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OZET

Ismail SANAL, Unlu Mamul isletme Calisanlarimn Etik Liderlik Algilarimn, Is
Tatminlerine ve Isten Ayrilma Niyetlerine Etkisinde Orgiitsel Destegin Aracilik Rolii:
Zonguldak Ili Ornegi, Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Gastronomi ve

Mutfak Sanatlar: Tezli Yiiksek Lisans Programi, 2022

Bu calismada etik liderlik, algilanan orgiitsel destek, is tatmini ve isten ayrilma niyeti

degiskenleri arasindaki iliskileri ortaya koymak amaglanmistir.

Arastirmada nicel olarak tasarlanmis olup iliskisel tarama desenine uygun olarak
yiuritiilmistir. Nicel arastirma deseninin tiirlerinden olan tarama arastirmasi tercih edilen

yontem olmustur.

Zonguldak ili Merkez ilcesinde unlu mamuller iizerine tiretim, dagitim ve satis yapan 30
isletmede toplamda 320 ¢alisan bulunmaktadir. Kullanilabilir 303 veri elde edilmistir.

Aragtirmada kolayda 6rnekleme yontemiyle katilimeilardan veri toplanmustir.

Olusturulan 6l¢iim modeliyle arastirmada kullanilan yapilarin gilivenirlik ve gecerlilik
sonuclar1 test edilmistir. Gegerlik ve giivenirlik i¢in dogrulayici faktdr analizi yapilmistir.
Yapilan faktor analiziyle yapilarin birlesme ve ayrisma gegerligi ile i¢ tutarlik giivenirligi

arastirilmastir.
Analiz sonucunda;

Etik liderlik degiskeni is tatmini ve Orgiitsel destek degiskeni {izerinde pozitif, isten ayrilma

niyeti tizerinde negatif yonli anlamli,

Algilanan Orgiitsel destek degiskeninin is tatmini degiskeni ilizerinde pozitif yonlii anlamli,

isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonlii anlamli,
Etkiye sahiptir.

Liderlerin etik davranislar1 sonucunda calisanlarin orgiitsel destek algilar1 ve is tatminleri artig
gbsterirken isten ayrilma niyetleri azalir. Orgiitsel destegin calisanlar tarafindan hissedilmesi

sonucunda c¢alisanlarin is tatminleri artar, isten ayrilma niyetleri azalir.



Analiz bulgular1 algilanan orgiitsel destek degiskeninin etik liderlik ile is tatmini degiskenleri
arasindaki iligkide biitiinleyici kism1 aracilik roliine sahip oldugu, algilanan orgiitsel destek
degiskeninin etik liderlik degiskeni ile isten ayrilma niyeti degiskenleri arasindaki iliskide

biitiinleyici kismi aracilik roliine sahip oldugu sonucuna ulasilmstir.

303 galisandan elde edilen bulgular degerlendirildiginde liderler ¢alisanlarina adil, esit, diirtist
davranmalidir. Liderler galisanlarini maddi ve manevi anlamda destekleyerek calisanlarin is

tatminlerini ve orgiite olan bagliliklarini arttirmali, isten ayrilma niyetlerini azaltmalidir.

Yapilan bu g¢alismayla isletmelerin karsilastigi sorunlarin basinda gelen insan kaynaginin

korunmas1 konusunda literatiire katki saglanmak istenmistir.

Anahtar Kelimeler: Etik Liderlik, Is Tatmini, isten Ayrilma Niyeti, Algilanan Orgiitsel
Destek



ABSTRACT

Ismail SANAL, The Mediating Role of Organizational Support in the Effect of Bakery
Business Employees’ Ethical Leadership Perceptions on Job Satisfaction and Intention
to Leave: The Case of Zonguldak Province, Baskent University Institute of Social

Sciences, Master in Gastronomy and Culinary Arts With Thesis, 2022.

In this study, it is aimed to show the effect of ethical leadership and perceived organizational

support on job satisfaction and turnover intention.

Quantitative research design was used in the study. Survey research, which is one of the types

of quantitative research design, has been the preferred method.

There are a total of 320 employees in 30 enterprises engaged in the production, distribution
and sales of bakery products in the central district of Zonguldak. 303 usable data were
obtained. In the study, data were colletted form the participants by convenience sampling

method.

With the measurement model created, the reliability and validity results of the structures used
in the research were tested. Confirmatory factor analysis was performed for validity and
reliability. The convergent and divergent validity and internal consistency reliability of the
constructs were investigated by factor analysis.

Result of the analysis;

Ethical leadership variable is positively significant on job satisfaction and organizational

support, and negatively on intention to leave

Perceived organizational support variable is positively significant on job satisfaction variable

and negatively significant on intention to leave.
has an effect.

As a result of the ethical behaviors of the leaders, the employees' perceptions of
organizational support and job satisfaction increase, while their intention to leave decreases.
As a result of the organizational support felt by the employees, their job satisfaction increases

and their intention to leave decreases.



Findings of the analysis revealed that the perceived organizational support variable has an
integral part mediating role in the relationship between ethical leadership and job satisfaction
variables, and the perceived organizational support variable has an integral partial mediating

role in the relationship between ethical leadership variable and turnover intention variables.

When the findings obtained from 303 employees are evaluated, leaders should treat their
employees fairly, equally and honestly. By supporting their employees financially and
morally, leaders should increase their job satisfaction and commitment to the organization and

reduce their intention to leave.

In this study, it is aimed to contribute to the literature on the protection of human resources,
which is one of the problems faced by businesses.

Keywords: Ethical Leadership, Job Satisfaction, Turnover Intention, Perceived

Organizational Support
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1.GIRIS

Son yillarda artan ekonomik, sosyal ve teknolojik alanda meydana gelen degisimler
sonucunda giiniimiiz isletmelerindeki rekabet ortami 6nceki donemlere gére daha dinamik ve
daha karmasik hale gelmektedir. Yasanan bu gelismeler sonucunda pazarlar daha fazla

klresellesmis, rekabet ortami ulusal boyutlart agip uluslararasi hale gelmistir.

Isletmeler gerek ulusal gerekse uluslararasi alanda rekabet sartlarinda distiinliik elde
edebilmek i¢in tiiketicilerin artan ve sinirsizlagan ihtiyag ve taleplerine rakiplerden daha farkli
ve daha ekonomik sekilde cevap vermek zorundadir. Bu durum isletmeleri daha hizli olmaya,

esnek hareket etmeye, yenilikleri takip ederek yaraticiliklarini arttirmaya zorlamaktadir.

Bu kapsamda isletmeler ulusal veya uluslararasi alanda nelerin rekabette Ustinluk
saglayacagini belirlemek zorundadirlar. Her canli organizma gibi yasamak ve ayakta kalmak
zorunda olan isletmeler ayakta kalabilmek i¢in rakiplerden farkli ve 6zgiin bir rekabet yolu
bulmak zorunda olmakla birlikte organizasyon kultlriini tavandan tabana yaymak zorundadir.

Bu noktada organizasyon yapisinda karsimizi lider ve liderlik kavrami ortaya ¢ikmaktadir.

Lider, orgiit amaglarinin gergeklestirilmesi amaciyla insanlari etkileyen, yonlendiren kisi
olarak kargsimiza ¢ikmaktadir (Artan 1997; Mc Gregor 1970; Geng 1998). Liderlik ise orgut
amagclarinin gerceklestirilmesi amaciyla, orgiit personellerinin ihtiyaglarini gergeklestiren,
bireyler, gruplar ve ¢evre arasindaki baglantiy1 saglayarak iletisim, etkilesim ve birlikteligi

ortaya ¢ikaran bir siirectir (Geng 1998).

Kiiresellesme ve bilgi teknolojilerindeki gelismeler, sosyal yasam ve is hayatinda bir takim
onemli degisimlere neden olmakla birlikte bu hizli degisimde en zorlu gorev liderler
tarafindan {istlenmektedir. Insanlar arasindaki iletisim kopuklugu ve yasanilan gelismeler
1s1ginda gergeklesen sosyal ortam karmasasit sonucunda liderler ve g¢alisanlar ister istemez

yeni gorevler ile kars1 karsiya kalmislardir.

Son yillarda igletme igerisinde yasanan yolsuzluk, gorevi kotiiye kullanma gibi birgok etken

isletme igerisinde liderlik ve etik kavraminin 6nem kazanmasina olanak saglamistir.



Yasanilan yolsuzluk ve gorevi kotitye kullanmanin sonucunda isletmelerde is ahlaki bilinci
olusmus bu olaylar neticesinde isletmeler is ahlaki konusunda daha dikkatli olmaya, etik
kurallara ve sagduyuya Onem vermeye baslamisladir. Gelinen bu noktada isletmeler,
orgutlerinin ve ¢alisanlarinin basinda diiriist, giivenilir, etik deger ve ilkelere sahip liderler

gormeyi arzulamaktadir.

Bu noktada ‘etik liderlik ‘anlayisi organizasyonlar i¢in oldukc¢a hayati 6nem tagimaktadir

(Coyne, Bell ve Merrington, 2013;27).

Etik bireyler arasi iligkilerde birbiriyle etkilesim igerisinde olan degerleri, davranislarin ahlaki
acidan iyi ya da kotii, dogru ya da yanlis olmasinin dayanagini arastiran bir felsefe bilimidir.
Etik degerler toplumsal huzurun ve giivenligin saglanmasi amaciyla yerine getirilmektedir

(Isgiiden ve Cabuk, 2006, 5.62).

Bununla birlikte organizasyonlar igerisinde ¢aligmakta olan ¢alisanlarin huzur ve giivenliginin
saglanmasi agisindan etik liderlik ‘anlayisi organizasyonlar i¢in olduk¢a hayati Gnem

tasimaktadir (Coyne ve Bell ve Merrington, 2013;27).

“Etik liderlik” ise orglit icerisindeki calisanlara kars diiriist, calisanlarina ahlaki agidan 6rnek
olan, calisanlarin1 zorlu sartlar altinda motive etmesi gereken, verdigi kararlar ve
uyguladiklari arasinda tutarli davraniglar sergilemesi gereken, hicbir konuda diirtistlikten
taviz vermeyen, insan iliskilerine 6nem veren, etik standartlarin anlasilmasi, desteklenmesi ve
benimsenmesini saglamak amaciyla organizasyon igerisinde faaliyet gosteren bir liderlik

tipidir (Sezgiil, 2010; 245), (Arslantas ve Dursun 2008; 113).

Kisacast “etik liderlik” anlayisi organizasyon agisindan isletmenin onemli yapi taslarindan
biridir. Etik degerlere dnem vermeyen isletmelerin bircok olumsuzlukla karsilasacagi gibi
hedeflenilen karliiga ulasamayacagi asikardir. (Monahan, 2012;57). Isletmeler acisindan
istenilen hedeflere ulasilabilmesi icin isletme icerisinde etik degerlerin benimsetilmesi

gerekmektedir (Yavuz, 2015; 5).

Bu acidan etik liderler organizasyon igerisinde yol gosterici kimlikleriyle, yapmis oldugu

davraniglarla isletme karliliginin arttirilmasina neden olabilecektir.



Bu durum hem igletmenin hem de liderin toplumsal deger kazanmasina neden olmakla birlikte

rekabet piyasasinda 6ne gegmelerini saglayabileceklerdir (Ponnu ve Tennakoon, 2009;22).

“Is Tatmini” ise bireyin is ve calisma kosullarma gore belirlemis oldugu tutum ve
davraniglardir (Robbins ve Judge,2017). Diger bir ifadeyle, is tatmini ¢alisma sartlarinin veya
isten elde edilecek sonuclarin kisi tarafindan degerlendirilmesi sonucunda bireylerin vermis

oldugu tepkilerdir (Schneider ve Snyder 1975; 320).

Carrol ve Tosi (1977) tarafindan savunulan goriis kapsaminda artan tatmin diizeyinin
calisanlarin verimini arttiracagi belirtilmistir. Yapilan baska bir ¢alisma ile diisiik tatminin
caliganlarda ruhsal ve mental agidan zayifliga sebep olacagi, ¢alisanlarin sinirsel ve duygusal
bunalima girebilecegi belirtilmistir (Miner,1992). Bu ag¢idan bakildiginda is tatmininin

bireysel ve orgiitsel onemi oldukg¢a fazladir.

Liderlerin etik liderlik anlayisinin g¢alisanlarin davraniglari {izerinde olumlu yonde iliski
icerisinde oldugu, astlarini motive eden liderlerin g¢abalari sonucunda ¢alisanlarin tatmin
duygularinin arttig1, bununla birlikte c¢alisanlarin Orgiite olan baghiliklarinin  arttig1
gozlenmekle birlikte c¢alisanlara bireysel ve is hayatinda yol gosteren c¢alismalarin
organizasyona olumlu katkilar yapacagi belirtilmistir (Schminke vd. 2005; 135), (Brown vd.
2005;117), (Daft, 2008), (Brown ve Trevino, 2006;595).

Liderlerin etik davranislar sergilememesi sonucunda ise ¢alisanlarda liderlerine karsi bir
giivensizlik durumunun olusacagi bununla birlikte ¢alisanlarin tatmin derecelerinde azalma
olacagi, orgiite baglliklar1 ve is tatmin dereceleri diisen calisanlarda orgiit tarafindan
desteklenmemeleri durumda oOrglte bagliligin azalacagi ve bu calisanlarin iste ayrilma

niyetlerinin artacag: belirtilmistir (Kog ve Yazicioglu, 2011; 46).

Son yillarda oldukca fazla yasanmakta olan skandallar sonucunda etik liderlik kavrami
akademisyenler, uygulayicilar, hiikiimetler ve yasa yapicilar tarafindan olduk¢a 6nemli bir
konu haline gelmektedir. Literatiirde etik liderlik kavramina yonelik bir¢cok c¢alisma
yapilmasina karsin is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerine ¢alismalar olduk¢a sinirhidir.

TUm bu tanimlamalardan yola ¢ikilarak organizasyonel faaliyet icerisinde oldukca 6nemli

olan etik liderlik kavrami bu calismada “Etik Liderligin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti”
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tizerindeki etkisi incelenirken, “Algilanan Orgiitsel Destegin” de bu iliskilerde aracilik

roliiniin bulunup bulunmadig1 hususu arastirilmak istenmektedir.

Bu baglamda bu degiskenler arasindaki iliskiyi bir arada kullanan smirl sayida ¢alismanin
olmasi, yapilacak arastirmanin bu baglamda sinirl sayidaki ¢aligmalardan biri olacak olmasi

oldukca 6nem ifade etmektedir.

Bu dort degisken farkli ¢alismalarda ikili veya ti¢lii olarak birgok arastirmaci tarafindan ele

alimmistir. Ancak bu dort degisken arasindaki iliskiyi inceleyen sinirlt sayida ¢alisma vardir.

Yapilacak bu ¢alisma ile gerek alan yazina gerekse isletme yoneticilerine katki saglayacagi

onem arz etmektedir.

1.1. Arastirmanin Amaci

Zonguldak ili Merkez ilcesinde ticari faaliyetlerini devam ettiren, unlu mamuller (zerine
iretim, dagitim ve satis yapmakta olan isletmeler bu calismanin arastirma evrenini
olusturmaktadir. Bu kapsamda caligsanlarin etik liderlik algilarinin is tatmini ve isten ayrilma
niyeti Gzerindeki etkisini ortaya koymak, bu etkide orgltsel destegin araci roliiniin olup

olmadigini tespit etmek arastirmanin amacini olugturmaktadir.

1.2. Arastirmanin Onemi

Unlu mamuller iizerine liretim, dagitim ve satis yapmakta olan isletme calisanlarinin etik
liderlik algilarinin i tatminleri ve isten ayrilma niyetleri (zerinde etkisinde algilanan orgiitsel

destek degiskeninin aracilik roliiniin etkisi belirlenmek istenmistir.

Arastirma sonucunda elde edilecek veriler ile calisanlarin is tatminlerini ve Orglitsel
bagliliklarini artiracak, isten ayrilma niyetlerini azaltacak etkenlerin ne oldugu, kurumsal yap1
igerisinde olusan sorunlarin ¢6ziimiinde isletmelere fayda saglayan orgutsel destek

kavraminin 6nemine vurgu yapilmak istenmistir.



Kiiresel rekabet sartlarinda isletmelerin en ¢ok karsilastigi sorunlarin basinda gelen isten
ayrilmanin isletmelere olan olumsuz etkilerini azaltabilmek, kurumlar igerisinde faaliyetlerini
devam ettirmekte olan ¢alisanlarin yani insan kaynaginin korunmasina fayda saglamak,
isletmelerin etkinlik ve verimlilikleri arttirarak rekabet sartlarinda nasil basarili olabilecekleri

sorununa katki vermek bu arastirmanin 6nemini olusturmaktadir.

1.3. Arastirmanin Kapsam ve Simirhliklar:

Zonguldak ili Merkez ilgesinde ticari faaliyetlerini devam ettiren unlu mamuller Gzerine
iretim, dagitim ve satis yapmakta olan isletmeler bu calismanin arastirma evreni

olusturmaktadir.

Bu ¢alismada unlu mamul isletme calisanlarinin etik liderlik algilarinin, is tatmini ve isten

ayrilma niyeti Uzerindeki etkisinde orgiitsel destegin aracilik rolii tespit edilmek istenmistir.

Arastirmanin degiskenleri olan etik liderlik, is tatmini, isten ayrilma niyeti, algilanan orgiitsel
destek degiskenleri hakkinda agiklama yapilmistir. Degiskenlerin birbiri arasindaki iliskilere

calisma icerisinde yer verilmistir.

Calisma kapsaminda degiskenlerin birbiri arasindaki iliskiyi anlamlandirabilmek ig¢in
aragtirma evrenini olusturan unlu mamul isletmelerinde anket galismasi yapilmistir. Anket

calismas1 sonucunda bulgular ve sonuglar elde edilmistir.

Yapilan anket ¢alismasi Zonguldak ili Merkez il¢esinde ticari faaliyetlerini devam ettiren unlu
mamul isletmelerini kapsamaktadir. Yapilan arastirma sonucunda Merkez ilgcesinde unlu
mamul isletmelerinde faaliyet gosteren 320 calisan oldugu verisine ulasilmistir. Anket

calismasi kapsaminda 320 ¢alisanin 303 tanesine ulasim saglanmaistir.

Calisma kapsaminda olusturulan anket formunun 273 tanesi isletme ¢alisanlari ile birebir yiz
ylze gOriisiilerek soru- cevap seklinde doldurulmustur. 30 anket formu ise isletmelerde olusan
uretim yogunlugunun fazla olmasi sebebiyle soru-cevap seklinde ylz ylze goriisiilerek

doldurulamamustir.



30 adet anket formu isletme calisanlarina elden teslim edilmistir. Calisanlardan anket

formalarini kisa bir slirede doldurmalari istenmistir.

Yapilan anket calismasinin Zonguldak ili Merkez il¢esi sinirlar1 iginde olmasi, olusturulan
anket formunun unlu mamul isletme calisanlarima yonelik olmasi bu arastirmanin

siirliliklarini olusturmaktadir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Etik Liderlik

Bu boliimde Etik Kavrami ve Kapsami, Liderlik Kavrami ve Kapsamu, Liderlik Tarleri, Etik
Liderlik Kavrami ve Ozellikleri, Etik Liderlik Tiirleri ve Etik Liderligin Unsurlar1 (Etik

Liderligi Basaril1 Kilan Unsurlar) konu bagliklarina yer verilmistir.

2.1.1. Etik kavram ve kapsami

Etik, bireyler arasindaki iliskileri inceleyen ve etkileyen giinliik yasamda ve is hayatinda ¢ok
fazla karsilagtigimiz bir kavramdir. Etik, kdkeni Plato ve Aristoteles’e kadar dayanan 2500
yillik bir gegmise sahip oldugu diisiiniilen bir felsefe dali olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Aristoteles tarafindan kuramsal felsefeden (mantik, fizik, matematik, metafizik) ayrilmistir.
Kuramsal felsefeden ayirilan kendi basma felsefe alani olarak tarihe ge¢mistir. Aristoteles
tarafindan M.O. 4. yiizyilda iyilik, erdem ve dzgiirliik gibi sézciikleri kavramsal bir boyuta

ulastirmasi sebebiyle etik kavraminin kurucusu olarak tarihe gegmistir (Kutlu, 2011, s. 1-31).

Etik kelimesi Yunanca “ethos” kelimesinden Tiirk¢eye gegmistir. Tirk Dil Kurumu
tarafindan ise etik kavrami farkli meslek kollar arasinda bireyler tarafindan karsilikli olarak
uyulmasi1 gereken davranislar veya bireylerin birbirine karsi gergeklestirmemesi gereken

davranislarin biitiinii seklinde ele alinmaktadir.

Aristo tarafindan etik sdzciigii iki sekilde yorumlanmustir. Ilk olarak etik, kisilerin gelenek,
gorenek ve toresel aligkanliklarinin, toplumsal yasamda bireyler tarafindan kabul edilen

ahlaki kurallara uygun olmasi seklinde ifade edilmektedir.

Ikinci olarak ise etik kavrami, bireyin yasamsal faaliyeti boyunca toplum tarafindan kisiye
ogretilen gelenek ve goreneklerine uygun olarak yasamini siirdiirmesi sirasinda bu davranis

bi¢imlerini sorgulayarak etik davranis tarzin1 yasamina monte etmesidir (Pieper, 1999, s. 30).

Etik kavramini, bireyler tarafindan karsilikli olarak gergeklestirilen davranigsal hareketlerin
dogru veya yanlis, iyi veya kotii olarak incelenmesi seklinde agiklamak miimkiindiir (Hatcher,

2004, s. 357), (Dewey ve Tufts, 1909, s. 1).



Sozliiksel anlamda etik kelimesine baktigimizda karsimiza ahlak bilgisi veya ahlak felsefesi

olarak ¢ikmaktadir (Dogan, 2011, s. 503).

Etik kavrami bireylerin yasamsal faaliyetleri boyunca insanlar tarafindan iyi veya kotii, dogru
veya yanlig nedir sorusuna cevap aramaktadir. Bireylerin ahlakli ve erdemli bir yasam tarzina

sahip olunmasini saglamak amaciyla gelistirilen bir felsefe dalidir (Pieper, 1999, s. 7).

Bu acidan etik kavrami toplumsal yasamdaki degerlere karsilik bireyler tarafindan
gerceklestirilen davranislar arasindaki iligkiyi ve sorunlari incelemektedir (Akarsu, 1998, s.
62).

Bireyler bir bltin haline gelerek toplumu olusturmaktadir. Toplum igerisinde bireyler
tarafindan uyulmasi gereken birtakim kurallar mevcuttur. Bu kurallar yazili veya s6zlu olarak

ikiye ayrilmaktadir (Aricioglu ve Tutan, 2008, s. 48).

Kurallar bireylerin yasamsal faaliyetlerini siirdiirmeleri esnasinda bireyler arasinda olusan

iligkilerin diizenli bir hale getirilmesine olanak saglamaktadir.

Etik kavrami1 bu agidan oldukg¢a 6nemli bir kavramdir. Bireylerin yasamlar1 boyunca toplum
icerisinde mutlu ve huzurlu bir yasama sahip olmasinda etik degerler olduk¢a Onemlidir

(Y1ilmaz, 2006, s. 23).

2.1.2. Liderlik kavram ve kapsami

Bireyler bir arada yasayarak toplumlari olusturmaktadir. Toplum igerisinde bireyler
birbirleriyle iletisim ve etkilesim halindedir. Bireyler gunlik yasamlarinin 6nemli bir kismini

is ortaminda gegirmektedir.

Isletmelerin gelisen teknolojik faaliyetler sonucunda rekabet pazarinda giiclii konumda
bulunmasi gerekmektedir. Hedeflenen satis diizeylerinin gergeklestirilmesinde, Uretim
kapasitesinin arttirillmasinda, yeni ekonomik diizende piyasa sartlarina uyum saglama
noktasinda en onemli sorumluluk yiki liderlerindir. Isletmeler liderlerin yénetim tarzlari

sonucunda olumlu veya olumsuz etkilenmektedir.

Kurumsal basar1 hedeflerine ulasabilme istegi oOrgiit igerisinde liderlere duyulan ihtiyacin
artmasina neden olmaktadir. Bu durum giiniimiizde liderlik kavraminin 6nemine vurgu

yapmaktadir. (Arikan, 2001, s. 232).



Isletmeler yuriutme faaliyetlerinde birtakim olumsuzluklar ve aksakliklar yasamaktadir.
Liderlerin galisanlarina karsi 6zverili ve iyi niyetli yaklagimlari sonucunda bu tarz sorunlarda

iyilesmeler gorulebilecektir.

