayni
etkileri yaratmayabilmektedir. Bundan dolay1 babacan liderlik tarzini uygulanmaya
baslanirken yoneticiler 6érgutlerin bulunduklar1 cevreleri ve isgérenlerin bireysel
niteliklerini g6z 6ninde bulundurmalar1 gerekmektedir.

Babacan liderlerin kendisine daha bagl olan, sadakette bulunan astlarma daha
ayricalikli  davranacagi disiiniilmektedir. Fakat babacan liderligin  “ahlaki
boyut”unun ¢alisanlarin  negatif olan disiincelerini  minimuma  indirdigi
bilinmektedir. Dolayisiyla, bu konula ilgili daha fazla ¢aligmalar yapilarak babacan
liderligin negatif anlamda algilanmasi1 engellenebilir.

Liderin liderlik becerilerini siirekli olarak gelistirmelerine yardimci olmak

icin kocluk ve danigmanlik hizmetleri sunulabilir, bu liderin kisisel ve profesyonel
gelisimlerini destekler.
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Isten ayrilma niyetlerini azaltmak ve orgiite ait hissetmelerini saglamak icin
calisanlara 6zel ddiillendirme ve tanima programlari olusturulabilir, basarili liderler
ve adanmis calisanlar icin 6zel ddiiller ve tesvikler sunarak motivasyonlar: yiiksek
tutulabilir.

Paternalist liderlik tarzinin liderlik egitim programlarinda iizerinde durulmasi
ve yonetici pozisyonunda gorev yapanlarin bu konuda farkindalik kazanmalari
faydali olabilir.

Elde edilen bulgular, gelecek arastirmacilar tarafindan daha genis 6rneklem
Kitlelerine uygulanmasi ve smanmasi, Uzerinden uzun yillar dnce yapilmis olan
kultirel smiflamalarn gunimuiz sartlarinda tekrarlanmasi ve ne Olglide degisim
gosterdiginin tespit edilmesi literatlr agisindan katki saglayici olabilir.
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EKLER

EK1

W)@

v, s/
Degerli Katihmecl,

E iy

Bu anket babacan liderlik tarzinin 6rgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti iizerine etkisine
iliskin bir bilimsel ¢alisma kapsaminda hazirlanmistir. Arastirmadan elde edilen bilgiler anonim olarak
degerlendirilecek ve sadece bilimsel amaglar i¢in kullanilacaktir. Bu formlar tigiincii kisilerle kesinlikle
paylasilmayacaktir. Anketimize vereceginiz samimi cevaplarin ¢alismanin dogrulugunu etkileyecegini
hatirlatir, katkilarinizdan dolay: simdiden ¢ok tesekkiir ederiz.
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EK

Maddeler

BLTO1

BLTO02

BLTO03
BLTO04

BLTO0S

BLTO06

BLTO07

BLTO08

BLTO09

BLT10

BABACAN LIDERLIK TARZI OLCEGI

Liitfen, asagida verilen ifadelere katilip katilmama durumunuzu
van tarafa isaretleyiniz.

Yoneticim; calisanlarina karsi bir aile biiyiigii (baba/anne veya
agabey/abla) gibi davranir.

Yoéneticim; ¢alisanlarina bir aile biiytigii gibi 6giit verir.

Yoéneticim; isyerinde aile ortamui yaratmaya 6nem verir.
Yéneticim; bir ebeveynin ¢ocugundan sorumlu olmasi gibi, her
calisanindan kendini sorumlu hisseder.

Yoneticim; ihtiyaclart oldugu zaman, calisanlarma is dist
konularda (6rnegin; ev kurma, cocuk okutma, saghk vs.) yardim
etmeye hazirdir.

Yoéneticim; calisanlariin 6zel giinlerine (6rnegin; nikah, cenaze,
mezuniyet vs.) katilir.

Yoneticim; c¢alisanlardan birinin  6zel hayatinda yasadig:
problemlerde (6rnegin; esler arasi problemlerde) arabuluculuk
yapmaya hazirdur.

Yoéneticim; ¢alisanlarinda sadakate, performansa verdiginden daha
fazla 6nem verir.

Yoéneticim; calisanlarina gésterdigi ilgi ve alakaya karsilik,
onlardan baglilik ve sadakat bekler.

Yoéneticim; ¢alisanlari i¢in neyin en iyi oldugunu bildigine inanur.
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EK

Maddeler

0003

0004
0005

0006

ORGUTSEL OZDESLESME OLCEGI

Liitfen, asagida verilen ifadelere katilip katilmama durumunuzu

van tarafa isaretleyiniz.

Birisi calistigim kurumu elestirdiginde, bunu kisisel bir hakaret
gibi hissederim.

Diger insanlarin ¢alistigim kurum hakkindaki diistinceleri ile ¢ok
fazla ilgilenirim.

Calistigim kurum hakkinda konusurken genellikle "onlar" yerine
"biz" derim.

Calistigim kurumun basarisi, benim basarimdir.

Birisi calistigim kurumdan 6vgii ile s6z ettiginde, bunu kisisel bir
iltifat gibi hissederim.

Medyada calistigim kurumu elestiren bir igerik oldugunda,
kendimi mahcup hissederim.

EKLER

116

Kesinlikle

o

o

(39

[SS TN 5]

(S8

Katilmiyorum

Karasizim

w

w

W W (W W

Katihyorum
Kesinlikle

BN

NN

B R N

L]

L]

Tt



EK
ISTEN AYRILMA NiYETi OLCEGI

Liitfen, asagida verilen ifadelere katilip katilmama durumunuzu

van tarafa isaretleyiniz.

Maddeler

IANO1 Cogu kez mevcut isimi birakmayi diistiniiyorum.
IANO02 Aktif bir sekilde baska kurumlarda is arryorum.
IANO03 Isimden muhtemelen yakin bir zamanda ayrilacagim.
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EK
DO01.Cinsiyetiniz:
L 1Kadin [ ] Erkek
DO02. Yagimz:
Lb25vealtsf 1226-30 [ ]331-35 [ Ja36-40 [ 154145[ Js46-50 [ 1
50 ve tizeri

D03 Medeni Durumunuz:
LD Evli [ ]J»Bekar

D04, Egitim Durumunuz:
[ J: On Lisans [ hLisans [ ]; Lisansiisti

DO05. Bulundugunuz Kurumda Caligma Siireniz
Lo 1 yildan az [ 15w [ 13 6-10 yul [ Je 11-15 yul
[ 15 16 ve tzeri

D06.Aylik Geliriniz:
[ 10000 TLvealts [ J210.001-15000TL [ 5 15.001-20000TL [
14 20.000 TL ve iizeri

DO07.Unvanimz:
L JiMidir Yardimcisi [ ]Uzman[ J:Memur [ J4Diger

D08.Calistiginiz Kurum Tiiri:
[ Ozel Banka [ ]2 Devlet Bankas:

Anketimiz sona ermistit. Degerli katkilarmiz _icin  cok tesekkiirler.
Sorularda/seceneklerde kendinizi tam olarak ifade edemediginiz bir konu oldugunu
digtiniiyorsaniz va da genel olarak ilave gorily belirtmek isterseniz alttaki alana not
birakabilir veyaaragtirmaciyla iletisime gegebilirsiniz.
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