Isletmeler icerisinde bireylerin birbiriyle etkilesimi sonucunda sosyal bir ortam olusmaktadir.
Olusan sosyal ortam sonucunda bireylerin birbirleri ile olan uyumu gugclesecektir. Bu durum
kurumsal yap1 igerisinde olumsuz durumlarin yasanmasina neden olacaktir. Bu tip durumlarin
ortadan kaldirilmasi igin liderlerin bilgili, deneyimli ve tecriibeli olmasi gerekmektedir.
(Yammarino vd., 2008: 699).

Gecmisten gilinlimiize liderlik kavrami hakkinda bir¢ok arastirma yapilmis olmasina ragmen

cok boyutlu bir kavram olmasi sebebiyle kisiler tarafindan farkli sekillerde yorumlanmistir.

Teknolojik gelismeler, yasamsal faaliyetlerdeki iyilesmeler, ekonomideki degisim, ticari
faaliyetlerin uluslararasi boyuta ulagmasi sebebiyle bireylerin toplumsal ihtiyaglarinda
farklilasmalar gorulmektedir. Toplumsal ihtiyaglarin ginden gline degismesi liderlik

kavraminin farkli sekillerde tanimlanmasina neden olmustur (Arabact, 2019, s. 6).

Liderlik kavrami kurum, isletme veya Orgiit icerisinde c¢alisanlart1 kurumun misyon ve
vizyonlart dogrultusunda hedefledikleri kosullara ulastirma noktasinda liderler tarafindan

saglanan lider ve ¢alisanlar1 arasinda olusan sosyal etkilesim siirecidir (Dogan, 2007, s. 32).

Lider ise belirli bir amag¢ dogrultusunda isletme biinyesine insanlart dahil etme, birliktelik
olusturma sorumluluguna sahip kisilerdir. Liderler c¢alisanlarii  6rgitun hedefleri
dogrultusunda yonlendiren kisidir. Baska bir tabirle liderlik, ¢alisanlar1 kurumun amaclari

dogrultusunda ¢alismas1 noktasinda ikna etme yetenegi de denilebilmektedir (Dogan, 2007, s.
35).

Liderler Orgiit basarisinin saglanmasi amaciyla, c¢alisanlarina karsi Ozverili tutum ve

davranislar sergileyen onlar1 motive eden kisilerdir (House ve Dessler, 1974).

Liderler orgiit amaglarinin gergeklestirilmesi amaciyla c¢alisanlarina rehberlik eder, yol
gosterir, bilgi ve tecrlbelerini ¢alisanlarina aktararak orgiitiin gelisim gostermesine katkida

bulunur.

Istenilen hedeflere ulasabilmek igin liderlerin birtakim ozelliklere sahip olmalari

gerekmektedir (Ozbag Kaya, 2016):



- Liderler calisanlarina kars1 her konuda diiriist olmalidir.

- Liderler isletme biinyesinde gerceklesecek olaylar veya ¢alisanlar ile alakali herhangi
bir durumda adil ve dengeli kararlar vermelidir.

- Liderler, kurum igerisinde ger¢eklesen veya disarisinda olusan ¢evresel olaylara karsi
duyarli olmalidir.

- Liderler, galisanlar1 ile iyi bir iletisime sahip olmali, g¢alisanlarinin herhangi bir
sorununda onlara yardim etmelidir.

- Firmasal faaliyetlerin aksamadan devam etmesi liderin istikrarli olmas1 ile
baglantilidir. Bu noktada liderler istikrarli olmalidir.

- Liderler, ¢alisanlarina karsi insan ayrimciligi yapmayarak her konuda adil ve dengeli
kararlar vermelidir.

- Bilgi ve tecriibe agisindan donanima sahip olan liderler daha fazla gelisim
gosterebilmeleri i¢in yeni deneyimlere agik olmalidir. Yeni deneyimler liderlerin
gelisimine katki saglayacaktir.

- Liderler, calisanlar1 ve gevredeki diger insanlar tarafindan anlasilabilecek bir yapiya
sahip olmalidir.

- Liderler, orgiit amaclarimi gerceklestirebilmek amaciyla calisanlar1 ile uyumlu
olmalidir.

- Liderler, galisanlarina karsi miitevazi tavirlar sergileyerek calisanlarini islerini devam
ettirmeleri noktasinda olumlu yaklagimlar sergilemelidir.

- Liderlerin kendilerine kars1 olan giivenlerinin yiiksek olmasi gerekmektedir. Yiiksek
giiven diizeyine sahip olan liderler ¢alisanlarinin da onlara giivenlerinin artmasina
sebep olabilir.

- Isletmenin istenilen karliligi elde edebilmesi, satis rakamlarmin istenilen diizeyde
olmasi, liderin isine ve c¢alisanlarina karsi olan disiplinli tavirlari sonucunda olumlu

etkiler gosterebilir. Bu sebepten 6turt liderler disiplinli olmalidir.

Orgiitsel basarinin saglanmasi1 amaciyla bireyleri ortak paydada bulusturmaya calisan liderler
calisanlar1 etkileyerek ve tesvik ederek hem kendi basarilarini hem de kurumsal basariyi

arttirmak amaciyla ¢alisan sistemli ve planl kisilerdir. (Polat ve Arabaci, 2014).

Liderler organizasyon igerisinde c¢alisanlarina karst esnek davraniglar sergilemelidir.

Planlarini, hedeflerini ve basarmak istediklerini ¢alisanlarina dogru sekilde aktarmalidir.
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Bu agidan liderlerin beklentilerinin, ¢alisanlar: tarafindan anlagilabilir ve ulasilabilir boyutta
olmas: gerekmektedir. Orgiit igerisinde olusabilecek olumsuz kosullardan calisanlarinin
etkilenmemesi amaciyla calisanlarinit motive etmeli, ¢alisanlari ile iyi bir iletisim agina sahip

olmasi1 gerekmektedir. (Yammarino vd., 2008: 699).

Liderler ¢alisanlari i¢in rol model olmalidir. Bu agidan organizasyonel faaliyetlerin dogru bir
sekilde ilerlemesinde c¢alisanlarin gosterecegi tutum ve davraniglarini etkileyecek en onemli

etki liderlerin tutum ve davraniglar1 sonucunda sekillenecektir (Philipp ve Lopez, 2013: 304).

Organizasyonlar belirli bir amag¢ dogrultusunda toplumlara Gretim veya hizmet katkisi
saglamaktadir. Her Orgiitiin kendisine ait deger yapilari mevcuttur. Organizasyon igerisindeki
liderlerin bu deger yapisina gore uygun olarak ¢alisanlarina karsi davraniglar sergilemesi,
fedakar davranislarda bulunmasi, c¢alisanlarini tesvik etmesi gerekmektedir. Liderlerinin iyi

niyetli yaklagimlarini hisseden ¢alisanlar daha istekli ve Ozverili galisacaktir (Mihelic vd.,
2010: 33).

2.1.2.1 Liderlik tirleri

Kurumlarin oOrgiitsel amaglart dogrultusunda hedeflerine ulasmasinda liderlerin liderlik
tarzlarmin etkisi olduk¢a fazladir. Literatiir taramasi sonucunda liderlik tarzlar1 Geleneksel

Liderlik ve Cagdas Liderlik olarak iki kisma ayrilmistir.

2.1.2.1.1. Geleneksel liderlik turleri

Geleneksel liderlik torleri Otokratik Liderlik, Demokratik-Katilimci Liderlik, Tam Serbestlik
Taniyan Liderlik (Liberal) Tipi olarak iice ayrilmaktadir.

2.1.2.1.1.1. Otokratik liderlik

Otokratik liderler tim yetkiyi kendilerinde bulundururlar. Calisanlarinin herhangi bir konuda
bilgisine ihtiya¢ duyulmayan lider merkezli bir yonetim seklidir. Otokratik liderlikte liderler
calisanlarina s6z hakki tanimamaktadir. Otokratik liderlikte organizasyon igerisindeki tiim
olaylarda karar liderin egemenligindedir. Lider neyi nasil isterse Oyle olmak zorundadir.

Otokratik liderler organizasyon igerisinde tim gucu kendi elinde bulundururlar.
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Otokratik liderler g¢alisanlarmin fikirlerini 0nemsemez. Bununla birlikte otokratik liderler
calisanlarint yonetimin disinda tutmaktadir. Organizasyon igerisindeki herhangi bir olayda

yetki ve sorumluluklarin tiimii lidere aittir (Hamarat, 2010. 53).

2.1.2.1.1.2. Demokratik-katilhmer liderlik

1960’11 yillarda White ve Lippitt tarafindan kavramsallastirilarak literatiire kazandirilmistir

(Choi, 2007, s. 243-262)

Demokratik liderler organizasyon igerisinde olusan aksakliklarin giderilebilmesi amaciyla

calisanlar ile fikir alisverisinde bulunmaktadir (Arikan, 2001, 5.242)

Bu tip liderlik tiriinde liderler, calisanlarina son derece saygi duymaktadir. Calisanlarinin
kendilerini  degerli hissedebilmesi amaciyla olumlu yaklagimlar sergilemektedir.
Calisanlarmin kendilerini gelistirme imkan1 saglayan demokratik liderler organizasyon

hedeflerini gergeklestirebilmek i¢in calisanlarini 6diil ve terfi yoluyla desteklemektedirler.

Bu durum organizasyon hedefleri dogrultusunda calisanlarin islerine olan giiven ve
inanglarinin artmasina neden olmaktadir. Demokratik liderlerin iyi niyetli yaklasimlari
sonucunda calisanlar kendilerini ifade etme ve bilgi beceri ve tecriibelerini arttirma firsatina

sahip olacaklardir (Ince,2013:4).

2.1.2.1.1.3. Liberal- tam serbestlik taniyan liderlik

Bu liderlik turtinde yoneticiler yetki ve sorumlulugu calisanlarina yiiklemektedir. Liderler
calisanlarina mudahalede bulunmaz. Calisanlar kendilerini organizasyon igerisinde oldukga
rahat ve Ozgir hissetmektedir. Bu liderlik tiiriinde liderler bazi performans standartlari
koyarak calisanlarmin bu standartlara ulasilabilmelerini kendi becerilerine birakir (Bay ve
Akpinar, 2017:965)

2.1.2.1.2. Cagdas liderlik turleri

Bu bolimde Cagdas Liderlik Trleri olan Dontisimcu Liderlik, Etkilesimei Liderlik ve

Karizmatik Liderlik tanimlarina yer verilmistir.
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2.1.2.1.2.1. Doniisumcu liderlik

Cagdas liderlik tdrlerinden biri olan “Doéntisimcl Liderlik” galisanlarin motivasyonlarini ve
bireysel basarilarin1 arttirma  diisiincesiyle hareket ederek yasanabilecek sektorel
olumsuzluklar sonucunda calisanlarin kisisel gelisimlerine katki saglamak amaciyla bireylerin

organizasyona daha faydali olmalarin1 amaglamaktadir.

Bu dogrultuda bu degisim doniisiimcii liderler tarafindan organizasyon biinyesinde
gerceklestirilmektedir. Doniisiimcii liderlerin asil amact degisen diinya diizeninde faaliyet

gostermekte olan isletmelerin pazarda gii¢lii bir konumda olmasini saglamaktir.

Bu noktada doniisiimcii liderler ¢alisanlarin islerine olan deger, inang, tutum ve
davraniglarinda geleneksel liderlik tarzlarindan farkli bir yaklasim sergileyerek orgiitiin amag
ve hedefleri dogrultusunda oOrgiitii daha ileriye tasimayir amacglamaktadir (Hemedoglu ve

Evliyaoglu, 2012, s. 58-77).

Dontistimceti liderlik ilk olarak 1978 yilinda James MacGregor Burns tarafindan literatiire
kazandirilmig, 1985 yilinda Bass’in ¢abalar1 ile gelistirilmistir (Karamanlioglu vd., 2019:
102).

Doniistimeii liderler, organizasyonun misyonu ve vizyonu dogrultusunda birtakim yeniliklere
imza atarak calisanlarin beceri, potansiyel ve yaraticiliklarini arttirmayr amaclamaktadir

(Edizler ve Akbulut, 2011: 21).

Doéniistimeii liderler organizasyon biinyesinde c¢alismakta olan bireylere karsi tutum ve
davraniglarinda esitlik¢i, adil bir yaklasim tarziyla yaklagmalidir. Lider tarafindan gdsterilen

bu tutum ¢aliganlarin motivasyonlarinda olumlu gelismelerin olmasini saglayacaktir (Altun,

2003).

Doniistimcii liderler calisanlarin1  harekete gecirmek amaciyla c¢alisanlarin istek ve

beklentilerini ger¢eklestirme egilimde bulunmaktadirlar (Karip, 1998: 4).

Ani degisimlerin yasandig1 giiniimiiz diinyasinda bireyler tarafindan 6grenilen herhangi bir
bilgi kolaylikla unutulabilmektedir. Degisen diinya sartlarinda orgiitler icerisinde basarinin
kaynag1 doniisiimcii liderler tarafindan saglanabilecektir. Bu agidan orgiitlerin biinyesinde

dontisiimcti liderlere ihtiyag vardir (Eraslan, 2004, s. 29).
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2.1.2.1.2.2. Etkilesimci liderlik

Bu liderlik tiirlinde ¢alisanlar performanslar1 karsiliginda odiillendirildikleri gibi olumsuz
sonuclarla karsilasmasi durumunda liderleri tarafindan cezalandirilmaktadirlar. Calisanlar
yiiksek performans ile emek gostermeleri karsiliginda orgiitleri tarafindan 6diil, prim ve

ticrette artis gibi haklara sahip olabilmektedirler (Kilig, Keklik ve Yildiz, 2014).

Etkilesimci liderler orgiit biinyesinde emek harcayan, organizasyona katma deger saglayan
bireylerin bilgi, beceri ve yeteneklerinden ziyade organizasyona saglamis olduklar1 toplam

fayda, kalite ve verimlilik esasina gore ¢alismaktadir (Cat1 vd., 2017).

2.1.2.1.2.3. Karizmatik liderlik

Karizmatik lider kavrami ilk olarak Max Weber tarafindan literatiire kazandirilmistir (Bektas,

2016: 46).

Orgiit icerisinde yasanilan olumsuz durumlar karsisinda calisanlar caresizlik, tiikenmislik ve
umitsizlik hissedebilmektedir. Karizmatik liderler bu anlarda devreye girerek orgiitiin dagilan
diizenini onararak igletme dlzeninin saglanmasinda itici bir gii¢ konumundadir. Yasanilan bu

durum karsisinda ¢alisanlarin liderlerine olan inang ve giiven duygular artis gosterir.

Bununla birlikte yonetimsel yapida zor durumda kalan isletmelerin karizmatik liderlerin

cabalari ile organizasyonel faaliyetlerinde olumlu gelismeler goriilecektir. (Ergezer, 1992).

Karizmatik liderler zorlu kosullarda isletme problemlerini ¢6ziime kavusturma ile glindeme
gelirken diger liderlik tiirlerinden farkli olarak organizasyon igerisinde ani degisikliklere imza
atarak veya radikal kararlar vererek farkli bir yaklasim tarz1 izlemektedir (Eryesil ve iraz,
2017, s. 132).

Karizmatik liderlerin kisisel 6zellikleri asagidaki gibidir (Kara, 2019: 85).

- Gelecekte ne gibi durumlarla karsilasilabilecegini dnceden tahmin ederler.
- Organizasyonel faaliyetlerde radikal kararlar alabilen.

- Kendilerine kars1 oldukga giiven duygusuna sahiptirler.

- Risk almaktan ¢ekinmezler.

- Yuksek duzeyde ikna kabiliyetine sahiptirler.

- Yenilik ve her tiirlii gelisime acik liderlerdir.
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- Kisisel gelisimlerini arttirma yonelimin bulunurlar.

- Organizasyon icerisinde faaliyet gostermekte olan bireylerin duygu ve diisiincelerine
onem verirler.

- Takim c¢alismas1 konusunda oldukga iyi planlama ve yiiriitme kabiliyetine sahiptirler.

- Isletmelerde yasanan kriz anlarinda olaganiistii ¢dziim yontemleri ile basari temin

etme yetenegine sahiptirler.

2.1.3. Etik liderlik kavrami ve ozellikleri

Etik Liderlik kavrami orgiit igerisinde liderler tarafindan siirdiiriilen faaliyetlerde, orgut ile
ilgili olaylarda karar verme asamasinda ve liderler tarafindan calisanlara karsi olan tutum ve

davranis tarzlarinda etik degerlere 6nem verilerek yaklagim sergilenmesidir. (Konak, 2020).

Etik liderler, 6rgiitlerin kurumsal amag ve hedeflerine ulagsma asamasinda orgiit icerisinde etik
davranislar sergileyen, ¢alisanlarin beklenti ve ihtiyaglarini karsilamak amaciyla hareket eden,
bireylerin hak ve hukukunu temin etme sorumlulugunu tastyan, ¢alisanlarin duygu, diislince
ve fikirlerini 6nemseyen, calisanlar arasinda ayrimcilik yapmayan, adil ve tarafsiz bir bicimde
yaklagim sergileyen bu davranislar1 ahlaki bir bakis agisiyla gerceklestiren kisilerdir (Derin
vd., 2013, s. 687).

Bu acgidan etik liderler orgiitsel diizeni saglamak ve toplumsal diizeni iyilestirmek amaciyla

hareket eden adil, giivenilir, saygili, diiriist kisilerdir (Celik, 2000).

Etik liderlerin amagclarindan biri ¢alisanlarinin yasam kosullarini iyilestirmektir. Etik liderler,

cevrelerindeki bireylere zarar verme ihtimali olan tutum ve davranis ve hareketlerden uzak

durmaktadir (Aycan ve Kanungo, 2000:289).

Etik liderler dogru deger yapilarma sahip, karakteristik Ozellikleri iyi olan, cevresindeki
bireyler tarafindan rol model alinan kisilerdir. Etik liderler ani degisimlerin oldugu is
yasantisinda olusabilecek sorunlar karsisinda ¢oziim iiretebilme yetenegine sahip, kurumsal

kimligi gelistirici davraniglarda bulunan kisilerdir (Freeman and Stewart, 2007).

Teknolojik faaliyetlerin gelisimini hizli bir sekilde devam ettirdigi giiniimiiz diinyasinda
bireyler calistiklar1 is ortaminin kurumsal kimliginin otoriter bir yapida olmasindan ziyade
calisanin duygu, diisiince, deger ve inanclarina saygi gosteren bir boyutta olmasin

istemektedir.
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Bu ag¢idan organizasyon igerisindeki liderin etik degerlere 6nem vermesi bu kavrami oldukga
degerli hale getirmektedir. Bu agidan kurumlarin misyon ve vizyonlar1 dogrultusunda basar1
hedeflerine ulasmasi amaciyla orgiit blinyesinde ¢alisanlarin deger, duygu, inang ve giiven

temeline dayanan bir lidere ihtiyaci vardir.

Bu durum ise organizasyon biinyesindeki etik liderler araciliiyla saglanacaktir. Etik Liderligi
diger liderlik tiirlerinden farkli kilan en 6nemli iki 6zelligi liderin etik degerlere 6nem vermesi

ve diristligidiir (Bennis, 1995, s. 36).

Kurumsal yapilarda, insan kaynaginin gegmise gore giiniimiiz sartlarinda daha fazla 6nem ve
deger kazanmasi neticesinde orgiit kapasitesinde ylikselmeler olmasinda, {iretim hacminin ve
orgilit verimliligin arttirllmasinda, ¢alisanlarin vizyoner bir kimlige kavusturulmasinda

calisanlara pusula olacak liderlik tiirlerinden biri de etik liderliktir.

Yoneticilerin etik kurallara uygun liderlik anlayislari sonucunda c¢alisanlarin birbirleri
arasindaki iletigim, iliski ve uyumda olumlu gelismeler goriilebilecektir. Bu tiir gelismeler
yasanmasini saglamlastirmak agisindan etik liderler tutarli tavir ve yaklasimlar sergilemeli,
diisiinsel anlamda ¢alisanlarii  Onemsedigini gostermeli ve diiriistliiglinden  ddiin

vermemelidir (Akdogan ve Demirtas, 2014, s. 109).

Liderler ile ¢alisanlar arasindaki etkilesimin olusmasinda en 6nemli faktor glivendir. Liderler
tarafindan calisanlara karsi giivenlerini kirici tavir ve davranista bulunulmasi sonucunda

calisanlar ile liderleri arasinda iletisimsel kopmalar meydana gelebilir.

Bu durum orgiitlerin zorlu sartlarda ¢alisanlardan elde edilecek kazanimlarinda azalmalara

sebep olabilir.

Liderlerin galisanlarinin giivenlerini kazanmasi sonucunda ise c¢alisanlarin Orgiite olan
bagliliklarinda artiglar goriilebilecegi gibi ¢alisanlardan elde edilecek kazanimlarda da artislar

gortiliir, calisanlar etkili ve verimli ¢alisirlar (Can vd., 2015, s. 305-309).

Son yillarda artan ekonomik, sosyal ve teknolojik alanda meydana gelen degisimler

sonucunda giiniimiiz isletmelerindeki rekabet ortami daha karmasik ve dinamik bir yapidadir.

Yasanan bu gelismeler sonucunda pazarlar daha fazla kiiresellesmis, rekabet ortami ulusal
boyutlar1 asip uluslararasi hale gelmistir. Bu durum farkli toplum yapilarinda 6nemli

degisimler ve gelismeleri beraberinde getirmistir.
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Kiiresellesme sonucunda bircok sektorel alanda etik disi davraniglarda artislar meydana
gelmistir. Etik konusu bu agidan uluslararasi bir sorun olarak lanse edilmektedir (Caldwell vd.
2002)

Liderler tarafindan herhangi bir olayda etik ilkelere uygun kararlarin, ¢alisanlar tarafindan
gorulmesi sonucunda, ¢alisanlarin tutum ve davranislarinda olumlu gelismeler goriilecektir.
Bu durum c¢alisanlarda dogruluk, diiriistliik ve sadakat gibi olumlu davranislarin gelisimine
katki saglayacaktir. Calisanlarin 6rgute olan bagliliklarinda artislar goriilecektir (Covey,
1997, s. 101).

Harvey (2004) tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda etik liderlerin temel olarak sahip olmasi

gereken Ozellikler asagidaki gibidir (Akt: Eser, 2018, s.35-36).

- Liderler tarafindan c¢alisanlar bilinglendirilerek organizasyon bilinyesinde etik
degerlerin olusturulmasi ve benimsetilmesini saglamak.

- Liderler etik ilkeleri uygulama konusunda ¢alisanlarina 6rnek olmalidir.

- Liderler tarafindan organizasyon biinyesinde alinacak olan herhangi bir karar veya
yaptirimda etik degerlere bagl kalarak etik dis1 davraniglarda bulunmamak.

- Calisanlarin etik konusunda bilinglendirilmesi amaciyla calismalar yaparak, egitim
olanaklar1  yaratarak etik konusundaki egitim seviyelerini  yiikseltmeyi
amaglamaktadirlar.

- Orgit icerisinde faaliyet gostermekte olan bireylerden ve cevreden gelen isteklere
Oonem ve deger vermek, dikkat etmek.

- Kiigiik ve ani degisimlere agik olarak kolay bir sekilde degisime uyum saglama
guictine sahip olmak.

- Caga uygun olarak etik degerleri giincelleyerek eskilerini modernize etmek.

- Calisanlarin kidem ayarlarini etik degerlere gore diizenlemek.

2.1.3.1. Etik liderlik tarleri

Etik liderler giivenilir, adil, diiriist, tarafsiz, yardimsever, cana yakin, adalet¢i, hak, hukuk ve
esitligi savunan, olaylarda etik degerlere uygun bicimde hareket eden, bireyleri etik agidan
gelistirmeye ¢alisan, insan haklarma Onem veren, ¢alisanlarinin fikir ve sorunlarmi

Oonemseyen vhb. dzelliklere sahiptirler.
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Etik liderlik turleri; Hizmete Yonelik Liderlik, Otantik Liderlik ve Tlke Merkezli Liderliktir.

2.1.3.1.1. Hizmete yonelik liderlik

Giiniimiizde otorite elde etmek amaciyla giic kullanma yoneliminde bulunan liderlerin sayisi
oldukga azdir. Bu tiir liderlik anlayisi kiiresellesen diinyada Onemini gilinden giine
kaybetmektedir. Goniil esasina dayali bir yaklagim tarziyla tutum ve davranis sergileyen
liderlere giiniimiizdeki isletmelerin oldukca ihtiyaci vardir. Hizmetkar liderlik insani degerlere

Onem veren bireyi el {istiinde tutan bir liderlik yaklasimidir (Findike1, 2012, s.5).

Liderleri tarafindan desteklenen calisanlar liderlerini rol model alirlar. Bu agidan bireyler,
liderlerinin baskisiyla degil kendi istekleri dogrultusunda takipgileri olmalidir (Greenleaf,
1977).

Hizmetkar liderlik orgiit blinyesindeki tiim g¢alisanlara lider tarafindan hizmet edilmesidir.
Temel unsuru liderlerin tiim c¢alisanlar ile ilgi igerisinde olmasi, onlarin sorunlarina ¢éziim

bulmasi, istek ve beklentilerinin karsilanmasi gerektigidir (Greenleaf, 1977).

Hizmetkar liderligi diger liderlik tiplerinden ayiran en Onemli o6zelligi ise bireyleri
yonlendirmekten ziyade bagka insanlara hizmet etme hissiyatina sahip olmaktir (Andre ve

Lantu, 2015).

Hizmetkar liderler hizmet etme hissiyati sahiptirler. Hizmetkar liderler orgiit biinyesindeki
diger calisanlarin gelisim gosterebilmesi amaciyla ekip calismasinda ve karar alma siirecinde

onlarin yer almasini istemektedir (Spears, 1996).

2.1.3.1.2. Otantik liderlik

Otantik liderligin ana temelini ¢alisanlarin liderlerine karsi giiveninin tam olmasi yani
liderlerin giivenilir olmasi ve liderlerin etik degerlere dnem vermesi olusturmaktadir (Turhan,

2007).

Otantik liderler zorlu rekabet kosullarinda orgiit beklenti ve ihtiyaglarina cevap verebilecek
bilgi, beceri ve kapasiteye sahip, samimi, giivenilir, etik ilkeler dogrultusunda hareket eden,
seffaf davranig bigime sahip, bireyler arasinda ayrimcilik yapmayan kisilik 6zelliklerine sahip

liderlerdir (Erkutlu, 2014).
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Kendi benliklerinin farkinda olma 6zelligine sahip olan otantik liderler 6rgiit biinyesinde yer
alan lider ozelliklere sahip bireylerin ve c¢alisanlarin gelisimi ve vizyoner kimlige sahip
olmalar1 amaciyla hareket ederken kendi tutum ve davraniglarini gézden gegirme imkanina

sahip olarak kisisel gelisimlerini gelistirme firsat1 yakalar (Luthans ve Avolio, 2003).

Otantik liderlik arastirmacilari ise otantik liderler araciligiyla isletmelerin etik degerlere daha
fazla 6nem verecegini bununla birlikte calisma ortamindaki bireylerin sorumluluk anlayisinda
gelismelerin  yasanabilecegini, ¢alisma ortaminda bireylerin mutlu olarak faaliyetlerini
siirdlirebilecegini  belirtmekle birlikte gelecek yillarda Orgiiti basar1 ve hedefleri
dogrultusunda gelisim gdsterebilmesi amaciyla liderlerin yetistirilmesi ve gelistirilmesi

olanagina sahip olabilecegi belirtilmistir (May, Chan, Hodges ve Avolio, 2003).

2.1.3.1.3. ilke merkezli liderlik

Bu liderlik tipinde liderler tutum ve davraniglarini belli basl prensip ¢ergevesinde olusturarak

Orgut yonetimi devam ettirmektedir. (Gunel D. 2016 s. 49).

flke merkezli liderlik anlayisina sahip liderler kisisel 6z benlikleri biinyesinde yer alan
dogustan gelen veya kazanilmig olan oOzellikler sayesinde calisanlarima karsi yaklagim
sergilemekle birlikte kisisel ozellikleri araciligiyla calisanlari etkileyerek organizasyonel

faaliyetlerin duraksamadan siirdiiriilmesini amaglamaktadir.

Ilke merkezli liderlik anlayisina sahip olan liderler, organizasyonel faaliyetler veya baska

faaliyetlerde karar verme asamasinda kendi ilkeleri dogrultusunda hareket etmektedir.

Bu noktada karar verme asamasinda liderlerin kisilik 6zellikleri ana etken olarak karsimiza

cikmaktadir.

Bu liderlik tipinin ana amaci orgiit icerisinde belli bash kurallar olusturarak bu kurallarin

orgiit tarafindan benimsenmesini saglamaktir.
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2.1.4. Etik liderligi basarih kilan unsurlar

Degisimin ve yeniligin hizin1 kesmedigi giiniimiiz sartlarinda isletmeler, gelisen teknolojik
sorunlar ve siirekli degisen kurumsal yapi nedeniyle, kiresel pazarlarda beklentilerinin

karsiligin1 tam anlamiyla gerceklestirememektedir.

Orglitsel basarinin saglanmasinda kurumlari istenilen hedeflere ulastirmada orgiit liderinin
pay1 biiyliktiir. Bu acidan istenilen kurumsal basarinin kazanilmasinda etkisi son derece

onemli liderlik tarzlarindan biri etik liderliktir.

Etik liderlik kavraminin giinlimiiz kosullarindaki anlam ve éneminin daha i1yi anlasilmasinda
etik liderligin boyutlarinin bilinmesi gerekmektedir. Etik liderlik kavrami 4 boyuttan
olusmaktadir. Bunlar; Etik Iklim, Iletisimsel Etik, Davramssal Etik. Karar Vermede Etik
olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2.1.4.1. Etik iklim

Etik iklim orgiitsel kiiltiiriin birlestirici unsurlarindan birisidir. Etik iklim 6rgut binyesinde
olusacak etik sorunlarin ¢éziimiinde isletmelere farkindalik bilinci olusturmaktadir.

Sorunlarin ¢ozliimiinii gerceklestirme noktasinda bireylere ortak bir fikir birliginin
olusturulmasini saglamaktadir. Bu durum sayesinde calisanlar etige uygun dogru davranisin

ne oldugunu kolaylikla algilayabilir (Akdogan ve Demirtas, 2014: 110).

Giiglii bir etik iklim yapisina sahip olunmasi sonucunda orgiit icerisinde olusacak sorunlarin
¢oziimii basitlesir. Orgit icerisinde olusan catismalar azalir. Calisanlarin 6rgiite olan
bagliliklar1 artar. Bu durum ¢alisanlar1 6rgiit igerisinde olusan bir sorunu etik ilkelere uygun

¢ozuim yollarm gelistirmelerine olanak saglar (Sahin ve Diindar,2011, s.130).
Etik iklim orgiit blinyesinde liderler tarafindan olusturulmaktadir. Bu agidan etik liderler

iklimsel etigi olusturmada zor bir goreve aracilik etmektedirler. Orgiitsel iklim yapisinin

gucli oldugu orgiitlerde ¢alisanlar tarafindan sorunlarin ¢oziimii basitlestirilecektir.
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2.1.4.2. Tletisimsel etik

Orgtlerin hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢alisanlari ile kurulan etkilesim ve iletisim aginin iyi
olmas1 gerekmektedir. Orgiit yoneticileri ve ¢alisanlar arasinda olusan iletisim aginin iyi
olmas1 sonucu orgiitler rekabet piyasasindan istedigi verimi alarak orgiit amag¢ ve hedeflerini

gerceklestirme yolunda 6nemli avantajlar elde eder (Demir, 2014, s. 145).

Orgiit icerisinde ¢alisanlar arasindaki dayanismanin, birlikteligin, koordinasyonun, ¢alisanlar
arasindaki uyumun olumlu gelismeler gostermesi i¢in yoneticilerin ¢aligsanlari ile hem uyumlu
hem de iyi bir iletisim agina sahip olmasi gerekmektedir. Olusturulan bu durum ¢alisanlarin

orgiitsel baglilik duygularini olumlu olarak etkiler (Atak, 2005, s. 59).

Iletisimsel etik kavrami ise &rgiit icerisinde liderler ile ¢alisanlarin birbirleri arasinda olusan
iletisim aginin etik deger ve ilkeler dogrultusunda olusturulup sekillendirilmesi seklinde ifade

edilmektedir (Erdogan, 2006, s. 21).

Liderler ile caligsanlar1 arasindaki iliskinin etik degerlere 6nem verilerek, etik ilkeler
dogrultusunda calisanlara karsi yaklagim sergilenmesi sonucunda c¢alisanlarin liderlerine ve
kuruma olan giivenleri artar. Bu durum calisanlardan elde edilecek kazanimlarin artmasina

olanak saglayarak kurumsal kimligin gelistirilmesinde isletmelere kolaylik saglamaktadir.

2.1.4.3 Davramssal etik
Orgiit igerisinde calisma ortaminin huzuru ve devamliliginin saglanmasinda liderlerin tutum

ve davranislarinin pay1 oldukea fazladir (Konak, 2020).

Orgiit igerisinde liderlerin tutum ve davramglarinin kurumsal etik ilkeler dogrultusunda

gerceklestirilmesi orgiitsel etik ikliminin gelisimine katki saglayacaktir.

Orgiit icerisinde etik iklimin olusturulmasi ¢alisanlarin liderlerine olan inang, giiven, saygi ve
sevgi duygularinin pekistirilmesine olanak saglamakla birlikte liderlerin ¢alisanlar1 tarafindan
rol model alinmasina katkida bulunacaktir.

Calisanlarin is tatmini ve is memnuniyeti duygularimin olusturulmasi, isten ayrilma
diisiincesinde bulunulmamasi agisindan liderlerin ¢alisanlarina kars1 ayrimeilik yapmayip adil

davraniglar sergilemesi gerekmektedir.
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Bununla birlikte ¢alisanlarin hak ve hukukuna 6nem veren, c¢alisanlarin herhangi bir sorunla
kargilasmast durumunda onlara yardim eli uzatan, c¢alisanlarin fikir ve diisiincelerini
onemseyen liderler, bu durumlar1 kurumsal etik ilkeler dogrultusunda gerceklestirmesi
durumunda ¢alisanlarda bu etik ilkeleri is yasamlarina basariyla aktive etme yolunda tutum ve

davraniglar sergilemeye baslayacaklardir (Dogan ve Karatag, 2011).

Orgiitler icerisinde var olan kurallar gerek liderlerin gerekse calisanlarin davramislarmin dogru
veya yanlig, etik veya etik olmayan nitelige sahip olup olmadiginin belirlenmesi agisindan

isletmelere kolaylik saglamaktadir (Tonus ve Orug, 2012, s. 150).

Organizasyonlar liderleri tarafindan Orgiitiin etik iklimin gelistirilmesi amaciyla kurum
biinyesinde etik kodlar olusturmaktadir. Calisanlarin orgiitsel etik degerleri onemsemesi ve
benimsemesi amaciyla etige yonelik egitim faaliyetleri isletmeler tarafindan c¢alisanlarina

hizmet olarak saglanmaktadir.

Etik ilkelerin kurumsal biinyede isleyisinin dogru bir sekilde gergeklestirilip
gerceklestirilmedigini 6grenebilmek i¢in etik denetim mekanizmasi isletmeler tarafindan
kurulan bir sistemsel ¢alisma yontemidir.

Bu tiir uygulamalar her ne kadar isletme biinyesinde gerceklestiriliyor olsa da etik iklimin
olusturulmasinda ana etki liderlerin tutum ve davramiglari neticesinde sekillenmektedir

(Neubert vd., 2009, s. 159)

2.1.4.4. Karar vermede etik
Verilecek kararlarda etik ilkelere uygunluk oldukca 6nemlidir. Etik karar alma herhangi bir

faaliyet alani ile ilgili ¢6ziim odakli yapilan bir karar verme surecidir.
Etik kararlar organizasyonel faaliyetlerde olusabilecek herhangi bir aksakligi gidermek veya
herhangi bir davranisa uygun hareket etmek amaciyla gerceklestirilmektedir. (Ozdemir, 2009,

5. 132).

Bu surec igerisinde liderler olaylara farkli agilardan bakmalidir. Karar verme sonucunda

olusabilecek olumlu veya olumsuz geligsmelere kars1 ¢6zliim yollar1 hazirliginda bulunmalidir.
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Orgiitsel agidan liderligin etkin bir sekilde yapilabilmesi igin liderler karar verme asamasinda

calisanlarinin fikir ve diisiincelerini dikkate almalidir (Kiranl ve I1gan, 2020).

Bu agidan liderler kararlarimi etik ve ahlaki degerleri g6z Oniinde bulundurarak
sonug¢landirmalidir. Karar verme siireci hem liderleri hem c¢aligsanlar1 hem de organizasyonlari

etkilemekte olan oldukga zor bir sorumluluktur.

Bu asamada liderler son derece sogukkanli olmalidir. Karar vermeden once liderler tarafindan
etik problemlere yol agmakta olan tum sorunlar belirli bir dizen dahilinde belirlenmelidir
(Haban, 2018, s. 35).

Belirlenen sorunlara uygun etik ¢6ziim yollarinin liderler tarafindan uygulanmasi ve karar
verme siirecinin ¢alisanlarin beklentilerine uygun olmasi sonucunda liderler ¢aligsanlari igin

yol gosterici bir lider konumuna gelir.

Liderlerin etik degerlere uygun karar vermesi sonucunda calisanlarda bu durumdan
etkilenerek karar vermede etik ilkelere uygunlugu g6z 6niinde bulundurma egilimine yonelir.
Bu noktada liderler ise calisanlarini etik ilkelere uygun bir karar verme asamasinda
gelisimlerini devam ettirmeleri agisindan itici bir gii¢c olmalidir (Brown ve Trevino, 2006, s.
607).

2.2. Is Tatmini

2.2.1. Ts tatmini kavram ve tanim

Bireyler giinliik yasantilarinin 6nemli bir vaktini is ortaminda gecirmektedir. Bu durumun
asil sebebi ise bireylerin yiliksek yasam standartlari kosullarina sahip olma istegidir. Bu
acidan bireyler mutlu ve huzurlu bir yasam siirmek, gecim sikintis1 yasamamak, hayallerini
gerceklestirebilmek, istenilen bir seyi satin almada finansal anlamda zorluk ¢ekmemek gibi

birtakim beklentileri vardir.
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Bununla birlikte bireylerin calistiklart is ortaminda da birtakim beklentileri mevcuttur.
Bireyler ¢alistiklar1 igletmede mutlu ve huzurlu bir is ortamina sahip olmak, yaptiklar isten
keyif almak, calisma arkadaglari veya yoneticileri ile iyi bir iletisim agina sahip olmak

istemektedir.

Bu durumun asil sebebi ise ¢alisilan ortamda birliktelik duygusunun arttirilmasini saglayarak

hem kendi basarilarin1 hem de isletmenin basarisini arttirmak istegidir (Tasliyan vd, 2017:
111).

Mutlu ve huzurlu bir yasamin anahtar1 insanlarin hayat beklentilerinin ve tatmin diizeylerinin

yiiksek olmasi ile baglantilidir. Bu agidan bakildiginda tatmin kavrami birey tarafindan

istenilen bir firsata sahip olunmasi, insanlar tarafindan goniil doygunlugunun saglanmasi
anlammi tasimaktadir. Is tatmini kavrami bireysel ve toplumsal anlamda memnuniyet

saglanmasi anlamini karsilamak amaciyla kullanilan bir kavramdir. (Halsey, 1988: 884).

Insanlig1 olumlu veya olumsuz etki altinda birakma firsatin1 olusturmakta olan tatmin olma
duygusu bireylerin i¢ huzura ulagsmasini saglamada 6nemli bir kaynak olarak karsimiza

ctkmaktadir. (Is¢an ve Saym, 2010:198).

Bireyler bu noktada hayatin onlara saglayacagi ekonomik sartlarin yasantilarina ne dlgiide etki

edeceginin bilincinde olmas1 gerekmektedir.

Ekonomik kosullarin iyi olmasi sonucunda bireyler bu durumu ¢evreleriyle paylagsmak ve
giizel anlar olusturmak ister. Bu noktada bireylerin ¢evreleriyle huzurlu ve mutlu bir yagam
gecirmelerine katki saglayan tatmin kavrami literatiirde o6zellikle oOrgiit icerisinde calisan

bireylerin iglerinden tatmin olma diizeyleri ile ilgilenmektedir.

Bunun sebebi ise bireylerin giindelik yasamlarinin biiylik bir boliimiinii is ortaminda

gecirmelerinden kaynaklanmaktadir.

Bu durum neticesinde bireylerin tatmin olma duygusu kisilerin hayatlarinda olduk¢a 6nemli
bir etkiye sahiptir. Yasanilan bu gelismeler 1s181nda is tatminine yonelik ¢alismalarin 6n plana

cikma gerekcesi de daha kolay anlasilmaktadir.

Latince’de yeterli anlamina gelen “satis” kelimesinden tiiretilen tatmin kavrami 13.ylizyilda

ortaya ¢cikmistir (Parker ve Mathews, 2001).
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20. ylizyilin ikinci yarisindan itibaren arastirmalara konu olan is tatmini kavrami giinimuzde

de 6nemini korumaktadir.

Aragtirmacilar tarafindan gerceklestirilen bilimsel calismalar sonucunda is tatmini kavrami
tanimi lizerinde herhangi bir fikir birligi olusturulamamistir. Bunun sebebinin ise ¢alisanlarin

is tatminlerini saglayan birden ¢ok etkenin bulunmasidir (Ghazzawi, 2011: 25).

1935 yilinda ilk olarak Hoppock tarafindan yayinlanan “Job Satisfaction” isimli kitabinda
ortaya konulan is tatmini kavrami ig gorenlerin ve ¢evresel faktdrlerin psikolojik ve fiziksel
olarak bireyin caligma ortamina karsi gosterdigi tepki seklinde tanimlamistir (Hoppock,
1935), (Akt: Bagc1 (2018).

Orgiitsel davranis iizerine ¢aligmakta olan yazar ve arastirmacilar tarafindan en yaygin olarak

incelenen ve dikkat ¢ceken konulardan birisi de is tatmini konusudur.

Kiiresellesme, teknoloji ve iletisim alaninda yasanan gelismeler basta bireyler olmak {izere is
yasaminda Onemli degisimler yaratirken, yogun rekabet ortaminda bagarili olmak isteyen
isletmelerin  Orgiitsel  verimlilik arayislar1 iginde bir¢cok farkli degisken {izerinde

yogunlastiklar1 goriilmektedir.

Ozellikle insan kaynagindan elde edilecek maksimum fayda elde etmek ve isletme
verimliligin arttirilmasinda, siirdiiriilebilir rekabet giiclinlin yakalanmasinda is tatmini
kavrammin en Onemli degiskenlerden birisi olmasi, aragtirmacilart bu konu Uzerine

odaklanmalarina neden olmaktadir.

Pek ¢ok kavramda oldugu gibi is tatmini konusu da yazarlar ve arastirmacilar tarafindan farkl

sekilde ele alinmustir:

Erdil ve Keskin (2003:14) is tatminini ‘bireyler tarafindan is ortaminda tecriibe neticesinde
olusan deneyimlerin, bireyler tarafindan degerlendirilmesi sonucunda bireyin bu duruma kars1
memnuniyet diisiincesine sahip olmasi ve yapmakta olduklari isine yonelik olumlu ve pozitif

yonli diistinceler’ seklinde belirtilmistir.

Erdogan (1999:231) is tatminini ‘kisiler tarafindan islerin yapilmasi sonucunda bireylerin
tecribe elde etmesi sonucunda bireylerde meydana gelen olumlu ruh hali’ seklinde

tanimlanmaistir.
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Schwepker (2001:41) is tatminini ‘Galisanlarin organizasyon icerisinde bireysel faaliyetlerinin
orgiite olan katki derecesini yiikselten ve bireylerin basarili olmasini kolaylastiran durum’

seklinde ifade etmistir.

Schneider ve Snyder (1975:318) is tatminini ‘organizasyonlar igerisinde olusan kurumsal

sartlarin galisanlar tarafindan bireysel degerlendirilmesi’ seklinde ifade etmektedir.

Ugboro ve Obeng (2000:248) is tatminini ‘bireyin ¢alisma ortamindaki insanlarla olan
iligkisinin is yeri kosullar ile arasindaki uyum sonucunda olarak ortaya ¢ikan memnuniyet
duygusu, kisinin igine yonelik bireyde olusan pozitif yonli diisiince tarzi’ seklinde

tanimlamaktadir.

Vroom (1964) is tatminini ‘kisinin isine yonelik tutumunda yapmakta oldugu isin, bireyi

duygusal anlamda mutlu etmesi seklinde belirtmistir.

Spector (1985:694) is tatminini ¢alisan tutumlarinin 6deme, terfi, 6diillendirme, denetim ve

calisma usulleri, is arkadaglari, isin dogasi1 ve iletisimden etkilenmesi seklinde tanimlamaistir.

Hackman ve Oldham (1975:160) is tatminini ‘bireyin isini karsi olusturdugu sevgi, yapilan

isten kazanilan mutluluk duygusu’ seklinde tanimlamaistir.

Bingdl (2003:270) is tatminini ‘ayn1 ortamda ¢alismaktan zevk aldigi is arkadaslariyla birlikte
caligmaktan hosnut olunan durum sonucunda elde edilen maddi ¢ikarlar’ seklinde

tanimlanmaktadir.

Karaduman (2002) is tatminini ‘bireylerin yoneticilerinden, oOrgiit igerisindeki g¢alisma
arkadaslarindan ve kurumsal faaliyetlerini devam ettirmekte olan isletmeden elde etmeye

calist1ig1, rahatlatic1 ve i¢ yatistirici bir duygu’ seklinde tanimlamustir.

Yapilan bu tanimlamalar sonucunda disiiniirlerin is tatmini konusunda farkli fikirleri
olmasina ragmen bazi noktalarda ayni diislince yapisina sahip olduklar1 belirlenmistir. Bu
noktada is tatminini tanimlayan arastirmacilarin duygular ve tutumlar tizerinde ortak noktada

bulustuklar1 karsimiza ¢ikmaktadir.

Riggio ve Porter (1990) is tatminini ‘bireylerin Orgiit ortaminda iistlerine diisen sorumlu
olduklar1 is hakkinda olumlu ve olumsuz iyi veya kotii sekilde tatmin olmaya veya

tatminsizlige kars1 savastiklar: duygu ve tutumlar1’ seklinde tanimlamustir.
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Weiss (2002: 175) is tatminini ‘bireylerin islerine olan duygu ve diisiincelerini olumlu veya

olumsuz sekilde degerlendirmesi ’seklinde agiklamistir.

Mullins (2007) is tatminini ‘gercek hayatta bireylerin kisisel basar1 hedeflerine yonelik duygu

ve tutumlar1 seklinde ele alinmasiyla zihnin yansittigi i¢csel durum’ seklinde tanimlanmustir.

Teknolojik gelismelerde yasanan hizli degisimler, ticari faaliyetlerin ulusal boyuttan
uluslararast boyuta gegisi, artarak gelisen hizli rekabet ortaminda isletmeler birtakim

sorunlarla karsilagsmaktadir.

Bu sorunlarin en énemlilerinden bir tanesi insan kaynagi problemidir. Isletmeler az maliyet
ile yiiksek verim elde ederek miisterilerin ilgisini, begenisini kazanmak, Uretilen mallar ile en

iyi hizmet ortamini saglamak istemektedir.

Isletmelerin asil amaci ticari faaliyetlerini devam ettirmek, rekabet sartlarinda iyi bir konumda

olmak istemeleridir.

Isletmeler ticari faaliyetlerinde aksaklik yasamamak amaciyla yiiksek performansa sahip,
etkin, ise baglilig1 yiiksek insan kaynagini orgiit biinyesine dahil etmelidir. Bununla birlikte
isletmeler insan kaynaklarini etkin ve verimli bir sekilde kullanmak zorundadir. Bu sorun

liderlerin sorumlulugunda olan zor bir gérevdir (Tasliyan, 2007: 186).

Bu gorevin zorlu olmasiin sebebi ise bireylerin tatmin duygularmin birbirlerinden farkl

olmasidir.

Spector (1997) tarafindan is tatmini {izerine yapilan ¢alismalar sonucunda is tatminini

etkileyen ii¢ 6dnemli unsur oldugu belirtilmistir. Bu unsurlar sunlardir:

1-) Spector yaptigi calisgma sonucunda insani degerlere Onem verilmesi gerekildigini
belirtmistir. Orgiitlerde yonetimler tarafindan calisanlarina kars1 esit ve adil bir yoneticilik
yapilmasi durumunda ¢alisanlarin i memnuniyet ve is tatmin duygularinin yiiksek olacagini
belirtmektedir. Bu sayede calisanlarin duygusal ve zihinsel anlamda iyi hissetmelerinin drgute

olumlu yansimalarinin olacagini belirtmistir.

2-) Spector tarafindan agiklanan ikinci unsur ise ¢alisan davranislari olarak karsimiza
cikmaktadir. Calisanlarin isten memnun kalma seviyelerinin orgiit isleyisine ve faaliyetlerine
etki edebilecegi, is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin olumlu davranislar sergileyecegi, is tatmin

duygusu diisiik olan ¢alisanlarin olumsuz davraniglara sebebiyet verebilecegi belirtilmistir.
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3-) Spector oOrgiit tarafindan gerceklestirilecek olan aile giinii, yillik tatil gibi Orgiitsel
aktivitelerin calisanlar tarafindan desteklenmesi gerektiginin is ortamina faydasi olacagini
belirtmistir. Yapilacak aktivitelerin ¢alisanlar tarafindan desteklenmemesi, diisiik katilim ya
da aktiviteler esnasinda eglenilmemesi sonucunda diisiik is memnuniyeti gosterebilecegi

seklinde belirtilmistir (Spector, 1997).

Calisanlarin yiiksek is tatminine sahip olmasi durumunda ¢alisanlar ile orgiit arasinda gucli
bir bag olusur. Kurulan birliktelik duygusu sonucunda galisanlarin performanslarinda artislar
gorulecektir. Bu durum firetim asamasinda daha Kkaliteli iriinlerin ¢ikarilmasina olanak
saglayacaktir (Gul vd. 2008: 15, s.1-11).

Calisanlarin diisiik is tatminine sahip olmasi durumunda calisanlar ile orgiit arasindaki

birliktelik duygusunda azalmalar gorilecektir.

Bu durum calisanlarda diisiik moral, diisiik verim, isteksizlik gibi sorunlar dogururken ruhsal
ve fiziksel rahatsizliklar yaganmasi gibi birgok olumsuz duruma neden olacaktir (Bakan ve

Biiyiikbese, 2004: 6).

Bireylerin isine karsi tutum ve davranislar1 orgiitler agisindan oldukca 6nemlidir. Bireyler
tarafindan olumlu tutum ve davranig sergilenmesi, oOrgiitler tarafindan bireyin tatmin
diizeylerinin yiiksek oldugu anlamina gelmekte birlikte isinden memnuniyet duyuldugunun

gostergesidir.

Is tatmini, ¢evresel faktdrleri ve kisilik Ozellikleri icerisinde barmdiran ¢ok boyutlu bir

kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Dinamik bir olgu olan is tatmini bireysel ya da bir takim baska faktorlerle etkilesimi

sonucunda is tatmini ya da is tatminsizligini ortaya ¢ikarabilir. (Roelen ve digerleri, 2008).

2.2.2. Ts tatmininin onemi

Is Tatmini kavrami 6nemi acisindan ii¢ sekilde incelenmis olup asagida konu ile alakali

detayl bilgilere yer verilmistir.
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2.2.2.1 Cahisanlar agisindan is tatmininin 6nemi

Calisanlar agisindan is tatmini olduk¢a Onemlidir. Calisanlar oOrgiitleri tarafindan tatmin
edilmek istemektedir. Orgiitleri tarafindan tatmin edilen ¢alisanlarin is motivasyonlar1 ve

verimlilikleri artar. Bu durum c¢alisanlarin mutlu olmasini saglar.

Memnuniyet duygusuna sahip olan ¢alisanlarin isi, aile yasantis1 ve is arkadaslari ile olan bagi
olumlu gelismeler gosterir. Bu durum ¢alisanlar ile gevresindeki bireylerinde etkilenmesine
firsat olmaktadir. Calisanlarin is tatminlerinin artmasi sonucunda orgite olan bagliliklar:

artar.

Calisanlarin is tatminlerinin artmasi bireylerin gerek is gerekse rutin hayatlarini 6nemli
derecede etkilemektedir. Bu etkiler asagidaki gibidir (Kutanis, 2018: 35; Ispir,2018: 23;
Mammadova, 2013: 18):

- Artan tatmin sonucunda ¢alisanlar mevcut isine devam etme yoniinde karar verir.

- Artan tatmin seviyesi bireyin isine olan bagliligin artmasina sebep olur.

- Calisanlarin tatmin derecesi artmasi sonucunda ¢alisanlardan elde edilen yaraticilik ve
verimlilik artar.

- Artan tatmin sonucunda calisanlarin is ve aile yasaminda daha saglikli iletisim
kurulmasma sebep olurken calisanlarin tutum ve davranislarda olumlu gelismeler
goruldr.

- Artan tatmin ¢alisanlarin huzurlu bir yagsama olanagina sahip olma imkéani saglar.

- Kazanilan tatmin sonucunda calisanlar kendi istek ve arzularimi karsilamakta daha

fazla kolaylik yasamaktadirlar.

2.2.2.2. YOneticiler agisindan is tatmininin 6nemi

Is tatmini yoneticiler acisindan da oldukca onemlidir. Isletmenin amaglar1 ve hedefleri
dogrultusunda c¢alisanlar1 yonlendirecek kisi yoneticilerdir. Bu agidan bakildiginda

isletmelerin basartya ulagsmasi konusunda g¢alisanlar kadar yoneticilerin de pay1 biiyiiktiir.

Bunun sebebi oOrgiit icgerisinde calisanlarin sorumluluklarinin yoneticilerde olmasidir.
Yoneticilerin 6rgute olan faydasinin ylksek olabilmesi ¢alisanlarinin bilgili, becerikli, istekli
olmasi ile baglantilidir. Bu nedenle yoneticiler c¢alisanlarin is tatminlerine 6nem vermek

zorundadir.
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Yoneticilerin, calisanlarin is tatmin derecesinin yiiksek olmasina neden 6nem verdigini

maddeler halinde s6yle siralamak miimkiindiir (Darican, 2019: 56; Konuk, 2006; 80):

- Yoneticilerin ¢alisanlarin is tatmini derecesine 6nem vermesi sonucunda c¢alisanlarin
i giicli devir hiz1 oraninda azalmalar goriiliir.

- Yoneticilerin ¢alisanlarin is tatmin duygularina 6nem vermesi sonucunda calisanlarin
ise gitmeme orani yani is devamsizlig1 azalir.

- Tatmin derecesi yiiksek olan ¢alisan farkli bir is arayisi i¢ine girmez.

- Artan tatmin caligsanlarin performans ve verimliligini arttirir bu sayede yonetici ve

calisanlar1 ekip ruhu sonucunda basarili olurlar.

Ekibin yetenekli olmasi diizenli ve sistematik ¢alismasi sonucunda artan performans dogrudan
yoneticiyi ilgilendirmektedir. Bundan dolay1 yonetici ekibin is tatminine 6nem vermektedir.
Ciinkii orgiit performansi direk yoneticinin basarisini etkilemektedir. EKibin basarisi ile
yoneticinin basarist dogru orantilidir. Bu acidan bakildiginda yoneticinin is tatminine dnem

vermesi sonucu orgiit verimliligi artacaktir.

2.2.2.3. Isletmeler agisindan is tatmininin 6nemi

Uriin veya hizmet iiretmek belirli bir ekip ¢alismasi sonucunda ortaya ¢ikan orgitsel bir
calismadir. Isletmeler mal veya hizmet Ureterek rekabet piyasasinda ticari faaliyetlerini devam
ettirme girisiminde bulunurlar. Bu agidan isletmeler g¢alisanlarini belirli bir amaca tesvik

etmek ve yonlendirmek zorundadir.

Orgitler ¢alisanlarinin tatmin duygularinin yiiksek olmasmi istemektedir. Tatmin duygusu
yuksek olan galisanlar orgutlerine daha fazla katki ve destekte bulunma girisimde olur. Bu

durum isletmeleri zorlu rekabet sartlarinda 6nemli konumda olmalarina olanak saglayacaktir.

Is kosullarmin calisanlar1 tatmin etmemesi durumunda isletmeler olumsuz sekilde

etkilenecektir. Bu durum is tatmini kavramini igletme agisindan 6nemli bir hale getirmistir.

Isletmeler acisindan is tatmini kavramimin 6nemi su sekilde siralamak miimkiindiir (Nergiz ve

Yilmaz 2016: 52); (Mammadova, 2013: 19):
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- Is tatmini 6rgiit etkinliginin belirlenmesinde énemli bir unsur olusturmaktadir.

- s tatmini diizeyi calisanlarin isgiicli devir hizim etkilemektedir. Isglicti devir hizi ile is
tatmini negatif yonlii hareket etmektedir. Is tatmini fazla olmasi durumunda isgucl
devir hiz1 yavas olacaktir.

- s tatmininin az olmas1 durumunda ¢alisanlarin islerine olan devamlilig1 azalir.

Is tatmini saglanmasi durumunda calisanlardan yiiksek performans ve verimlilik elde
edilecegini belirtmekle birlikte birey isini severek ve benimseyerek isletmeye deger

kazandiracaktir.

2.2.3. Is tatminini etkileyen faktorler

Calisanlarin isten duyduklart memnuniyet ya da memnuniyetsizlik durumu olarak ifade edilen
is tatmini kavrami rekabet piyasasindaki artis ve diinya genelinde yasanan hizli teknolojik

gelismeler nedeniyle kurumlarda calisanlara verilen degerin artmasina neden olmaktadir.

Yasanan bu degisim sonucunda is tatminine verilen dnem artmis, is tatminine etki eden

faktorlerde arastirma konusu haline gelmistir (Ungtiren vd. 2010: 2925).

Is tatmini kavrami bireyin isine karsi yonelik olumlu veya olumsuz tutumlar1 seklinde
aciklanmaktadir. Bireylerin is ortaminda mutlu ve huzurlu sekilde ¢alismasi 6rgiit tarafindan
calisanlarina deger verildiginin gostergesidir. Bu durum bireylerin islerine karst olumlu tutum

sergilemesine olanak saglamaktadir.

Bireylerin is ortaminda mutlu ve huzurlu sekilde ¢alismamasi sonucu ¢alisanlarin Grgiit
tarafindan yeterince dnemsenmediginin, ¢alisanlarin tatmin diizeylerinin diisiik oldugunun

gostergesidir. (Tutuncd, 2000, s. 130).

Is tatmini veya tatminsizligine etki eden faktdrler birbirleri arasinda etkilesim icindedir. Bu
acidan bakildiginda tek bir faktor is tatmini lizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilir ama tek

basina belirleyici degildir (Akinci, 2002, s. 4).
Luthans (1995) bu faktorleri igsel ve digsal faktorler olarak ikiye ayirmistir.

Igsel faktorler genel olarak kisinin calistigi isletme veya kurum iginde bulundugu faaliyet
gosterdigi is ortami disinda gergeklesmektedir. Bireyin kendi i¢ diinyast veya kisilik
ozellikleridir.
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Digsal faktorler ise kurum veya isletme igerisinde olan ve bireyin is ortami veya is sartlari

1s18inda gerceklesen durumlardir.

En genel hali ile bu faktorler bireysel ve drgiitsel olarak iki ana baslik altinda toplanmustir. Is

tatminine etki eden bireysel faktorler; yas, cinsiyet, kisilik, egitim diizeyi ve statiidiir.

Orgiitsel faktorler ise isin kendisi, iicret, terfi ve kariyer imkanlari, ¢alisma sartlari, terfi

olanaklar1 ve orgiit kiiltiirtidiir (Robbins, 1994, s. 130)

2.2.3.1. Is tatminini etkileyen bireysel faktorler

Bireyler uzun yillar ¢alismalar1 sonucunda bilgi, deneyim ve tecriibe kazanmaktadir.
Kazanilan is tecriibesinin ¢alismakta oldugu diger orgiit calisanlarina aktarilmasi sonucunda
calisanlarin tatmin diizeylerinde artiglar goriilecektir. Tecriibe firsatlarindan yararlanma
imkénina sahip olan calisanlarin 6rgiite olan giiven ve inanglarinda artiglar gorulecektir. Bu

durum orgiitsel birlikteligin arttirillmasina katki saglayacaktir.

“Orgut igerisinde gergeklesen psikolojik durum farkli kisilik &zelliklerine sahip bireyler
tarafindan farkl sekillerde algilanacaktir. Calisanlar1 tatmin duygulart birbirlerinden farklilik
gosterecektir. Bireyler tarafindan yapilan isten tatmin olunmasi ve yapilan isten elde edilen

haz elde edilmesi orgiit isleyisinde herhangi bir aksama yasanmasina engel olacaktir.

Cinsiyet, yas, medeni hal bireysel ozellige Ornek iken, insani degerler, inang tutum ve

yetenekleri ise karakteristik 6zellikleridir (Baytok, 2001: 82-83).

Kisinin is tatmini {izerine degisiklige neden olan &zellikler ise; yas, cinsiyet, egitim diizeyi,

deneyim, yetisme tarzi, statii, aile yapisi, genel kiiltiir vb. 6zelliklerdir (Glinbatan, 2006: 56).

Calisanlarin 13 performanslarini tatmin diizeyini, orgiitiine olan baglilig1 dogrudan etkileyen
ve bireyin Orgilit i¢inde kalmasimi saglayan davranigsal durumlar bireysel faktorlerdir
(Kayabasi, 2019).

2.2.3.2. Is tatminine etki eden orgutsel faktorler

Giiniimiizdeki isletmelerin asil amac1 mal veya hizmet iireterek kar saglamaktir. Isletmeler ve

bireyler belirli amag¢ ve hedefler ugruna bir araya gelmektedir.
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Calisanlar ise mal veya hizmet iiretiminde isletmelere fayda saglamaktadir. Bu sebepten Otiirii

insan kaynagi isletmeler i¢in en 6nemli kaynaktir.

Rekabet piyasasinda isletmeleri gucli konumda olmasmi engelleyen bazi etkenler
bulunmaktadir. Bu etkenlerden en 6nemlisi insan kaynagi sorunudur. Calisanlarin 6rgt

icerisinde tatmin edilerek orgiite bagliligi saglanmalidir.

Bu agidan isletmeler rekabet piyasasinda gug¢li konumda kalabilmek igin ¢alisanlarin is

tatminlerini saglamak adina birtakim faktorleri g6z dniinde bulundurmalidar.

Rekabet piyasasinda calisanlart ayni kurum igerisinde tutabilmek orgiitsel baglilig1 saglamak
acisindan olduk¢a Onemlidir. Bu agidan Orgiitiin beklentileri ile c¢alisanlara saglanacak

beklenti diizeyi ayn1 derecede olmalidir (Ince ve Giil, 2005, s. 60).

2.2.4 Is tatmini ve tatminsizligin sonuclar

Orgiit icerisinde calismakta olan bireylerin tatmin diizeyinin diisiikliigii veya fazlalig1 orgiitii

olumlu veya olumsuz sekilde etkilemektedir.

Isletmeler yiiksek pazar payma sahip olmak, isletmenin karlihgini arttirmak, yilksek satis
rakamlarina sahip olmak istemektedir. Orgiitler icerisinde kurumsal yapmnin olusabilmesi i¢in
calisanlarin tatmin duzeylerinin 6rgltleri tarafindan arttirici  ¢alismalarin  yapilmasi
gerekmektedir. Orgiitler icerisinde ¢alisanlardan maksimum verim alinmasi ise is

tatminlerinin yiiksekligi ile dogru orantilidir (Imran, 2015).

Calisanlarin  tatmin duygularinin  yiiksek olmasi sonucunda orgiitler calisanlarindan
maksimum verim ve fayda saglar. Is tatminleri artan calisanlarin bireysel basarilari ve

performanslarinda artiglar gorilecektir.

Bu ac¢idan siirdiiriilebilir rekabet ortaminda isletmelere en ¢ok katma deger saglayan etken

insan kaynagidir. (Cetin, Basim ve Karatag, 2011).

Calisanlarin diisiik is tatmin diizeyine sahip olmalari durumunda isletmeler organizasyon
blinyesinde yasamak istemeyecekleri bir takim olumsuz durumlarla karsi karsiya
kalabilecektir. Diisiik is tatmininin c¢alisanlar tarafindan hissedilmesi durumunda asagidaki

durumlar gerceklesebilecektir (Sari, 2015, s. 35).
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- Calisanlarin diisiik is tatminine sahip olmalart durumunda ¢alisanlardan elde edilecek
performans Olcutlerinde azalma goralur.

- Calisanlarin is tatmin duygularimi diisiik seviyede olmasi durumunda calisanlar isten
ayrilma niyeti diislincesine girebilir.

- Is tatmin duygulan diisiik olan calisanlar ise devamsizlik ve isten kaytarma gibi
durumlar tercih edebilir.

- Is tatmin duygularmmn diisiik olmas1 sonucunda isletmelerin is giicii devir oraninda
artiglar gortiliir.

- Is tatmin duygular1 diisiik olan calisanlar iiretim asamasinda ¢ikarilan iiriinlerin
kalitesinde diisiikliige sebep olabilir.

- Calisanlarin diisiik is tatminine sahip olmast durumunda orgiitler igerisinde yani

calisma ortaminda bireylerin birliktelik duygularinda azalmalar goriiliir.

Calisanlarin is tatminsizligini hissetmeleri durumunda Orgiitler birtakim yaptirimlarla karsi
karsiya kalabilmektedir. Yasanilacak olumsuz gelismeler isletmelere ciddi hasarlar

verebilecektir.

Kurumlar igerisinde calisanlarin tatmin duygularmi etkileyen birgok faktdr vardir. Bu

faktorler is tatmini etkileyen faktorler konu basligi altinda belirtilmistir.

Calisanlar yapmis olduklart emek ve hizmet karsiliginda calistiklar1 kurum tarafindan

odiillendirilmek ister. Bu durum ¢alisanlarin is tatminlerini arttiracaktir.

Calisanlarin tatmin duygularim arttiracak diger etken ise yoneticileri tarafindan calisanlara
esitlik¢i bir anlayisla yaklasim sergilenmesidir. Orgiitiin kurumsal kimliginde bu tiir yapi
taglarinin  olusturulmas1  calisanlarin  is  tatminlerini  arttiracagi  gibi  calisanlarin

performanslarinin artmasina katki saglayacaktir (Cetinkaya ve Unsever, 2020).

Kurumlar igerisinde caligsanlarin tatmin diizeylerinin yiiksek olmasit durumunda ¢alisanlarin
orgiitsel baghlig artar. Orgiitsel bagliligin artmasi sonucunda calisanlar mevcut islerinden
ayrilma disiincesinde vazgecerler. Calisanlarin isten ayrilma niyetinden vazge¢cmeleri

sonucunda isletmelerin is giicli devir oraninda azalmalar goriiliir (Yang, 2010).

[s tatmininin olumlu veya olumsuz sonuglari bireyleri ve orgiitleri farkli sekillerde

etkilemektedir.
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2.2.4.1. Bireysel sonuglar

Orgiit icerisinde tatmin duygular1 yiiksek olan calisanlar islerini 6zveri ve biiyiik bir dikkatle
yerine getirir. Orgiitsel ortamda tatmin diizeyinin saglanmas1 sonucunda bireyler ¢alistiklart
ortamda mutlu ve huzurlu bir sekilde isletmesel faaliyetleri devam ettirir. Is ortaminda huzura
erisen bireyler topluma daha faydali bir sekilde hizmet etme olanagina sahip olur. Calistig1
ortamda is tatmini saglanan birey aile ve c¢evresine karsi da olumlu yaklasimlarda bulunur.
Calisanlarin is tatminsizligi yasamasit sonucunda gelecekte bir takim saglik problemleri

yasamalarina dahi sebep olabilir.

Is tatminsizligi sonucunda bireylerin ¢alisma ortamindaki yoneticileri ve ¢alisma arkadaslar:

ile arasinda iletisimsel problemler meydana gelir (TUrk, 2007, ss. 96-97).

2.2.4.2. Orglitsel sonuglar

Orgutlerin asil amaci kurumsal kimligi &n plana cikartarak isletmenin amag ve hedeflerini
gerceklestirmek {izerine kuruludur. Bu durumlarin gergeklestirilmesinde kurumlarda
calismakta olan c¢alisanlarin payr biyiiktiir. Calisanlardan maksimum verim elde etmek

amaciyla isletmeler ¢alisanlarin is tatmin diizeylerine 6nem vermelidir (Basaran 2008, s. 31).

Tatmin duygulan yiiksek olan caligsanlar 6rgiitle biitiinleserek aile yapisi olusturur. Bu 6rgiitlin
gelisimi agisindan ekstra katki saglar. Tatmin duygulan yiiksek olan c¢alisanlar Orgiit

kaynaklarinin daha etkin ve verimli kullanilmasi i¢in ¢aba sarf eder.

Organizasyonel faaliyetler igerisinde huzur ortaminin olusumunda c¢alisanlarin tatmin
duygularinin etkisi oldukg¢a fazladir. Calisanlarin tatmin edilmesi sonucu yoneticiler ve
calisanlar arasinda giiven bagi artar. Olusturulan giiven ortami sayesinde calisanlar bilgi ve
becerilerini tam anlamiyla kurum biinyesine yansitarak iiretim agamasindaki iriinlerin daha
kaliteli bir hale doniismesi olanagini saglar. Bu a¢idan kurumlarin rekabet ortaminda avantaj
kazanmalarinda galisanlarin tatmin olma duygularinin pay1 olduk¢a biiyiiktiir (Gerekan ve
Pehlivan 2010, s. 33).

Yukarda belirtmis oldugumuz diisiinceler 1s181nda bu durum 6rgiitler tarafindan ¢alisanlarin i

tatmininin saglanmasi neticesinde isletme biinyesinde gerceklesebilecek olumlu etkilerdir.
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Orgiitler tarafindan calisanlarin is tatminlerinin saglanmamasi durumunda ise asagidaki zorlu
durumlarla isletmeler bas basa kalabilecektir. Bu durumlar isletmeleri zorlu rekabet

sartlarindan olumsuz etkilenmesine sebep olacaktir (Simsek ve dig. 2001, s. 137;

- Kurum igerisinde ¢alisan bireylerin is kosullarinin, tatmin diizeyinin diisiik olmasi
sonucunda ig giicii devir oraninda artiglar goriiliir. Bu durum isletmeleri etkin, verimli,
bilgili ve tecriibeli ¢alisanin kaybedilmesine, devaminda da ayni nitelikte ¢alisanin
istihdam edilememesine veya daha yiksek maliyetlerle istihdam edilmesine sebep
olur.

- Calisanlarin orgiitler tarafindan tatmin edilmemesi durumunda kurum igerisinde
bireyler arasinda ¢atisma diizeyi yukselir.

- Kurumsal sadakatin azalmasinda c¢alisanlarin tatmin duygusunun diisiik veya
calisanlar1 tatmin etmeyecek diizeyde olmasinin etkisi fazladir.

- Tatmin duygusu olusturulmayan bireylerde stres, ¢atisma ve ise yabancilasma gibi
durumlar yasanabilir.

- Calisanlarin tatmin duygulariin diisiik olmasi1 nedeniyle calisanlar islerini yapmay1
birakip olumsuz kosullara karsin grev yaparak hakliliklarini sosyal medya tizerinden
paylasimda bulunabilir. Bu durum 6rgit itibarinin zedelenmesine neden olabilir.

- s tatminsizligi, ¢alisanlarm isyerine zarar verme davranislar1 gosterebilecegi noktaya
kadar olumsuz etkiler dogurabilir.

- Yasanilacak bu gibi gelismeler calisanlarin psikolojik, ruhsal ve fiziksel sorunlar ile

kars1 karsiya birakabilir.

2.3. Isten Ayrilma Niyeti

Calismanin bu kisminda isten ayrilma niyeti kavrami ve Onemi, isten ayrilma niyetini

etkileyen faktorler ve isten ayrilma niyeti sonuglarina yer verilmistir.
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2.3.1.Isten ayrilma niyeti kavram ve énemi

Sosyal yasantidaki degisim, teknolojik faaliyetlerdeki gelismeler ve artan ekonomik sorunlar
sonucunda giliniimiiz isletmeleri arasindaki rekabet ortami ge¢mise gore daha dinamik ve

karmasgik bir yapidadir.

Rekabet ortaminin ticari faaliyetleri zorlastirdigi giiniimiiz kosullarinda isletmelerin kalici
olabilmesi, ticari faaliyetlerini aksaklik yasamadan siirdiiriilebilmesi igin ani degisimlerin
yasandig1 ekonomik diizene isletmeler uyum saglamak zorundadir. Bu agidan isletmeler

performans ve verimliliklerini piyasa kosullarina uygun hale getirmelidir.

Isletmelerin performansi ve verimliliginin arttirilmasinda en dnemli etki insan kaynagindan

saglanmaktadir.

Rekabet siirecinde isletmelerin 6n plana ¢ikabilmesi isletme amag ve hedeflerine uygun yon

verebilen, yiiksek verim saglayabilecek galisanlar sayesinde gerceklesir.

Orgiitlerin en temel amaci1 mevcut personellerin bilgi, deneyim ve tecriibelerini arttirarak

isletme amaglarini ve hedeflerini  gergeklestirmektir (Giil ve dig.,2008:6).

Calisanlara yeteri kadar 6nem ve deger vermeyen, ¢alisanlarinin istek ve beklentilerini
karsilamayan isletmelerde galisanlarin isten ayrilma niyeti diisiinceleri artis gosterecektir.

Isten ayrilma niyeti diisiincesi olusan ¢alisanlarm etkinlik ve verimlilikleri azalacaktr.

Isten ayrilma diisiincesine sahip olan ¢alisanlarin diisen verimi sonucunda 6rgit icerisindeki
diger calisanlarda bu durumdan olumsuz etkilenebilecektir. Calisanlarin is tatminlerinin
orgutleri tarafindan arttirilmamasi sonucunda isletmeler bilgili ve tecriibeli ¢alisanlarini
kaybetme potansiyeline sahip olacaktir. Bu a¢idan igletmeler tarafindan bu soruna ¢6ziim

yollart bulunmalidir (S18r1 ve Giirbiiz, 2013).

Giliniimiizdeki ¢ogu isletme calisanlarinin isten ayrilma diisiincesi sorunuyla kars1 karsiya
kalmaktadir. Bu noktada isletmeler egitimi, bilgisi, tecriibesi ve yetenegi olan, isten ayrilma

diisiincesine sahip ¢alisanlarini 6rgiit igerisinde tutmak igin ¢aba gostermek zorundadir (Fang,
2009).

Yeni bir calisanin is ortamina uyum saglayabilmesi, yapilan is hakkinda bilgi, deneyim ve

tecriibe kazanabilmesi igin hem zamana hem de egitime ihtiyaci vardir.
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Isletmeler agisindan bu durum yeni bir calisan segmenin zor olmasi ve isletmelere egitim
masrafi harcamalar1 yiiklemesinden Otiirii tercih edilen bir yontem degildir (Hausknecht ve

Trevor,2011).

Bu acidan isletmeler maliyet tablolarinda olusabilecek olan artisin 6niine gegebilmek icin

mevcut ¢alisanlarinin beklenti ve ihtiyaglarina uygun ¢éztiim yollar1 bulmalidir.

Isten ayrilma niyeti bir siireci kapsamaktadir. Bu siire¢ ¢alisanin isletmeyle iliskisi kesilene
kadar kisinin isine karsi duydugu hissiyat ve yaklasimlar1 seklinde ifade edilmektedir (Fong
ve Mahfar, 2013).

Calisanlarin isten ayrilma niyeti asamasinda gecirmis oldugu psikolojik siire¢ su sekilde ifade

etmek mimkindur (Keles ve Giinday,2017);

- Calisanin mevcut isini degerlendirmesi sonucu tatminsizlik hissetmesi
- Alternatif i arayislari, kariyer sekillendirmeye uygun farkli islere yonelim arayist
- Isten Ayrilma Niyetinin ifade edilmesi

- lIsten Ayrilma

Yasanan bu gelismeler 1518inda yeni bir ¢alisanin organizasyona dahil edilmesinin oldukga
masrafli olmasindan 6tiirii gliniimiizdeki isletmeler isten ayrilma diizeyini en az indirebilmek

icin ilgili departmanlara sorumluluk ve yetki olanagi saglamaktadir (Fabi vd. 2014).

Insan kaynaklarma yapilan yatirrm sonucunda isten ayrilma niyeti orami azalmakta,

calisanlarin orgiite olan bagliligi artmaktadir (Bosalie vd. 2005)

Isten ayrilma niyetine etki eden birgok faktdriin olmasi sebebiyle arastirmacilar tarafindan
farkli sekillerde tanimlanmasina sebep olmustur. Literatiirde isten ayrilma niyeti ile ilgili bazi

tanimlar asagidaki sekildedir:

Tak ve Ciftgioglu (2008) isten ayrilma niyetini ‘isletme igerisinde hosnut olunmayan
durumlar yasanmasi durumunda calisanlarin bu durumdan dolayi sessizligini koruyarak isten
ayrilma niyeti arzusuna girmesi sonucunda yeni i§ arayislarina yonelmesi’ seklinde ifade

etmistir.

Tett ve Meyer (1993:262) isten ayrilma niyetini ‘calisanin Orgiitten ayrilmay1 bilingli ve

kasitli olarak istemesi’ seklinde ifade etmistir.
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Bothma ve Roodt (2013), isten ayrilma niyetini ‘galisanin orgiit ortaminda faaliyetine devam

etmesini ne olgilide isteyip istemedigini tartmasi1’ seklinde ifade etmislerdir.

Tzafrir (2015) isten ayrilma niyetini ‘Orgiitten sahsi olarak ayrilma yoniindeki niyet” seklinde

tanimlamustir.

Rusbult ve digerleri (1988, s.599) isten ayrilma niyetini ‘organizasyon icerisindeki ¢alisma
kosullarinin yetersizliginden otiirii bireylerin davranislarinda meydana gelen yikict veya aktif

degisim’ seklinde ifade etmiglerdir.

Mobley ve digerleri (1979, s.493) isten ayrilma niyetini ‘bireylerin islerine yonelik olumsuz
diistincelerinin fazlalagmasi sonucunda firsatin1 buldugu anda kisinin isini birakmak istegi’

seklinde ifade etmiglerdir.

Cekmecioglu (2006, s.153-168) tarafindan isten ayrilma niyeti ‘calisan bireylerin is
ortamindan memnun olunmamasi durumunda ortaya ¢ikan eylemsel davranis sekli’ olarak

ifade edilmektedir.

Vnouckova ve Klupakova (2013) isten ayrilma niyetini 'isletmeleri siirdiirebilirlik agisindan
olumsuz sekilde etkileyebilecek faaliyetler, oOrglt icerisinde olusabilecek personel

hareketliligi’ seklinde ifade etmislerdir.

Isten ayrilma niyeti iizerine yapilan ¢alismalar incelendiginde genel olarak birbirlerine benzer

ifadelerden olustuklar1 goriilmektedir.

Yapilan bu agiklamalar 15181nda yogun rekabet kosullarinin oldugu giliniimiiz sartlarinda is
birakma eyleminin ortaya ¢ikmasi sonucunda hem bireyler hem de orgiitler tarafindan bir

takim 6nemli sonuglar ile karsilasilmaktadir.

Calisanlarin islerinden ayrilmasi sonucunda igletmeler yeni bir ¢alisan bulma arayisi igerisine
girecektir. Bu durum orgtleri istenilen yapida bir ¢aliganin bulunmasi noktasinda hem zaman

hem de maddi acidan zarara ugratacaktir.

Calisanlarin islerinden ayrilmasi sonucunda is hayatinin birliktelik ortaminin bozulmasi 6rgiit

igerisinde huzursuzluk yasanmasina sebebiyet verecektir.

Bireysel agidan bakildiginda isten ayrilan ¢alisanlarin yeni bir i bulmasi i¢in zamana ihtiyag

vardir. Bu durum calisanlarin streslenmelerine neden olur.
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Isletmelere biiyiik sorunlar yasatabilecek durumlardan bir tanesi de isten ayrilma diisiincesine
sahip olan ¢alisanin isletme icerisindeki konumu ve yetkinligidir. Belirli bir alanda uzmanliga
sahip olan calisanin isten ayrilma diisiincesi igerisinde olmasi isletmeleri hem zaman kaybina
hem de maliyet yiikiiniin artmasina sebep olabilir. Uzman personel se¢iminin zor olmasi ve
yetistirilmesinin zaman almasi isletmelerin karsilasmak istemeyecegi sorunlarin baginda

gelmektedir.

Bu acgidan mevcut personelin beklenti ve verimliliklerinin arttirilmasi sonucunda isletme
blinyesinde c¢alismaya devam etmesini saglamak isletmeyi daha az zarara ugratabilir

(Geng,2014, s.64),

Bu acidan isletmeler calisanlarinin isten ayrilma niyetlerini azaltmak amaciyla calisma
saatlerinde esneklige, sosyal imkanlarda artisa, licret artisi yapmaya, yonetici- calisan
arasindaki iligkinin iyilestirilmesine, Orgiit igerisindeki dayanisma, birlik ve beraberlik
duygusunun arttirilmasina, yogun temponun baskisinin hafifletilerek bireylerin tlizerindeki
yiikiin azaltilmasi1 gibi etkenleri orgiit yapisina ve isleyisine dahil etmelidir (Schmidt ve
Kleinbeck,1990 s.112-113).

Organizasyonlar tarafindan calisanlarin ruhsal ve fiziksel sagliklarina da 6nem verilmesi,
bununla birlikte motivasyonlarinin yiiksek seviyede tutulmasi, talep ve arzularinin
gerceklestirilmesi sonucu ¢alisanlarin  isten ayrilma niyetlerinde azalma goriilecektir

(Stiner,2014, s.26)

2.3.2.Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler

Isten ayrilma niyeti tanim1 ve dnemi kisminda da belirtmis oldugumuz gibi diinyadaki ¢cogu
orgiit veya isletmeler acisindan ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetine sahip olmasi istenmeyen
bir sorundur. Bu durum calisanlar ile orgiit beklentilerinin birbirlerine karsilik gelmemesi

sonucunda olugmaktadir (Yildirim vd.,2014:37).

Calisanlarin is yerinden beklentileri (daha iyi ticret, terfi olanagiin olmasi, is veya ¢aligma
arkadas ortaminin daha iyi olmasi, yOneticinin tutum ve davraniglarinin iyi olmasi, orgiit
birlikteliginin saglanmasi) seklindedir. Bu beklentilerin saglanmamasi durumunda g¢aligsan
mevcut isinden ayrilmanin kendisine daha yararli olacagimi diisiinerek baska bir is arayisi

icerisine girecektir. (Polat ve Meydan,2010).
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Orgiitler veya isletmeler agisindan isten ayrilma niyetine etki eden faktorlerin tespit edilmesi

bu agidan olduk¢a 6nemlidir (Zincirkiran vd.,2015:61).

Bunun sebebi ise yasanabilecek herhangi olumsuz bir duruma kars1 Orgiit igerisinde
yasanabilecek insan kaynakli veya baska sekilde olusan sorunlara erkenden miidahale ederek
¢oziime kavusturmaktir. Yapilacak hizli miidahale sonunda c¢alisanlarin performans ve

isletmeye olan bagliliklar arttirilabilecektir (Duran,2019: 21).

Isten ayrilma niyeti iizerine yapilan literatiir taramas1 sonucunda bu degiskene etkisi olan
faktorler lic sekilde belirtilmistir. Bunlar kisisel faktorler (yas, cinsiyet, egitim durumu,
medeni durum, is tatmini), oOrgltsel faktorler (yonetim tarzi, orgiit adaleti, ticret, sosyal
olanaklar, ¢alisan-yonetici iligkisi, calisma sartlari, iletisim) ve gevresel faktorler (issizlik
orani, alternatif is olanaklari, yasalar, piyasa kosullar1) olmak iizere karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu {i¢ faktoriin isten ayrilma niyetine etkisi oldugu goriilmistiir (Cag,2011:100-103).

2.3.2.1.Kisisel faktorler

Calisanlarin zihinlerinde isten ayrilma niyeti yonelimine yaklagsmalarinda kisisel faktorlerin
etkisi oldukca fazladir. Kisisel faktorler c¢alisanin tatmin duygularini harekete gegirerek
bireyin isi ile alakali diisiincelerine pozitif veya negatif etkide bulunarak bireyin isten ayrilma
diisiincesini arttirici veya azaltici etkide bulunabilir. Bu etkenler ¢alisanlarin demografik

yapist diyebilecegimiz (cinsiyet, yas, medeni durum, gelir diizeyi) etkenlerdir.

Bu etkenlere ek olarak bireylerin sahsi kisilik 6zellikleri olan (egitim seviyesi, yasanilan
sosyal cevre, is hayati tecriibesi, deger yargilari, aile yasantisi) etkenlerde is tatminine olumlu
veya olumsuz etki ederek calisanlarin isten ayrilma niyetine arttirici veya azaltici etkilerde

bulunmaktadir (Demir ve Titunci, 2010, s.68).

Yapilan arastirmalarda egitim seviyesinin daha yiliksek oldugu calisanlarda isten ayrilma
niyetinin daha fazla oldugu belirtilmistir. Bunun sebebinin ise egitim anlaminda daha gelismis
olan bireyin egitim seviyesi daha diisiik olan bireye gore isten ayrilmasi durumunda daha ¢ok

alternatif ig imkanina sahip olmas1 seklindedir.

Yas faktoriiniin isten ayrilma niyetini etkilemesinin sebebi ise bireylerin belli bir yasa
erigtikten sonra yeni is imkanlar1 neticesinde hayatlarinda yeni maceralara yelken agcma

isteginin geng bireylere nazaran daha diisiik olmasidir.
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Yaslt bireylerde isten ayrilma niyeti geng bireylere gore daha az ilgi ¢ekicidir. Bu durumdan
dolay1 ilerleyen yas neticesinde bireylerin isten ayrilma niyeti geng bireylere gore daha azdir

(Yanik 2014, s. 124-125).

Medeni durumun isten ayrilma niyetini etkilemesi lizerine yapilan calismalarda evli olan
bireylerin veya evlenecek olan bireylerin isten ayrilma niyeti isteklerinin, evli olmayan
bireylere gore daha az oldugu belirtilmistir. Bunun sebebini ise aile olusumu neticesinde
bireylerin yasantilarinda ve sorumluluklarinda artis olmasindan kaynakli oldugu belirtilmistir.

(Cotton ve Tuttle 1986, s. 55).

Isten ayrilma niyetine cinsiyet faktoriiniin de etkisi vardir. Bu durum yapilan isin cinsiyet
yapisina uygun olmamasindan kaynaklanmaktadir. Bu agidan bazi islerin kadinlar tarafindan,
bazi islerin de erkekler tarafindan daha az fazla tercih edilmesi cinsiyet faktoriinii de is

seciminde dnemli bir etken olarak ortaya ¢ikmaktadir (Mowday ve Spencer 1981, s. 634).

Bireylerin orgiit icerisindeki ¢aligsma siireleri da isten ayrilma niyetine etki eden faktorlerden
biridir. Steers (1977, s.46)  tarafindan yapilan calismada galisanlarin gorev siirelerinin

artmasi sonucunda isten ayrilma niyeti diistincelerinin az oldugu belirtilmistir.

Bunun sebebi ise oOrgiit icerisinde uzun siire c¢alisilmast sonucunda birlik ve beraberlik
duygusunun, yardim ve destekleme davranislarinin, bireyin calistigi ortama alisikliginin fazla
olmast nedeniyle ¢alisanlar isten ayrilmaya daha az niyetlenmektedirler. Calisma siiresi
fazlalig1 neticesinde birey calistig1 siire zarfin1 géz Oniline aldiginda Orgiite karst verilen
emeklerin ve kisisel kazanimlarin kaybedilecek olmasi sebebiyle calisanlar isten ayrilmaya

daha az niyetlenmektedir.

Mobley (1982, s.113) yapmis oldugu ¢alismada isten ayrilmalarin daha ¢ok ise yeni baslayan

calisanlar tarafindan gergeklestigini belirtmistir.

Calisma ortaminin gergin olmasindan kaynaklanan sebeplerden otiiri bireyler fiziksel ve
zihinsel anlamda bazi sorunlar yasamaktadir. Calisanlarin tiikenmislik hissetmeleri, stres
yasamalar1 ve yorgunluk hissetmeleri sonucunda bireylerin isten ayrilma niyetlerinde artiglar

olacaktir (Teoman 2007, s. 34).
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2.3.2.2.0rgitsel faktorler

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerine etki eden kisisel faktorlerden ziyade oOrgiitsel faktorler

daha yikici bir etkiye sahiptir.

Orgiit icerisindeki yoneticilerin ¢alisanlarina olan olumsuz tavirlar1 davranislari ve yaklasima,
adil bir yonetim anlayisinin olmamasi, isletmeninin ¢alisanlarina sagladigi sosyal imkanlarin
yetersizligi, iicret olarak calisanlarin memnun edilmemesi, Orgiit icerisindeki c¢alisanlar
arasindaki iletisimsizlik, calisanlar arasinda destek ve yardimlagmanin olmamasi gibi etkenler

sonucunda galisanlarin isten ayrilma niyetlerinde artig goriilebilecektir.

Yanik (2014, s.123) calisanlarin isten ayrilma niyetine olan etkisini azalmak amaciyla orgiit
ici giiven ortami ve adalet olgusunun oOrgiit kiiltiir ve anlayisi icerisine dahil edilmesi

gerektigini belirtmistir.

Isci (2010, 5.106) yapmus oldugu ¢alismada yoneticileri tarafindan ¢alisanlarin beklentilerinin
saglamamasi durumunda, c¢alisanlarin psikolojik ¢Okiintii yagamasina, islerine karsi verilen
onemde azalma olabilecegine bunun sonucunda c¢alisanlar agisindan orgiite olan gliven

duygusunda azalma olabilecegini belirtmistir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinde azalmalarin goriilebilmesi i¢in Orgiit igerisinde
calisanlarin beklentilerine yonelik diizenlemeler saglanarak, c¢alisanlarin oOrgiite olan
bagliliklariin arttirilmasi  gerektigi, bunun yaninda isletme igerisinde yoneticilerin
calisanlarina olan yaklagimlarinda ve sosyal olanaklarda iyilestirmeler yapilmasi

gerekmektedir.

Isletme igerisinde basar1 odakli ek iicret verilmesi, terfi imkanimin olusturulmasi ¢alisanlarin

Orgiitlerine olan baghliklarini arttiracaktir.

Yuksek dcret, yukselme kosullarinin ve &diillendirme sisteminin oldugu isletmelerde

calisanlarin isten ayrilma niyetleri diisiik seviyede olacagi belirtilmistir (Azakli 2011, s. 127)

Orgt icerisinde olusturulan giiven ortami ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkilemektedir.
Yoneticilerin ¢alisanlarina karst diirlist olmas1 ve giivenlerini kazanmasi isletme yonetimi

acisinda oldukga 6nem teskil eden sorunlar arasindadir (Gilbert ve Tang 1998, s. 321).
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Glven ortammin saglanmast durumunda ¢alisanlarin  Orgiit igerisinde gergeklesen
caligmalarda daha istekli ve aktif bir sekilde katilim saglayacagi belirtilmistir (Tan ve Lim
2009, s. 51).

Kurum icerisinde olusturulan giiven ortami caligsanlarin isten ayrilma diislincelerini azaltic

etkiye sahiptir (Yazicioglu 2009, s. 246).

Isletmelerin kiiresel pazarda rekabet ortaminda giiglii kalabilmesi calisanlariin tatmin
edilmesi sonucunda gerceklesir. Tatmin duygular1 zayif olan c¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerinde artis goriiliir. Isletmeler orgiit igerisine gerekli uygulamalari dahil ederek bu

durumu en aza indirmek zorundadir (Simsek vd. 2008, s. 402).
Isten ayrilma niyetine etki eden orgiitsel faktorler asagidaki gibidir (Okten 2008, s. 38):

- Ucret.

- Calisma kosullari.

- Calisma arkadaslari.

- Sosyal imkanlarin yetersizligi.

- Yapilan isin zorlugu.

- Insan kaynaklar1 uygulamalarinda yetersizlik.

- Yonetici tavirlar ve davraniglari.

- Orgiitsel adalet eksikligi.

- Adil olmayan ydnetim ve yoOnetici tavirlari.

- Is kazalarim yasanabilecegi kotii is kosullar1.

- Isletmenin faaliyetini siirdiirdiigii alan (Sehir merkezinde olup olmamast).

- Yoneticilerin ¢alisandan ¢alisana farkli tutum ve davranis sergilemesi.

- Uretim sirecinin iyi yonetilmemesi (Eksik is goren ¢alistirilmasi durumunda
calisanlara asir1 yiik binmesi).

- Kullanilacak olan ara¢ ve gere¢ eksikligi.
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2.3.2.3.Cevresel faktorler

Cevresel faktorler isletme basarisini olumlu veya olumsuz olarak etkilemektedir (Tutar, 2013:
71- 82).

Bilisim ve teknoloji alaninda yasanan degisimler sonucunda bazi meslek dallar1 6nemini
kaybetmektedir. Bu durum giiniimiizde farkli mesleklerin ortaya ¢ikmasina neden olmakla

birlikte is hayatinda farkli mesleklere yonelimi kolaylastirmaktadir (Yanik 2014, s. 124).
Bireyin isten ayrilma niyetine etki ¢evresel faktorler asagidaki gibidir (Karaca, vd.2017:978);
(Simsek vd., 2008: s.400-401)

- Alternatif is imkanlarinin artmasi.

- Makinelesmenin artmasi.

- Calisma ve 6zel hayat dengesindeki olumsuzluklar.

- Bireyin yasam sartlarinda mevcut is kosullarinin yetersiz kalmasi refah seviyesinin
diismesi.

- s giicii piyasasinda pozitif degisimler olmasu.

- Gelisen teknoloji sonucunda farkli mesleklerin ¢ikmasi.

- Farkli islere uyum gostermenin kolaylagmasi.

- Farkl bir ise gegis firsatlarinin ¢gogalmasi.

- Bireye daha fazla sosyal olanaklar saglayan is firsatlarinin artmasi.

2.3.3.Isten ayrilma niyetinin sonuclar

Gilinimiiz ekonomi sartlarinda isletmeler c¢alisanlarimin  isten ayrilma niyeti ile
karsilasabilmektedir. Bu sorun isletmeleri maddi ve manevi zorlayict durumlardan bir
tanesidir (Khatri, Budhwar ve Fern 1999).

Bu durumu orgutleri sosyolojik, psikolojik ve ekonomik yaptirimlar ile kargt karsiya
birakacaktir (Sahin,2011).

Yapilan incelemeler sonucunda orgiitsel baglilik, is tatmini, algilanan orgiitsel destek,
orgutsel iklim, orgitsel adalet kavramlarinin isten ayrilma niyetini azaltict etkisi oldugu,
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltmak amaciyla isletmelere fayda saglayacagi

belirtilmistir (Alkahtani, 2015).
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Calisanlarin isini birakmast sonucunda igletmeler nitelikli ig giliciinde kayiplar yagamaktadir.
Yeni bir calisanin istihdam edilmesi isletmeleri hem siire¢ kaybina ve maliyet artigina

striklemektedir. (Bannister ve Griffeth 1986; Baysal 1984).

Calisma arkadaslarinin isten ayrilmasi sonucunda bireyler arasindaki iletisim ve birlikteligin
sonlanmast sonucunda 0Orglt igerisinde etkilesim ve uyumda bozulmalar meydana
gelebilecektir. (Cascio 1991).

Tecriibeli bir ¢aliganin kaybedilmesi dolayisiyla isletmelerin hizmet kalitesinde aksamalar

olabilecegi gibi miisteri tatmininde de azalmalar goriilebilir (Biiyiikyi1lmaz ve Cakmak,2014).

Rekabet piyasasinda yaris halinde olan isletmelerin etkili ve verimli ¢alisanlarini kaybetmesi
durumunda igletmeler bu durumdan olumsuz sekilde etkilenecektir (Kaygin ve Kosa Gozde,

2019, 5.120).

Rusbult ve Farrell (1988) calisanlarin isten ayrilma niyetine sahip olmasinin sebebinin
orgiitler tarafindan ¢alisanlarin yeterince tatmin edilmemesinden kaynakli oldugu

belirtilmistir.

Calisanlarin ig tatminin yiiksek olmasi sonucunda caligsanlarin Grgiite olan bagliliklar1 artar

bununla birlikte ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinde azalma goriliir.

Adil tcret dagilimin oldugu isletmelerde ise baglilikta artis, devamsizlikta azalma

gorilmektedir. Bu durum ¢aligsanlarin isten ayrilma niyetini azaltici etkiler gdstermektedir.

Isten ayrilma niyetinin azaltilmasi igin orgiitler tarafindan is tatminsizligi yaratan
uygulamalarin kaldirilip, orgiitsel bagliligi arttiracak uygulamalarin isletme igerisine dahil
edilmesi, bununla birlikte ¢alisanlarin mevcut is ortamindaki olumsuz etkenlerin ve licret

politikasinin iyilestirilmesiyle ¢aliganlarin tatmin diizeylerinin arttirilmas: gerekmektedir.

Isten ayrilmanin olusturdugu olumsuz sonuglara odaklanan ¢alismalar var oldugu gibi olumlu

sonuglara yonelim gosteren ¢alismalarda az sayida mevcuttur (Certel, 2018, s.68).

Yasanilan nitelikli is gilicii kayb1 sonucunda isletmeler bir takim olumsuz sonugla

karsilagsmakla birlikte olumlu etkiler de olusturabilmektedir.
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Ise yeni baslayan calisanin isten ayrilan ¢alisan kadar performans gosterebilmesi miimkiin
olmayabilir ancak kariyer anlaminda yeni bir baslangi¢ yapan ¢alisanin motivasyon derecesi
isten ayrilan g¢alisandan daha yiiksek olacagi icin istek ve enerjileriyle isletmelere bir¢ok

yonden fayda saglayabilir (Certel,2018, 5.72).

2.4. Algillanan Orgutsel Destek
2.4.1 Orgutsel destek kavrami ve tanimi

Isletmelerin rekabet piyasasinda giiclii konumda olabilmesi yonetim tarzlari sonucunda
sekillenmektedir. Rekabet kosullarinin, sartlar1 oldukga zorlastirmast sonucunda giiniimiizde

isletmeler varliklarini siirdiirebilmek amaciyla galisanlarini desteklemelidir.

Isletmelerin rekabet kosullarinda basarili olabilmesi igin insan kaynagma verilen 6neme
dikkat etmek zorundadir. Bu agidan isletmeler sahip oldugu insan kaynagindan maksimum
fayda saglamalidir. Isletmelerin rekabet sartlarindan olumsuz etkilenmemesi igin

calisanlarinin érgiit tarafindan desteklenmesi gerekmektedir (Ozkan, 2018).

Orgiitlerin calisanlarina kars1 olumlu davranislar sergilemesi sonucunda calisanlarin drgiitsel

destek algilar1 gelisim gosterecektir (Okul, 2021).

Orgiitsel destek kavrami emek veya hizmet veren ¢alisanlarin mutlulugunun énemsenmesi,
calisanlarina deger verilmesi sonucunda calisanlarin orgilite olan baghlik ve inanglarini

arttirmaya yonelik orgiit tarafindan saglanan ¢alismalardir (Eisenberger ve ark., 1986)

Orgtler tarafindan saglanan destegin ¢alisanlar tarafindan dogru sekilde algilanmasi oldukga

onemlidir.

Alg1 kavrami duyu organlariyla alinan bilgilerin duygu, diisiince ve hissiyata bagli olarak
yorumlanmasi sonucunca olumlu veya olumsuz sekilde tepki verilmesidir (Kogel, 2010).

Calisanlar tutum ve davraniglarini algiladiklarina gére sekillendirecektir.

Calisanlarin tutum ve davraniglan sekillendirmede kisilik 6zellikleri, yasam tarzlari, dogup
biiylidiigii kiiltiirel yore, orf ve adetleri, dini degerleri ve hayata bakis agilar1 olduk¢a 6nemli

etkenlerdir (Ozdevecioglu, 2003).

Orgiitsel alg1 kavram1 ise kurum icerisinde ydnetici ve birey arasinda meydana gelen iletisim

sonucunda ortaya ¢ikan etkilesim siireci seklinde ifade edilmektedir (Akbaba, 2011).
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Calisanlarin ~ orgiitsel destek algilarinin ~ gelistirilmesi amaciyla Orgiitler tarafindan
yapilabilecek faaliyetler asagidaki gibidir (Okul, 2021), (Basgiit, 2019; Aydemir, 2020),
(Ozdevecioglu, 2003).

- Calisanlarin duygu ve diisiincelerine 6nem vermek.

- Kurum igerisinde ¢alisanlara kars1 adaletli davranmak.

- Basar1 saglanmasi durumunda ¢alisana iste kalici olacagini goéstermek, is giivencesi
saglamak.

- Herhangi bir konu hakkinda ¢aliganlarin fikirlerine saygi duymak.

- Calisma kosullarinin iyilestirilmesi.

- Kariyer planlamasinda destek saglanmasi.

- Yapilan basarili isler sonucunda 6rgiit tarafindan 6diillendirme yapilmasi.

- Yo0neticiler tarafindan ¢alisanlarin takdir edilmesi.

- Bir konu hakkinda karar verme asamasinda calisanlarin fikirlerinin sorulmas.

- Ucret kosullarinda iyilestirilmeler yapilmas.

- Calisanlarin 6nerilerinin 6nemsenmesi.

- Yoneticileri ile iyi bir iletisime sahip olunmasi.

- Calisanlarin moral ve motivasyonlarinin yiikseltilmesi adina ¢aligmalar yapilmasi.

- Calisma arkadaglar1 ve yoneticilerle degisik etkinlik ve aktiviteler yapmak.

Bu faaliyetlerin Orgiit biinyesindeki ¢alisanlara yansitilmasi durumunda ¢alisanlarin Grgiitsel
destek algis1 yiiksek ¢ikacaktir. Orgiitsel destek algisi yiiksek ¢ikan calisanlarin yiiksek
verimlilik ve daha etkin performans gosterecegi belirtilmistir. (Rhoades ve Eisenberger, 2002,
5.698).

Orgiit destegini hisseden calisanlarim is tatminlerinde ve érgite olan giiven ve bagliliklarinda
artig, isten ayrilma niyetlerinde azalma goriilmektedir (Eisenberger vd. 1990; Eisenberger vd.
1997)

Calisanlarina aynmi 6lgiide deger veren, insan ayrimciligi yapmayan, ¢alisanlara karsi adaletli
davraniglar sergileyen isletmelerde c¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklar1 artar, isten ayrilma
diistinceleri azalir. Bu durum c¢alisanlarin is tatmin duygularinda olumlu etkilerin olusmasini

kolaylastirir (Ozdevecioglu, 2003).
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Orgiitsel destek algisina sahip olan galisanlarin tutum ve davramslarinda samimiyet, hosgorii,
sayg1, yardimseverlik gibi 6zellikler goriilmekle birlikte ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticileri ile

etkilesiminde artislar gorilecektir (Singh ve Malhotra, 2015, s. 9).

Orgiit tarafindan desteklenen calisanlar calistiklari is ortaminda kendilerini giivende
hissederler. Bu durum calisanlarin 6rgiite olan bagliliklarini arttirmakla birlikte calisanlarin

alternatif is imkanlarin1 degerlendirmelerinin 6niine geger (Kurtessis ve ark., 2017, s. 1854).

Bu acidan giinliik yasamsal faaliyetlerinin biiylik bir kismin1 ig ortaminda geciren insanlarin,
calisanlarin kurumlar veya orgiitler tarafindan desteklenmeye ihtiyac1 vardir. Orgiitler zorlu
rekabet kosullarini en az hasarla atlatabilmek, hedeflerine ulagabilmek igin calisanlarinin

mutlulugunu ve taleplerini géz ard1 etmemelidir.

2.4.2. Orgutsel destek kuramlari

Algilanan Orgiitsel Destek kavramimin gelisimde etkisi olan kuramlar asagida detayli bir
sekilde anlatilmistir. Bu kuramlar Blau tarafindan gelistirilen Sosyal Degisim Kuramu,
Gouldner tarafindan gelistirilen Karsiliklililk Normu Kurami, Eisenberger, Huntington,
Hutchison ve Sowa tarafindan gelistirilen Orgiitsel Destek Kurami, Haga, Graen ve
Dansereau tarafindan gelistirilen Lider-Uye Etkilesimi Kurami ve Clayton Alderfer tarafindan
gelistirilen ERG Kurami seklindedir. Algilanan Orgiitsel Destek kavraminin daha iyi

anlasilmasi agisindan bu bes kuramin agiklanmasi oldukga énemlidir.

2.4.2.1. Sosyal degisim kurami

Algilanan Orgiitsel Destek kavramimin anahtar kurami olan Sosyal Degisim Kurami ya da
diger adiyla Sosyal Miibadele Kurami 1960’ 11 yillarda Blau (1964) gelistirilmistir. Kuramin
gelisimde Emerson ve Homan ile sosyal psikologlar Thibaut ve Kelley pay1 biiyiiktiir.

Sosyal degisim kurami sosyal degisim esasina dayanmaktadir. Bu kuramda yonetici ve
calisanlari birbirleriyle etkilesim ve iletisim halindedir. Olusturulan bag sonucunda yoneticiler
ve c¢alisanlar karsilikli olarak beklentilerini gergeklestirmek amaciyla birbirlerinden fayda

saglamaktadir.
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Sosyal degisim teorisinde karsiliklilik esasini 6n plana ¢ikmaktadir. Yoneticileri tarafindan
olumlu bir davranis goren ¢alisanlar karsiliklilik esasina dayanarak yoneticilerine olumlu bir

davranig gosterme zorunlulugu hissiyati duymaktadir (Cetin ve Sentiirk, 2016: 244).

Blau bireylerin karsilikli olarak iletisime girmesi ve olusturulan etkilesim sonucunda herhangi
bir kazang elde edilecegini, birbirleri ile samimiyetleri artmasi sonucunda ise kazanimlarinda
artis yasama umuduyla hareket ettiklerini belirtmistir. Bu agidan bireylerin birbirleri

arasindaki iliskilerin karsilikli fayda tizerine kurulu oldugunu agiklamstir (Cildir, 2008: 3).
Bu durum ise karsiliklilik esasina dayanarak su sekilde ifade etmemiz miimkiindiir.

Orgiitleri tarafindan desteklenen ¢alisanlarin karsiliklilik esasina dayanarak orgiitiin yapmis
oldugu destege karsilik calisanlarin islerini yiiksek performans ile yaparak isletmeye fayda

saglamasi seklindedir. (Eisenberger vd. 1990).

Orgiitleri tarafindan desteklenen ¢alisanlarin etkilesim ve bagliliklar yilksek diizeydedir. Bu
durum caliganlar1 baski altinda hissetmelerine sebep olur. Calisanlar kendilerini orgiitleri
tarafindan verilen destek karsiliginda olusturulan baskiyr hafifletmek amaciyla emegin
miktarinda artiga giderler, kendilerini kuruma karg1 yiikiimlii hissederek buna karsilik vermek

isterler (Blau, 1964; Eisenberger vd. 1990).

Bu acidan bakildiginda sosyal degisim orgiit yonetimi ve ¢alisanlar1 arasinda gecen karsilikli
beklentilerin yerine getirilmesi sonucunda devam eden bir sirectir (Yilmaz ve Karakurt,
2012: 40).

Orgiit icerisinde sosyal degisimin olumsuz sekilde islemesi durumu galisanlarin islerinde
isteksiz olmalarina, gorev ve sorumluluklarinin zamaninda yerine getirilmemesine, Orgiitsel
hedefleri yakalama konusunda diisiik verimle calisilmasina olanak saglamaktadir (Isbasi,

2000: 14).

Orgiitler bu acidan calisanlarmi desteklemeli, is tatminlerini arttiric1 ¢alismalar yapmalidir.
Orgiitler tarafindan odiillendirilmeyen calisanlarda isten kaytarma, diisiik tatminsizlik,
isteksizlik goriilmekle birlikte ¢alisan-Orgiit arasindaki uyumda bozulmalar meydana gelebilir.
Yasanan uyumsuzluk isletmeleri ve Galisanlar1 birtakim yaptirimlar ile kars1 karsiya getirebilir

(Mimaroglu, 2008: 34).
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2.4.2.2. Karsihkhilik normu Kurami

Yasamsal faaliyetler devam ettigi slirece bireyler toplum igerisinde bir¢ok insan ile etkilesim
icerisinde girmekte, yapmis olduklar1 is veya siirdiirdiikleri faaliyetler nedeniyle cevreleri

tarafindan bir takim etki ve tepki ile karsilasmaktadir.

Sosyal degisim teorisiyle olduk¢a benzer 6zellikleri olan algilanan orgiitsel destek kavraminin
yaratilmasinda ve gelismesinde 6nemli katkilar1 olan kuram Gouldner’in karsiliklilik normu

kuramidir.

Karsiliklilik kurami orgiitler tarafindan saglanan iyi niyetli, yardimsever, destekleyici ve
olumlu yaklasimlar karsiliginda is gorenlerin tutum ve davranis bigimlerinin de ayni

yonelimde olacagi belirtilmistir (Eisenberger vd.,1997).

Bagka bir ifadeyle karsiliklilik normunda kisiye olumlu yonelimlerde bulunulmasi

karsiliginda kisinin ayni yonelimle hareket etmesidir (Gouldner,1960: 171)

Bu acidan bakildiginda karsiliklilik normu kurami orgiitler ve ¢alisanlarin birbirleri arasindaki

etkilesim, iletisim, tutum ve davranislar1 15181nda sekillenmektedir.

Bu kuramda calisanlar orgiitiin hedefleri dogrultusunda yiiriitmekte oldugu calismalar
karsiliginda kurumlar tarafindan olumlu geri doniislerin olacagini diisiinmektedirler. Verilen
emek karsiliginda calisanlarin Orgiit tarafindan o6diillendirilme beklentisi icerisinde olmasi,
bunun karsiliginda calisanlarin oOrgiit tarafindan Odiillendirilmesi sonucunda calisanlarin

olumlu davraniglart artarak gelisim gosterecektir.

Karsiliklilik kuraminda bireylerin davranislarini sekillendirmede etkili olan iki ana unsur,
calisanlar ve oOrgiitler arasindaki karsilikli olumlu diistinceler ve birbirlerine olan giivenleridir.
Giliven ortamimin olusmadigr bir ortamda isler planlandigr gibi gitmeyebilir. Calisanlarin
veriminde diisiikliige sebep olabilecegi gibi isletmeler tarafindan hedeflenen kosullara

ulasilamayabilir.

Giliven ortaminin olusturulmasi sonucunda ¢alisanlarin orgiitsel destek algilarn yiiksek
olacaktir. Caliganlarin orgiitsel destek algilarinin yiiksek olmasi yasanabilecek herhangi bir
olumsuz durumda calisanlarin orgiit tarafindan arkasindaki destegi hissetmesiyle endiselerinin
giderilmesine olanak saglamaktadir. Calisanlarin endiselerinin giderilmesi sonucunda
calisanlarin verimsiz ¢aligma durumu ortadan kalkar. Bununla birlikte 6rgiit tarafindan verilen

destegi hisseden galisanin orgiite olan baglilig: artar (Erdas, 2010).
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Isletmeler bazinda ¢alisanlarin  odiillendirilmesi  genellikle {icret {iizerine olmaktadir.
Calisanlarin {icret bakimindan desteklenmesi veya Odiillendirilmesi tek basina ¢alisanlarin
tatmin olmasi i¢in yeterli olmayabilir. Bu agidan calisanlardan elde edilecek verimin yuksek

olmasi i¢in oOrgilitler tarafindan ¢alisanlarin beklentilerinin karsilanmasi gereklidir.

2.4.2.3.0rglitsel destek kurami

Kurumlarin ¢alisanlardan beklentileri oldugu gibi ¢alisanlarinda kurumlardan beklentileri
vardir. Calisanlarin beklentilerinin orgiitler tarafindan gerceklestirilmesi calisanlar agisindan

oldukca 6nemlidir.

Beklentileri gerceklestirilen c¢alisanlarda algilanan orgiitsel destek, oOrgiitsel baglhlik, is
tatmini, calisan performansi diizeylerinde artis goriilmekle birlikte isten ayrilma niyetlerinde

azalis meydana gelir (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Aselage ve Eisenberger, 2003).

Bununla birlikte ¢alisanlar ¢aligtiklari is ortaminda deger gérme, 6nemsenme ve ekonomik
anlamda kazan¢ saglama gibi bir takim duygusal beklentileri vardir. Calisanlardan
saglanilacak verimin yliksek olmasi i¢in ¢alisanlarin motivasyonlarini arttiracak ddiillendirme

sisteminin olmasi gerekmektedir.

Calisanlarin hem psikolojik hem de sosyal ihtiyaglarinin Orgiitler tarafindan karsilanmasi

sonucunda ¢alisanlarin igsletmelerine olan giiven ve bagliliklar: artar.

Calisanlarda olusan tiim bu beklentiler orgiitsel destek kuraminin temelini olusturur

(Eisenberger vd.), (Akt: Kaya, (2012).

Yoneticiler ile calisanlar arasindaki baglanti ve etkilesim orgilitsel destek kuramina gore

karsiliklilik normunun temelini olusturur.

1986 yilinda Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa tarafindan gelistirilen Orgiitsel
destek kurami algilanan orgiitsel destek sonucu bireylerin yoneticileri ile etkilesiminden
etkilenerek ¢alisanlarin orgiit ortamindaki tepkilerine yansitan psikolojik siireci ele almaktadir

(Rhoades ve Eisenberger, 2002; Karaalioglu, 2019)

Isletmeler misyonlar1 ve vizyonlar: dogrultusunda c¢alisanlar1 orgiitleyerek zorlu rekabet
kosullarindan hedeflerine ulasabilmek i¢in ¢alisanlarina deger vermeli, calisanlar ile

etkilesimi yiiksek diizeyde tutmali ve ¢alisanlarinin is tatmin diizeylerini yiiksekte tutmalidir.
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2.4.2.4.Lider-0ye etkilesimi kuram

Giliniimiizde birgok isletme ve kurumun katma deger kazanmak amaciyla emege yani insan
unsuru kaynagina ihtiyacinin olmasi lider- iiye etkilesim kuramin1i O6nemli bir hale

getirmektedir.

Yoneticiler ile ¢alisanlar1 arasindaki etkilesimi, birliktelik siirecini ele alan Lider-Uye
Etkilesimi Kurami 1970°1i yillarda Haga, Graen ve Dansereau tarafindan gelistirilmistir

(Ugur, 2017)

Ekonomik sartlarinin zorlugu, pazar rekabetinin artmasi nedeniyle orgutler misyonlar1 ve
vizyonlar1 dogrultusunda amag ve hedeflerine ulasabilmek i¢in ¢alisanlarinin orgiitsel destek

algilarini yiiksek seviyede tutmak zorundadir.

Orgiitsel destek algilarinin diisiik olmas1 durumu calisanlarda verimsizlik, isteksizlik, diisiik is
tatminine sebep olacagi gibi calisanlarin Orgiite olan bagliligi diisiirerek ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerini arttirici etkisini hissettirecektir. Bu tip sorunlar isletmeleri arzuladiklar

hedeflere ulasmada zorluklar yagamalarina neden olacaktir (S6nmez, 2020).

Calisanlarin isten ayrilmasi durumu isletmeleri yeni bir ¢alisanin ise alinma siireci ve maliyet
acisindan zorlayacaktir. Bu agidan ¢alisanlarin orgiit tarafindan desteklenmesi oldukga

onemlidir.

Yoneticileri ile etkilesim ve iletisim diizeyi yiiksek olan isletmelerde calisanlarin orgiitsel
destek algilar1 yiiksek ¢ikacaktir. Orgiitsel destek diizeyinin yiiksek oldugu isletmelerde
calisanlarin i tatmini ve Orgiite baglilik dereceleri yiiksektir. Bu durum calisanlarin
performans ve verimliliklerinin artmasina sebep olacag: gibi liretim asamasinda daha kaliteli

tiriinlerin ¢ikmasina neden olacaktir.

Yuksek performans ve verimliligin artmasi sonucunda c¢aliganlar oOrgiitleri tarafindan

odullendirilme beklentisi igerisine girecektir (Asalage ve Eisenberger, 2003).

Orgiitleri tarafindan ¢alisanlar1 6diillendirilmesi olumlu gelismeleri beraberinde getirirken,

calisanlarin 6diillendirilmemesi durumu olumsuz gelismelerin yasanmasina sebep olacaktir.

Yapilan arastirmalarda algilanan 6rgiitsel destek ile lider-liye etkilesimi arasinda pozitif yonli

anlamli bir iligki oldugu belirtilmistir (Kraimer ve Wayne, 2004; Kaplan, 2010).
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2.4.2.5. ERG kuram

1943 yilinda Amerikali psikolog Maslow tarafindan Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
teorisinden esinlenerek ortaya ¢ikarilan ERG Kurami 1972 yilinda Clayton Alderfer

tarafindan gelistirilmistir.

Alderfer tarafindan hayata gecirilen ERG teorisi orgiit igerisinde emek veren calisanlarin
giinlik yasamlarinin ¢cogunu gegirdigi is yeri ortamindaki ihtiyaglarina ve ¢alisma hayatina

yonelik bir uygulamadir.

Kuramin temelleri insanlarin ¢alistig1 ortamdaki gereksinimlerinin 6ncelik sirasina konulmasi
ile ilk olarak en alt siradaki ¢alisan gereksinimlerinin tatmin edilmesi gerektigi, sonrasinda st
siradaki ihtiyaglarin gergeklestirilmesi gerektigi seklindedir (Porter vd, 2003: 128), (Gugld,
Recepoglu ve Kiling, 2014), (Kogel, 2010: 643).

Alderfer bu teoride ihtiyaglar1 li¢ pargaya ayirmustir (Porter vd, 2003: 128), (Kogel, 2010:
643).

- Var olma Ihtiyaclari: Bireylerin yasamsal faaliyetlerini devam ettirmeleri icin yemek,

icmek ve barinmaya ihtiya¢ vardir. Bununla birlikte yasamsal faaliyetlerin devami igin
her tiirlii tehlike ve tehlikeli ortamlardan uzak durmalidir, giivenliklerine 6nem

vermelidir.

- Sosyal Ihtiyaclar: Bireyler gerek sosyal yasantilar neticesinde gerek is yeri ortaminda

gerekse giinliik yasamda birden cok insanla iletisim halindedir. Bu agidan insanlarla
etkilesim halinde olarak samimi ve diizeyli iligkiler kurmak ve bu iligkileri devam

ettirmek ihtiyact hissederler.

- Bilyiime -Yaraticilik- Gelisme Ihtiyaci: insanlar kisisel gelisim agisindan yeni bir seyler

ogrenmek, yeni beceriler kazanmak, yaraticilik ve iiretkenlik agisindan kendilerini

gelistirmeye ihtiyag¢ duyar.

ERG kuraminda bireyler hayal kiriklig1 yasayabilirler. Birey tarafindan arzu edilen iist
kademede bulunan ihtiyacin ger¢eklesmemesi durumunda, alt kademede tatmin edici olan

ihtiya¢ bu durumdan etkilenerek bireyde tatminsizlige yol agabilir (Eren, 2013: 543).
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Alderfer *in ERG Kurami ile Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisi teorisi yaklasimlari birbirlerine
oldukca benzer olmakla birlikte arasinda farklar da vardir. ERG Kuraminda ihtiyaclar daha

kolay parcalara ayrilmistir.

Alderfer tarafindan parcalara ayrilan gereksinimler alt siradan {ist siraya dogru hareket
etmektedir. Ama alt taraftaki ihtiya¢ karsilanmadan tist tarafa gegilmemektedir (Kogel, 2011.:
628).

2.4.3.Algilanan 6rgutsel destegi etkileyen faktorler
2.4.3.1. Orglitsel adalet

Adalet kavrami toplumu olusturan bireylerin birbirleri arasindaki iliskileri diizenlenmek
amaciyla ¢ikmistir. Bireyler karsilikli olarak birbirlerinin duygu ve diisiincelerine, fikir ve
beklentilerine, yasam haklarina, giyinis tarzlarina, orf ve adetlerine, kiltir ve geleneklerine,
dini yasantilarina, yasam alanlarina, hayat tarzlarima ve diisiince tarzlarma saygi duymak

zorundadir.

Sosyal yasamda bireyler arasindaki giliven ortaminin saglanmasi adalet kavrami ile
gerceklesmektedir. Adalet kavrami gilinliik yasamda oldugu kadar is yasaminda da huzur

ortaminin olusumunu saglamada kurum ve isletmelere kolayliklar saglamaktadir.

Orgiitsel adalet kavrami ilk olarak 1987 yilinda Greenberg tarafindan kullanmustir.
(Greenberg: 1987). Orgiitsel adalet kavrami drgiit igerisinde yer alan ¢alisanlara karsi yapilan
gorev dagiliminda, 6dillendirme sisteminde, kurallarin uygulanmasinda, c¢alisanlara karsi
olan tutum ve davranislarin, yoneticileri tarafindan adil olarak yapilip yapilmamasia gore

caliganlarda olusan olumlu veya olumsuz alg1 seklinde tanimlanmaktadir (Cokik, 2013:4).

Orgiitsel adalet &rgiit biinyesinde emek harcayan calisanlara yoneticileri tarafindan esit ve adil

davranilmasi seklinde tanimlamak miimkiindiir (Cag, 2011).

Orgt faaliyetleri yoneticilerin ¢alisanlara kars1 esit, adil ve ayrimer davramslar yapmamasi
sonucunda olumlu gelismeler gosterecektir. Isletmeler igerisinde orgiitsel adalet anlayisinin
calisanlar tarafindan hissedilmemesi durumunda calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinde

azalmalar olacaktir (Onderoglu, 2010).
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Literatiirde orgiitsel adaletin algilanan Orgiitsel destek iizerindeki etkisine yonelik birgok

¢alisma mevcuttur.

Cakar ve Yildiz (2009:72) yapmis oldugu calismada orgiit tarafindan ¢alisanlarina yonelik
tutumlarinda adil, esit ve seffaf davranilmasi durumunda c¢alisanlarin Orgiitsel giiven
diizeylerinde artiglar olacagi bununla birlikte c¢alisanlarin oOrgiitsel destek algilariin bu

durumdan olumlu etkilenecegi belirtilmistir.

Orgiitler tarafindan olusturulan yazili olan veya yazili olmayan kurallarin ¢alisanlar tarafindan

uygulanmasi gerekmektedir.

Kurallara uyulmamasi durumunda oOrgiit diizeninin bozulmasina neden olabilecegi gibi

calisma ortaminda huzursuzluk yasanmasina neden olacaktir.

Kurallara uyulmamas1 sonucunda caliganlar igletmeleri tarafinda cezalandirilma durumunda
kalabileceklerdir. Cezalandirma yolunu tercih eden isletmeler Odullendirme sisteminde

oldugu gibi esit, adil ve hakkaniyetli bir sekilde gerceklestirmesi gerekmektedir.

2.4.3.2. YOnetici/YOnetim destegi

Sahip olunan imkan ve olanaklarin, bir baskasi tarafindan ihtiyag duyulmasi halinde ihtiyag

sahibine verilmesine destek denmektedir (Cohen vd, 2000: 7).

Orgiitsel faaliyetlerin devamu ve siirekliligin saglanmasi agisindan bireylerin yoneticileri
tarafindan desteklenmeye ihtiyaci vardir. Algilanan orgiitsel destek kavramini etkileyen

onemli faktdrlerden biri yonetici destegi kavramudir.

Orgiitsel hedefler ve amaglar dogrultusunda emek harcamakta olan ¢alisanlarin, kurumlarin
imkan, olanak ve kaynaklarmin yiiriitmekte oldugu is faaliyetlerini ger¢eklestirme ve devam

ettirme amaciyla ¢alisanlarin kullanimina sunulmasi ¢alisanlara orgiit ortaminda saglanan

destek olarak ifade edilmektedir. (Matthews vd, 2010: 78).

Orgiitler tarafindan calisanlara destekte bulunulmasi sonucunda isletmeler drgiitsel amaglarina
ulasmada gelisim gosterecektir. Bu agidan kurumlar {izerine diisen en biiyiik gorev
calisanlarin ihtiya¢ ve beklentilerine gore kullanilabilecek materyalleri isletme biinyesine

kazandirmak olmalidir.
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Isletmelerde calisanlarin performansinin, ¢alisma isteginin arttirilmasinda en biyik etki
yoneticiler tarafindan saglanmaktadir.  Calisanlar herhangi bir sorunla karsilagsmasi
durumunda yoneticileri ile bilgi alisverisi i¢erisinde bulunmalidir. Bunun sebebi yo6neticilerin

bilgi, beceri ve tecriibe agisindan deneyimli olmasidir. (Kottke ve Sharafinski, 1988: 1076).

Yoneticiler ¢alisanlarina ¢6ziim odakli bakis agisiyla yardimci olmaya g¢alismaktadir. Bu

durum ¢alisanlarin yoneticilerine olan saygilarinin artmasina neden olmaktadir.

Yoneticilerin ¢alisanlarina yonelik tutumu ve davranislarinin olumlu olmasi sonucunda

calisanlarin verimliligi artar.

Bu durum ¢alisanlarda yiiksek is tatmininin olusumuna katki saglamaktadir. Calisanlarin
orgiitsel destek algilarmin yiiksek ¢ikmasi sonucunda galisanlarin orgiite olan bagliliklarinda

artislar goriiliir (Iscan ve Karabey, 2007).

Calisanlarima karst soguk, samimiyetsiz ve destekleyici olmayan tutum ve tavirlarin
sergilenmesi ¢alisanlarin orgiitle arasindaki bagi zedeler. Bu durum ¢alisanlarin is ortaminda

huzursuz ve isteksiz ¢alismalaria sebep olabilir. (Iscan ve Karabey, 2007).

Firmalar arasindaki rekabet diizeyinin artmasi sonucunda igletmeler bireysel basaridan ziyade
orgiitsel basarrya odaklanmaktadir. Orgiitsel basar1 is ortamindaki calisanlar arasindaki
dayanisma ve birliktelik sonucunda gergeklesecektir. Isletmelerin calisanlarindan maksimum

verim elde etmesinde yonetici destegi oldukca 6nemli bir faktordr.

2.4.3.3. Orgutsel odiiller ve is Kosullar:

Calisanlar is ortaminda oOrgiitleri tarafindan maddi ve manevi yodnden desteklenmek

istemektedir.

Maddi yonden tatmin terfi, ticret artigi, prim, is giivencesi, odiillendirilme gibi beklentiler
iken, manevi yonden tatmin ise takdir edilme, sayg1 gosterilme gibi beklentilerdir. Orgiitler
tarafindan beklentilerin gerceklestirilmesi calisanlarin Orgiitsel destek algilarina olumlu

katkida bulunacaktir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Calisanlar emeklerinin  karsiligi olarak oOrgitleri tarafindan &diillendirilme ihtiyact

hissetmektedir.
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Odiil kavrami calisanlara verilen gorevlerin zamaninda ve eksiksiz bicimde yapilmasi

sonucunda Orgiit tarafindan verilen ¢alisanlarin elde edebilecegi kazanimlardir (Pitts, 1995).

Odiillendirme sisteminin az oldugu isletmelerde calisanlarin orgiitsel destek algis1 diisiiktiir.
Bagka bir ifadeyle ¢alisanlarin vermis oldugu emek karsiliginda orgiitler tarafindan takdir
edilmesi, odiillendirilmesi sonucunda calisanlarin orgiitsel destek algilar yiiksek olacaktir

(Shore ve Shore, 1995).
Orgiitsel destege etki eden faktorlerden biri de ¢alisma kosullardr.

Calisma kosullar1 ¢alisanlarin is ortaminin fiziksel ve sosyal olarak genel durumudur. Calisma

kosullarinin iyi olmast sonucunda bireylerin orgiitsel destek algilar1 yiiksek ¢ikar.

Calisma kosullart igletmenin diizen ve kurallarini, ¢alisma tarzini, mevcut faaliyet siirdiirdiigii

is alanini, hedeflerini, ifade eden genel bir addir.

2.4.3.4. Bireysel faktorler

Yoneticiler ve galisanlar1 arasindaki karsilikli iletisim ve etkilesim Orgiitsel destek olarak
tanimlanmaktadir.  Calisanlarin orgiitsel destek algilar1 birbirlerinden farklidir.  Bazi
calisanlar olumlu yaklagimlar sergilerken bazi c¢alisanlar ise olumsuz bir yaklagim

sergilemektedir.

Bu agidan calisanlarin algi diizeyleri birbirlerinden farkli ¢ikmaktadir. Calisanlarin farkli algi
diizeylerine sahip olmasinin nedeni ise karakter ve kisilik 6zelliklerinin birbirlerinden farkli

olmasidir.

Yapilan ¢alismalar sonunca bireylerin demografik 6zelliklerinin ¢alisanlarin orgiitsel destek
algilarina etki ettigi belirtilmistir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 701). Calisanlarin

demografik 6zelliklerini yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, kisilik olusturmaktadir.

2.4.4. Algilanan 6rgutsel destek sonuclar:

Orgiitler zorlu rekabet sartlarinda bircok sorunla karsi karsiya gelmektedir. Organizasyon
devamlilig1 ve istenilen hedeflere ulagsmada isletmeleri en ¢ok etkileyen sorun insan kaynagi

problemidir.
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Calisanlarin istek ve beklentilerinin gergeklesmesi sonucunda Orgiitiin kurumsal isleyisinde

olumlu gelisimler yasanacaktir.

Orgitlerin rekabet kosularinda en biiyilk amaci isletme karhiliginin ve verimliliginin
arttirilmasidir.  Isletme karliligm arttirilmasinda en biiyiik pay calisanlara aittir. Orgitler

isletme karliliginin arttirilmasi amaciyla ¢alisanlarina destek saglamalidir.

Orgiitsel destegin ¢alisanlar tarafindan hissedilmesi sonucunda ¢alisanlarin motivasyonlarinda

artiglar goriilebilecektir.

Bireyler mutlu ve huzurlu bir ortamda ¢alismak isterler. Bu noktada isletmeler tizerine diisen

en biiylik pay ¢alisma ortaminda huzuru saglamaktir.

Yukarida belirtmis oldugumuz diisiinceler 1s18inda literatiirde algilanan orgiitsel destek
sonucunda pek c¢ok kavramin birbirlerini olumlu veya olumsuz sekilde etkiledigi
belirtilmektedir. Bu kavramlar is tatmini, isten ayrilma niyeti, Orgiitsel baghlik, orgiitsel

vatandaslik, is performansidir.

2.4.4.1. Orgutsel baghlik

Yerel veya kiiresel pazarda ticari faaliyetlerini siirdiirmekte olan isletmelerin hizmet
kalitelerindeki artis ¢alisanlarin ¢aba ve yetenekleri dogrultusunda gelisim gostermektedir.
Calisanlarin Orgutsel destek algilarmin yiiksek olmasi sonucunda g¢alisanlarin isletmelerine
olan aidiyet duygulari artar. Bu durum calisanlarin is performanslarinin ve Orglte olan

bagliliklarin artmasina sebep olur (Durna ve Eren, 2002; Ozdevecioglu, 2003).

Orgiitsel baglilik “‘¢alisanlarin  kurumlarina karsi olan faydalarmin kurum tarafindan
Oonemsenmesi, bireylerin kendilerine deger verildigi algisina dair inanglaridir’ (Uzun, 2018:

961).

Orgiitler tarafindan ¢alisanlaria destek verilmesi sonucunda calisanlarin drgiite olan baglilig
artar. Orgiitsel baglihigm arttirllmasinda ydneticilerin pay1 oldukca fazladir. Calisanlar ile
kurulacak iyi iligkiler sonucunda c¢alisanlarin yoneticilerine ve Orgiitlerine olan guvenleri

artar.
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Orgiitsel destegi hisseden, 6rgit icerisinde deger goriildiigiine dair inanglar1 yiksek olan
calisanlarin igletme amag¢ ve hedeflerini gergeklestirmede daha etkin ve verimli sekilde
calistiklar1 gozlemlenmektedir. Bu durum galisanlarin is performanslarinin artmasina neden

olmaktadir.

Orgiitsel baglilik hisseden ¢alisanlar daha iyi olanaklar sahip teklifler karsisinda bulunduklar
orgiitii tercih etmekteyse, bu durum orgiitsel baghlik ile aciklanmaktadir (Pergin ve Ozkul,
2009).

Isletmelerin iiretkenliginin arttirilip kaliteli hizmet anlayisinin miisterilere uygun hale
getirilmesi, sektorel bazda karliligin elde edilebilmesi i¢in kurumlar ve calisanlar1 arasinda

biitiinlestirici bir gii¢c olusturulmasi gerekmektedir.

Teknolojik faaliyetlerdeki hizli degisim ve kiiresel pazarlardaki isletme modellerinin degisimi
ve gelisiminin saglanmasi1 acisindan orgiitsel baglilik 6nemli bir unsur olarak karsimiza

¢ikmaktadir (Lizote, Verdinelli ve Nascimento, 2017, 5.948).

2.4.4.2. Orglitsel vatandashk

Orgutsel basar1 ve kurumsal isleyisin aksamalar yasamamas adina calisanlarin sergiledikleri

tutum ve davranislar orgiitsel vatandaslik kavrami kapsaminda ele alinmaktadir.

Orgiitler tarafindan calisanlarin desteklenmesi sonucunda calisanlarin rgiite olan tutum ve
davraniglarinda olumlu gelismeler olacaktir. Bunun sebebi ise destek gdren calisanlarin bu
durumu ahlaki bor¢ olarak goérmesinden kaynaklandigi bu durumdan dolay: orgiit isleyisine

olumlu yaklagimlar sergiledigi belirtilmistir (Afsar ve Badir, 2016, s.256).

2.4.4.3. Is performansi

Performans belirli bir ama¢ dogrultusunda hedefe ulasabilmek icin bireyler tarafindan o
hedefe ulasabilmek i¢in gosterilen caba, emek, Ozverili ve verimli calisma seklinde

tanimlanmaktadir (Yildiz vd., 2014: 236).

Orgiit veya isletme performansi ise belirli bir zaman diliminde mal veya hizmet iiretimi

sonucunda ortaya ¢ikan kullanilabilir {irtin miktar1 seklinde tanimlanmaktadir.
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Isletmelerin iiretim veya hizmet sagladig: sirada calisanlar tarafindan iiretime veya hizmete
yonelik maksimum kapasite ve verimlilikle calismasi calisan performansi olarak karsimiza

¢ikmaktadir (Tutar ve Altinéz, 2010: 201).

Gliniimiizde bir¢ok isletme iiretim sonucunda elde edilecek c¢iktinin maksimum diizeyde
olmasini isterken ayni zamanda iiretilen iiriiniin kullanacak olan bireylerin iiriinden fayda
saglamasini istemektedir. Bu acidan iiretim ve hizmet anlayisinin verimli olabilmesi igin
orgiitler tarafindan calisanlarm desteklenmesi gerekmektedir. Orgiit destegini hisseden
calisanlarin is performansi artmaktadir. Rekabet kosullarinin oldukg¢a zorlagsmasi sonucunda
isletmeler bu durumu en az hasarla atlatabilmek icin ¢alisanlarinin is performanslarinin
yiiksek olmasi gerekmektedir. Yiiksek performansa sahip c¢alisanlar cabalar ile oOrglitsel

performansin artmasina olumlu katkilar saglayacaktir (Akkog vd., 2012: 106-107).

2.5. Arastirma Degiskenlerinin Birbirleriyle Tliskisi

2.5.1 Etik liderlik is tatmini iliskisi

Liderler orgut icerisinde yer alan calisanlari ve toplum igerisinde yer alan bireyleri
etkileyebilme, yoOnlendirebilme yetenegine sahiptir. Bu durum liderlere yetkinlik ve gig¢
olanagi saglamaktadir. Liderlerin sahip oldugu yetkinlik ve gii¢ sayesinde ¢alisanlarin
performanslari, verimlilikleri, moral ve motivasyonlar1 ve etik degerlere olan bakis agilari

olumlu gelismeler gosterecektir.

Etik orgut kaltdrinun ve ikliminin olusturulmasinda liderlerin payr oldukca fazladir. Etik
liderler sadece orgiit igerisindeki calisanlara liderlik etmedikleri gibi toplum icerisinde etik

bilincin olusturulmasi amaciyla yogun caba gostermektedir.

Orgiit icerisinde etik iklimin olusturulabilmesi igin liderlerin ¢alisanlarina kars1 i¢ten, samimi,
anlayishi ve insancil yaklasimlarda bulunmasi bu durumu goniilliillik esasina dayanarak

yapmas1 gerekmektedir.

Liderlerin ¢alisanlarina karsi yardimsever, samimi, diiriist, esit, anlayish yaklasim sergilemesi

sonucunda ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik ve is tatmin duygularinda artiglar gorlir.

Calisanlarin  Orgutsel bagliliklarinin  ve is tatminlerinin olumlu gelisimler gdstermesi
sonucunda isletmelerin etkinlik ve verimlilikleri artar. Isletme performansmin artmasi

sonucunda kiresel rekabet sartlarinda isletmeler avantaj elde eder (Akkog vd, 2012).

61



Literatiire bakildiginda etik liderlik, is tatmini ve Orgiitsel baglilik degiskenleri arasindaki

iliskiye bir¢ok ¢alismada yer verilmistir.

Bu agidan bakildiginda etik liderlik degiskeninin bir¢cok degisken Uzerinde dogrudan veya

dolayli etkisinin oldugu belirtilmektedir.

Yapilan arastirmalar dogrultusunda etik davraniglarin {ist diizey yoOneticiler tarafindan

desteklenmesi ile ¢alisanin is tatmin diizeyinin de arttig1 goriisiine varilmstir.

Fu, Deshpande ve Zhao (2011) tarafindan yapilan arastirma sonucunda liderin etik
davraniglar ile ¢alisanlarin is tatmin duygulari arasindaki iligkinin anlamli ve pozitif

etkisi oldugu belirtilmistir.

Vittel ve Davis (1990) yapmis oldugu arastirmada liderlerin etik davraniglar
sergilemesi sonucunda calisanin is tatmin diizeylerinde artislar goriilecegi

belirtilmistir.

Biyik, Simsek ve Erden (2017) yaptiklari ¢calisma neticesinde etik liderlik ile is tatmini
arasinda pozitif ve anlamhi bir iliski oldugunu, dolayisiyla karar verme
mekanizmalarinin sahip oldugu etik liderlik 6zelliklerinin, calisanlarin is tatmini
diizeylerini artirdigini ifade etmektedir. Buradan hareketle yoneticilerin liderliklerini
sergiledikleri siirecte etik kavramini olduk¢a 6nemli bir noktada Oncelikli tutmalar

gerektigi anlagilmaktadir.

“Etik liderlik, orgiitsel giiven, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iligkisi: bir hastane
isletmesinde arastirma” adli ¢alismada Sokmen (2019); etik liderlik ile is tatmini
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu, dolayisiyla etik liderlik davranisina sahip
orgiitlerde etik kurallar ile kurulmus bir yapida giivenli bir ¢calisma ortami, ¢alisanlarin
ve yoneticilerin birbirleri arasinda diirlist ve adil bir iligki olacagindan ve Orgiitiin
diger unsurlarmin etik anlamda beklentileri karsilanacagindan emin olmalari,

calisanlarin yaptig1 isten duyacagi tatmin diizeyini artirmaktadir.
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o (Yesiltas vd., 2012) yapmis olduklar1 ¢alismada orgiitsel adalet algisi ile etik liderlik
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu, dolayisiyla yoneticilerin sergiledikleri
davranig ve izledikleri stratejilerin calisanlar tarafindan adil bir bigimde

algilanmasinin aralarindaki iliskinin gliglenmesine yol agtigin1 belirtmektedirler.

e (Sutherland, 2010: 76) ahlaki liderligin calisanlarin is tatmini lizerinde istatistiksel

olarak anlamli ve olumlu bir etkisinin bulundugu sonucuna ulagmustir.

e Hansen (2010: 63), hem tepe yonetimi hem de alt kademe yoOnetimi tarafindan
sergilenen ahlaki liderlik davranisinin ¢alisanlarin duygusal bagliligini olumlu yénde

etkiledigini tespit etmistir.

Yukarida belirtilen detayli alan yazin taramasi arastirma bulgularindan sonuglarindan yola

cikilarak asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hi: Calisanlarin etik liderlik algilarinin, is tatminleri lizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi

vardir.

2.5.2 Etik liderlik isten ayrilma niyeti iliskisi

Isten ayrilma niyeti, bireyler tarafindan mevcut galigmakta oldugu isletmelerden bilingli ve
kasith olarak ayrilma istekliligidir. Isten ayrilma niyetinin olusmasi calisanlar alternatif is

arayisina yonelmelerine neden olur.

Mevcut ¢alisanin yerine yeni bir insan kaynaginin 6rglte dahil etmek isletmelerin karsilasmak
istemedigi sorunlarin basinda gelmektedir. Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini arttiran
degiskenlerden biri de etik liderliktir. Caligma ortami igerisinde liderler tarafindan
calisanlarina karsi tutum ve davranislarinda etik ilkelere uygun bir liderlik anlayis:

gerceklestirilmesi gerekmektedir.

Calisma ortami igerisinde yoneticiler calisanlarina karst adil ve esit olarak davranig
sergilemeli, calisanlar arasinda ayrimcilik yapmamalidir. Orgiit biinyesinde liderlerin etik

davraniglarinin  ¢alisanlar tarafindan algilanmamasi sonucunda calisanlarin ise olan
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bagliliklarinda, is tatminlerinde azalmalar goriilmekle birlikte ¢alisanlar isten ayrilma

diisiincesine sahip olacaklardir.

Bu acidan isletmeler tarafindan isgiicii devir hizinin yiikselmesine sebep olan faktorlerin

belirlenmesi ve diizeltici 6nlemlerin alinmasi gerekmektedir.

Aksi takdirde isletmeler daha biiyiik sorunlarla kars1 karsiya kalabilecektir. Ideal yonetim
sisteminin devamliliginin saglanmasi ve isletme performansinin siirdiiriilebilmesi i¢in is giicii
devir hizin1 yiikselten faktorler belirlenmeli ve ¢oziim yollar1 bulunarak bu durumun 6niine

gecilmelidir.

Etik liderlik ve isten ayrilma arasindaki iligskiye yonelik olarak gerceklestirilen ¢alismalarda,
etik liderligin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonlii etkisi bulundugu (6rnek; Erdogan-
Araci, 2019; Yanik ve Naktiyok, 2017; Lam, vd. 2016; Palanski, vd., 2014; Mayer vd., 2009;
Breland vd., 2007) tespit edilmistir.

e Palanski, Avey ve Jiraporn (2014) tarafindan, Amerika’da 18 ve {istii yasta, tam
zamanlt olarak bir yonetici altinda ¢esitli is kollarinda calisan bireyler lizerinde
gergeklestirilen calismada, etik liderlik ve istismarct yOnetimin, is tatmini, isten
ayrilma niyeti ve i arama davranisi iizerindeki etkileri incelenmistir. Arastirma
sonuclarina gore, etik liderligin tamamen zitt1 olan istismarci yonetim seklinin, i
tatminsizligi yaratirken, isten ayrilma niyetini ortaya c¢ikardigi tespit edilmistir. Etik

liderligin ise isten ayrilma niyetini azalttig1 ortaya koyulmustur.

e Breland ve digerleri (2007) yapmis olduklari ¢alisma sonucunda etik liderler ile
takipgileri arasinda ortaya c¢ikmasi beklenen, lider-takipg¢i etkilesim teorisi
kapsamindaki iligkilerin isten ayrilma niyeti gibi olumsuz c¢alisan tutumlarini da orgiit

acisindan olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir (Breland ve dig., 2007: 3).

e Mayer ve digerleri (2009) yapmis olduklar1 ¢alisma sonucunda ahlaki liderlik ile
caliganlarin isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif yonli etkisi oldugunu

tespit etmistir.
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e Borchert (2011: 55) ise yapmis oldugu ¢alisma sonucunda etik liderligin ¢alisanlarin is
ahlakina aykir1 davraniglarini azaltmasina neden oldugu bu sebepten 6tiirii ¢alisanlarin

orgiitten ayrilmalar1 azalttig1 sonucuna ulagmistir.

e Lam, Loi, Chan ve Liu (2016) tarafindan, Cin’de imalat sektoriinde ¢alisanlar tizerinde
gergeklestirilen bir ¢alismada ise, yOneticilerin etik davraniglarinin, ¢alisanin orgiite
katk1 saglayacak yapici ses cikartma davranigini ortaya cikarabileceginden ve isten

ayrilma niyetini azaltabileceginden bahsedilmektedir.

Bu bilgilerden hareketle, etik liderlik ile calisanin isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye

yonelik gelistirilen hipotez su sekilde ifade edilebilir.

H2: Calisanlarin etik liderlik algilarinin, isten ayrilma niyetleri lizerinde anlamli ve negatif

etkisi vardir.

2.5.3 Etik liderlik algilanan 6rgutsel destek iliskisi

Gilinlimiiz 1§ yasantisinda ticari faaliyetlerini devam ettirmekte olan isletmeler cesitli sorun ve

olumsuzluklarla kars1 karsiya kalmaktadir.

Sorunlarin ortadan kaldirilmasi, orgiit isleyisinin devamliliginin saglanmasinda, en biyuk

sorumluluk liderlerindir.

Bu nedenden otiirli Orgiitler igerisinde calisanlar1 etkileyebilecek, ¢alisanlar1 motive
edebilecek, bilgi, beceri ve davranislariyla ¢alisanlarina rol model olacak, ¢alisma ortami
igcerisinde yasanilan her olay ve davranista etik ilkelere uygun olarak hareket edecek liderlere
ve yoneticilere ihtiya¢ duyulmaktadir. Gunumizdeki orgiitler igerisinde etik davranislara

uygun hareket eden liderlerin var olmasi son derece 6nemli bir hale gelmektedir.

Rekabet piyasasinda isletmelerin hedeflenen basariy1 elde etmesi etik liderlerin tutum ve

davraniglar1 sonucunda olumlu veya olumsuz gelismeler gdsterebilecektir.

65



Etik liderler dogru deger yapilarina sahip, karakteristik Ozellikleri iyi olan, g¢evresindeki
bireyler tarafindan rol model alinan, gelisen teknolojik kosullar neticesinde degisim gosteren
isletme yapilarinda olusabilecek sorunlar karsisinda ¢oziim iiretebilme yetenegine sahip,

kurumsal kimligi gelistirici davraniglarda bulunan kisilerdir (Freeman ve Stewart, 2007).

Liderlerin ¢alisanlarina karsi etik ilkelere uygun sekilde davranmasi sonucunda c¢alisanlarin

orgiitsel destek algilar artis gosterir.
Etik Liderlik ile Algilanan Orgiitsel Destek arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Orgiitsel destegin calisanlar tarafindan yeterli bulunmamasi durumunda ¢alisanlarin is

performansi diisecektir. Bu durum ¢alisanlarin is tatminini olumsuz yonde etkileyecektir.

Orgitsel destegi hisseden calisanlarn is tatminleri, drgiitsel baglliklar: artar, calisanlarin

isten ayrilma niyetlerinde azalmalar gorildr.

Yapilan ¢ogu ¢alismada Etik Liderlik ile Algilanan Orgiitsel Destek iliskisi farkli degiskenler

araciligiyla aciklanmaya calisilmistir.
Literatiirde yer alan arastirmalara bakildiginda;

e Trevino ve arkadaslar1 (2004) tarafindan yapilmig olan bir ¢alismada, etik liderlerin
diirlist, giivenilir ve ahlakli bir rol model olarak benimsenmesi ile orgiit iiyelerinin
orgutsel etik deger algisinda pozitif gelisme olabilecegi ve olumlu etik davraniglari

sergileyebilecekleri belirtilmistir.

e Albaum ve Peterson’mn (2006) tarafindan ABD’de lisans egitimi alan Ggrencilerin
katilim1 ile gergeklestirilmis olan bir calismada, orgiit iiyelerinin etik deger ve
davraniglarinin liderleri tarafindan iletilen etik yonergelere uymalar1 halinde olumlu

yonde degistirilebilecegi ifade edilmistir.

e Toor ve Ofori’nin (2009) tarafindan Singapur’da insaat sektoriinde ¢alisan katilimcilar
ile yaptig1 calismada, liderin etik davranislarindan memnuniyet duyan orgiit iiyelerinin

yaptiklar1 ise daha fazla gayret gdsterme egiliminde olduklari tespit edilmektedir.
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Lu ve Lin (2014) tarafindan yapilmis olan Tayvan Uluslararasi Liman Isletmesinde
caligmakta olan is¢ilerin katilim ile gerceklestirilen bir arastirmada, etik liderligin
orgiit liyelerinin davraniglart tizerinde olumlu etkisi oldugunu ve calisanlarin orgiitsel

etik degerler algisinin pozitif yonde gelistirildigi tespit edilmistir.

Orgiit icerisinde liderin etik davranislarmnin insanlarin drgiitsel etik algisina etkilerinin
incelendigi Erogluer ve Yilmaz’in (2015) yaptiklar1 bir calismada; orgiit liyelerinin
etik liderlik konusundaki diisiincelerinin, algilanan orgiit iklimi ve Orgiitsel etik

tizerinde pozitif yonde etkisi oldugu tespit edilmektedir.

Alkan ve Arikboga’nin (2017) yaptiklar ¢alismada; etik lider, takipgilerinin ahlaki
yonden kendilerini gelistirmelerine yardimci olarak, etik farkindaligin olusturulmasi
konusunda takipgilerine rol model olmasi gerektigi, ayn1 zamanda etik liderligin
calisan merkezli bakisi insanlarin ¢aligma hayatina yonelik pozitif hal ve davranis

sergilemelerine neden oldugu belirtilmistir.

Cardona ve arkadaslarinin (2004) arastirmalar1 sonucuna gore oOrgiitsel destek algisi
yogun olan oOrgiit iiyelerinin oOrgiitleriyle 6zdesleserek daha giizel duygular ile

orgiitlerine bagl olduklari tespit edilmistir.

Eisenberger ve arkadaslarina (1986) gore ise yliksek oOrgiitsel destek algisina sahip
orgiit iyelerinin teorik olarak Orgiitiin faydasina olan davranislar sergileme egiliminde

olduklar diisiintilmektedir.

Rhoades ve Eisenberger’in (2002) yaptig1 meta-analiz ¢aligmasinda algilanan orgiitsel
destegin oOrgiitsel etik degerler ile iliskisi Orglitsel baglilik, ise yonelik tutum ve
duygular, is performanst gibi bircok degisken incelenerek ele alinmis olup (Giray,
2013), bu degiskenlere bagl olarak orgiitiin destegini biiylik oranda algilayan orgiit
uyelerinin hem galistiklar1 6rgiite hem de diger orgiit tiyelerine kars1 daha ¢ok baglilik
gosterdikleri, Orgiitsel etik degerleri daha fazla benimsemelerine neden oldugu

diistiniilmektedir (Singh ve Singh, 2010)
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e Chonko ve Hunt (1985) ile Hunt, Chonko ve Wilcox (1984) tarafindan yapilan bir
arastirmada, Orgiitsel etik degerlerin Orgiit i¢inde olumlu yansimalarinin meydana
cikarilmasinda, iist diizey yoneticilerin aktif rol almalart gerektigi vurgulanmis olup,
iist diizey yoneticilerin etik degerler gercevesinde bir kurum kiiltiirii olusturmalari

halinde, orgiit liyelerinin orgiite bagliliklarina ve 6zdeslesmelerine olumlu etki edecegi

ifade edilmektedir (Catir, 2019).

Yukarida belirtilen detayli alan yazin taramasi arastirma bulgularindan sonuglarindan yola

cikilarak asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hs: Caliganlarin etik liderlik algilarinin, algilanan o6rgiitsel destek iizerinde anlamli ve pozitif

etkisi vardir.

2.5.4 Algilanan Orgutsel destek is tatmini iliskisi

Teknolojik gelismelerin hiz1 giiniimiizdeki isletmeleri siirekli degisken bir yapi ile karsi
karsiya birakmaktadir. Bu durum neticesinde giliniimiiz i yasantisinda yasanilan hizh

degisimlere uyum saglamak i¢in isletmeler birtakim 6nlemler almalidir.

Teknolojik gelismelerin hizi nedeniyle glinlimiiz is yasantisi oldukca hareketli ve degisken bir
yapiya sahiptir. Bu durum gerek isletmelere gerekse caligsanlara zor anlar yasatmaktadir.

Isletmeler ve calisanlar kendilerini bask1 altinda hissetmektedir.

Bu nedenden 6tlrl yoneticiler ve galisanlar hizli ve siirekli olan degisime ayak uydurmak
zorundadir. Teknolojik faaliyetlerin hizinin isletmelere olan degisim baskisinin azaltilmasi
i¢in yoneticilerin ve ¢alisanlarin mevcut bilgi ve beceri ve donanimlarini siirekli gelistirmesi

gerekmektedir.

Bununla birlikte is yasantisinda c¢alisanlarin davraniglarin1 olumlu veya olumsuz etkileyen
bircok etken bulunmaktadir. Olumsuzluklarin 6niine gegilebilmesi i¢in Orgutler ¢alisanlarini
desteklemelidir. Genel itibariyle baktigimizda isletmeler c¢alisanlarindan yiiksek seviyede
performans beklentisi icerisindeyken, calisanlar ise orgiitsel bagliliklarini ve ig tatminlerini

arttiracak imkanlarin orgiitler tarafindan ¢alisanlara saglanmasi beklentisi icerisindedir.
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Calisanlar isletmelerine yapmis oldugu katkilarin karsiligi olarak isletmelerinin kendilerini
odullendirmesi ihtiyacim hissetmektedir. Isletmelerin galisanlarina gostermis oldugu tutum ve

davraniglar ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini sekillendirmektedir. (Cakar ve Yildiz, 2009).
Bu durum 0Orgutsel destek kavramini ilging bir aragtirma konusu haline getirmektedir.

Bu durum karsisinda c¢alisanlarin  performansinin artmasinda rol oynayan faktorlerin
belirlenerek orgiit yapisinda ve isleyisinde yer almasimi saglamak orgiitlerin basarisi igin

temel gereksinim haline gelmektedir (Akkog, Caliskan ve Turung, 2012).

Yapmis oldugumuz agiklamalar neticesinde is gorenlerin performansinin artmasinda algilanan

orgiitsel destek ve is tatmini degiskenlerinin etkili oldugu diisiiniilmektedir.

Allen vd. (2003) calisanlarin artan is tatmin diizeyinin orgiitsel destegin dogurmus oldugu

faydalardan biri olduguna dikkat ¢cekmekte ve bu durumu desteklemektedir.

Calisanlarin orgiitlerinden algilamis olduklart olumlu izlenimler gerek orgiit gerekse birey

adina pozitif ¢iktilar ortaya koymaktadir (Cullen vd., 2014, s.270).

Yapilan Literatiir taramasi sonucunda Algilanan Orgiitsel Destek ile Is Tatmini arasinda

anlaml1 ve pozitif olan iliskisini savunan pek ¢ok ¢alismaya rastlamak miimkiindiir (Ehsani

vd.,2013; Ahmad ve Yekta, 2010; Eisenberger vd., 1997; Khan ve Chandrakar, 2017).

Orgiit tarafindan saglanan destegin ¢alisanlar tarafindan hissedilmesi durumunda ¢alisanlarin
ruh hallerinde olumlu gelismeler goriilebilecegi, ¢alisanlarin is tatmini, is performanst ve
orglite olan duygusal baglliklarinda artiglar gorilecektir. Bu durum isletmelerin isgiicti devri

oraninin azalmasimi saglayacaktir. (Sigr1 ve Basim, 2006, s.136).

e Kaya (2010) tarafindan yapilan arastirmada otel isletmelerinde ¢alismakta olan
bireylerin is tatmin duygularmi etkileyen en oOnemli faktoriin amirler oldugu
belirtilmistir. Calisanlarin tatmin duygularin artmasi sonucunda calisanlarin isten

ayrilma egilimleri azalmaktadir.

e Ungiiren ve dig. (2010) tarafindan otel calisanlari iizerinde yapilmis olan ¢aligmada
orgiitsel tilkkenmislik ve 1§ tatmini iligkisini arastirilmistir.
Yapilan analiz sonuglarina gore is tatmini ile duygusal tiikkenme ve duyarsizlasma
arasinda negatif; is tatmini ile kisisel basar1 arasinda pozitif yonli bir iligki tespit

edilmistir.
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Caliskan ve Uniisan (2011) tarafindan otel isletmeleri {izerine yapilan arastirmada
kurumsal sosyal sorumlulugun is tatminini ve iste kalma niyetini anlamli diizeyde

etkiledigini tespit etmistir.

Jang ve George (2012) tarafindan otel ¢alisanlari iizerine yapilmis olan ¢alismada is
tatmini ve isi birakma niyetinde ¢ok yonliiliigiin etkisini arastirilmistir. Arastirma
sonuclarinda ¢ok yonliiliiglin is tatminine ve isi birakma niyetine pozitif yonde etki

ettigi bulunmustur.

Zopiatis, Constanti ve Theocharous (2014) tarafindan yapilan Kibris’ta yer alan otel
calisanlar1 lizerine yapilmis olan ¢alismada ¢alisanlarin isi benimseme, ise baglilik, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskisini aragtirmistir. Arastirma sonuglarina gore
duygusal ve normatif baglilik is tatmini ile pozitif yonde iliskilidir; duygusal baglilik

ve ig tatmini isten ayrilma niyeti ile negatif yonde iliskilidir.

Ingusci vd. (2016) tarafindan Giiney Italya’daki devlet okullarinda ¢alismakta olan
263 Ogretmen lizerinde gergeklestirmis olduklar1 calisma dogrultusunda is becerikliligi
ile is tatmini iliskisinde Algilanan Orgiitsel Destegin aracilik rolii arastirilmis,
arastirma sonucunda Algilanan Orgiitsel Destegin iki degisken arasinda tam araci rolii

oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Kwak vd. (2010) tarafindan Giiney Kore’de faaliyet gosteren 23 hastaneden toplamda
496 hemsire iizerinde yiiriitiilmiis olunan ¢alisma kapsaminda Is Tatmini, Algilanan

Orgiitsel Destek ve Tiikenmislik iligkisi sorgulanmustir.
Bulgular, is tatminsizliginin tiikenmislik ve oOrgiitsel destek eksikligi ile pozitif

koreldsyona sahip oldugunu gostermistir. Cok degiskenli analiz; is tatmininin

titkenmislik ve orgiitsel destek ile anlamli iliskiye sahip oldugunu ortaya koymustur.
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Is tatmini ve algilanan orgiitsel destek arasindaki iliskinin incelendigi ¢alismalara
bakildiginda, yaptiklar1 arastirmalarda is gorenlerin isletmeleri tarafindan desteklendiklerini
hissettiklerinde daha yiiksek is tatminine sahip olduklar1 belirtilmistir (Cropanzano ve dig.,
1997, Eisenberger ve dig., 1997; Randall ve dig.,1999)

e Akkog, Caliskan ve Turung (2012) tarafindan yapilan yazilim sektoriinde g¢oklu
degiskenlerle yaptigi ¢alisma sonucunda algilanan orgiitsel destegin is tatminini

pozitif yonde etkiledigini bulmustur.

e Allen ve dig., (2003); Cheng ve O-Yang, (2018); Demircan Cakar ve Yildiz, (2009);
Eisenberger ve dig., (1997); Howes, (2000); Rhoades ve Eisenberger, (2002); Sears,
Zhang ve Han, (2016) yaptiklari arastirmalarin yazin kisminda algilanan orgiitsel
destegin is sonuglarindan is tatmini ile pozitif yonde iliskili oldugunu ifade

etmislerdir.

Yukarida belirtilen detayli alan yazin taramasi aragtirma bulgularindan sonuglarindan yola

cikilarak asagidaki hipotez olusturulmustur.

Ha: Calisanlarin oOrgiitsel destek algilariin is tatminleri iizerinde anlamli ve pozitif etkisi

vardir.

2.5.5 Algilanan orgiitsel destek isten ayrilma niyeti iliskisi

Isten Ayrilma Niyeti bireyler tarafindan kisilerin hiir ve dzgiir iradeleri sonucunda bilingli ve
kasith bir sekilde mevcut kosullarda ¢alismakta oldugu isletmeden ayrilma iste§i olarak

tanimlanmaktadir (Tett ve Meyer 1993: 262).

Rhoades ve Eisenberg (2002: 698, 710) tarafindan yapilmis olan 73 ¢alisma sonucunda
Algilanan Orgiitsel Destek ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda negatif iliski oldugu tespit
edilmistir. Sosyal Degisim Teorisinin karsiliklilik esasina dayanarak oOrgiitsel destegin
caligsanlar tarafindan hissedilmesi sonucunda g¢alisanlar karsiliklilik esas1 geregi orgiite karsi

olan gbrev ve sorumluluklarini yerine getirme zorunlulugu hissetmektedir.
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Yasanilan bu gelismeler sonucunda calisanlar tarafindan Orgiite yonelik diisiincelerinde
pozitif yaklasimlar artarken, ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklart da gelistirecektir (Eisenberg
vd, 2001: 42). Orgiite olan bagliliklarmn artmasi sonucunda calisanlarin Isten Ayrilma
Niyetlerinde azalmalar gorilecektir (Rhoades vd, 2001: 825).

Algilanan Orgiitsel Destek kavrammin temeli Sosyal Degisim Teorisine dayanmaktadir.
Sosyal Degisim Teorisi Orgiit ve ¢alisanlar arasinda olan resmi olmayan bir sézlesmedir.

Kisacas1 orgiit ve ¢alisanlar arasindaki etkilesimi ifade etmektedir.

Bu etkilesim kisaca galisanlarin iyi performans gostermeleri sonucunda galistigi orgiitten
birtakim beklentiler igerisine girmesi seklinde ifade etmek miimkiindiir (Wayne vd, 1997;
Settoon vd., 1996).

Orgiit tarafindan yeteri kadar destek almadiklarini hissetmeleri durumunda ¢alisanlarm isten
Ayrilma Niyetlerinde artislar goriilebilecektir (Kogak ve Yiicel; 2018: 687). Orgitler
tarafindan calisanlarin haklarinda iyilestirilmeler yapilmasi sonucunda, bu iyilestirilmelerin
calisanlar tarafindan yeterince tatmin edici bulunmasi durumunda c¢alisanlarin isletme
bilinyesinde sorumlu oldugu isleri yerine getirmede istek ve arzularinda azalmalar olmayacagi,

orgiite olan faydalarinda artislarin goriilebilecegi belirtilmektedir.

Bu durum karsiliklilik esasina dayanarak ¢alisanlarin istek, arzu ve beklentileri karsilandigi
muddetce devam edecektir. (Bedik ve Ertlrk, 2015; Koksal, 2012). Bu durum devam ettigi
siirece Orgiitsel Destegin calisanlar tarafindan hissedilmesi sonucunda calisanlarin Isten
Ayrilma Niyetlerinde azalmalar olmasina neden olacaktir (Anafarta, 2015; Kocak ve Yicel,
2018).

Calisanlar tarafindan 6rgiitlerine olan katkilarin yoneticileri tarafindan gorilmesi, bu katkilara
karsilik orgiit tarafindan deger goren calisanlarin is ortaminda mutlulugunu ve huzurunu
arttiracak yonetim anlayis1 sergilenmesi sonucunda ¢alisanlar ile Orgiit arasindaki duygusal
iligkilerde olumlu gelismeler yasanacaktir. Calistigi ortamda deger gdren, Onemsenen

calisanlarin isten ayrilma niyetlerinde azalmalar goriilecektir (Allen, vd. 2003, s:31).

Bu durum Perry, Fins ve Travaglione (2010) tarafindan, ¢alisanlarin 6rgiitlerinin kendilerine
kars1 olumlu bir sekilde davrandiklarini hissettiklerinde islerinden daha az ayrilma egilimi

igerinde olacaklari seklinde desteklenmektedir.
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Algilanan orgiitsel destek ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi inceleyen c¢aligmalar,

negatif yonlii giiglii bir iliskiye isaret etmektedir (Stinglhamber ve Vandenberghe, 2003;
Perryer, vd., 2010; Wang, Ma, Liu ve Liu, 2014; Kim ve Mor Barak, 2014).

Yapilan literatiir taramas1 sonucunda Algilanan Orgiitsel Destegin Isten Ayrilma Niyeti

lizerindeki etkisinde Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Kimlik ve Is Tatmini degiskenlerinin dolayl

yoldan etkisi oldugu karsimiza ¢ikmaktadir.

Maertz ve arkadaglar1 (2007) tarafindan 225 sosyal hizmet calisan1 iizerinde yapilmis
olan ¢alismada, Algilanan Orgiitsel Destegin Isten Ayrilma Niyeti {izerindeki etkisinde
orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin bulundugu tespit edilmistir. Arastirmada ayrica,
yonetici desteginin calisanlar tarafindan diisiik algilanmasi nedeniyle Algilanan
Orgiitsel Destek ve Isten Ayrilma Niyeti arasindaki negatif iliskiyi gii¢lendirdigi

sonucuna ulagilmistir.

Perryer ve arkadaslar1 (2010), tarafindan Avustralya’da kamuda calismakta olan 436
kisi lizerine yapilmis olan ¢alismada, Algilanan Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Baglilik
arasindaki iliskide Isten Ayrilma Niyetinin dnemli bir belirleyici oldugu, diisiik
Orgiitsel Bagliliga sahip olan calisanlarin oOrgiitleri tarafindan yiiksek derecede
Orgutsel Destek gormeleri halinde ¢alisanlarm Isten Ayrilmalarin  azalacagi

belirtilmistir.

Edwards ve Peccei (2010) tarafindan Birlesik Krallik’ta saglik sektoriinde ¢aligmakta
olan 736 kisi iizerine yapilmis olan arastirmada, Algilanan Orgiitsel Destegin Isten
Ayrilma Niyeti iizerinde Orgiitsel Kimlik yoluyla dolayl etkisinin bulundugu ortaya
konulmustur. Baska bir deyisle, Orgiitsel Destegin ¢alisanlar tarafindan hissedilmesi
sonucunda Orglitle c¢alisanlar arasinda olan psikolojik bagin gelisimine katk:

saglayarak isten ayrilma davranisinda azalmalarin oldugu belirtilmistir.
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Park ve arkadaslari (2015) tarafindan Cin’de 176 banka calisani iizerine yapilmis
calismada, Algilanan Orgiitsel Destek ve Isten Ayrilma Niyeti arasindaki iliski
incelenmistir. Calisma sonucunda, Algilanan Orgiitsel Destek ile Isten Ayrilma Niyeti
arasinda anlamli ve negatif bir iliski tespit edilmistir. Calismada ayrica, deneyimsiz
calisanlarin deneyimli calisanlardan aldiklar1 damismanlik hizmetinin, deneyimsiz
calisanlarin Isten Ayrilma Niyetlerini azalttig1, bu iliskide Algilanan Orgiitsel

Destegin kismi aracilik roliiniin bulundugu belirtilmistir.

Joo ve arkadaslar1 (2015) tarafindan Giiney Kore’de 291 calisan iizerine yapilmis
Algilanan Orgiitsel Destek ile Isten Ayrilma Niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen bir
calismada calisanlarin refahinin orgiit tarafindan Onemsendiginin hissedilmesi
durumunda ve orgiit tarafindan Orgiitsel Destegin saglanmasi sonucunda, ¢alisanlara
zor veya miicadele gerektiren bir ig verilmesi durumunda calisanlarin daha az isten

ayrilma yoneliminde bulunacagi sonucu elde edilmistir.

Giao ve arkadaslar1 (2020) tarafindan Vietnam’da 722 banka ¢alisani tizerine yapilmis
olan ¢alismada, Duygusal Zekanmn Isten Ayrilma Niyetine etkisi ve bu iliskide
Algilanan Orgiitsel Destegin araci rolii incelenmis, arastirma sonucunda, Algilanan
Orgiitsel Destegin Isten Ayrilma Niyeti ile negatif iliskili oldugunu, ayrica, Duygusal
zeka ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisinde Algilanan Orgiitsel Destegin araci roliiniin

bulundugunu kaydedilmistir.

Demirci (2016) tarafindan Tiirkiye’de belediye ¢alisanlarindan olusan 904 kisi tizerine
yapilmis olan c¢alismada Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baglilik arasindaki
iliskiyi ve bunlarm Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti iizerine etkisini incelemistir.
Calisma sonucunda, Orgiitiin calisanlara destegi arttikga calisanlarin Orglite olan
baghlik ve is tatminlerinin arttid1, Isten Ayrilma Niyetlerinin ise azaldigi tespit

edilmistir.

Islam ve arkadaslar1 (2018) tarafindan Pakistan’da 324 hemsire iizerine yapilmis olan
aragtirmada, Algilanan Orgiitsel Destek ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda negatif iliski
oldugu kaydedilmis, bu iliskide Orgiitsel Baglilk ve Orgiitsel Vatandashk
Davraniginin araci, psikolojik so6zlesme ihlalinin ise diizenleyici roliiniin bulundugunu

saptamistir.
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e Serinlikli (2019) tarafindan Tirkiye’de 6zel bir isletmede c¢alismakta olan 193 kisi
lizerine yapilmis olan calismada, calisanlarn Orgiitsel Destek Algilarmin Isten
Ayrilma Niyeti {izerine etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin aracilik roliinii incelemistir.
Calisma sonucunda Algilanan Orgiitsel Destegin Isten Ayrilma Niyetini negatif,
Orgiitsel Ozdeslesmeyi ise pozitif yonde etkiledigi ortaya konulmus, Algilanan
Orgiitsel Destek ile Isten Ayrilma Niyeti arasindaki iliskide Orgiitsel Ozdeslesmenin

kismi aracilik roliiniin oldugu belirtilmistir.

e Yakut (2020) tarafindan Tiirkiye’de tekstil sektoriinde c¢alismakta olan 264 ¢alisan
lizerine yapilan ¢alismada Orgiitsel Destek Algismin Isten Ayrilma Niyetine etkisinde
Personel Gii¢lendirmenin araci ve diizenleyici roliiniin inceledigi arastirma sonucunda,
Algilanan Orgiitsel Destek ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda negatif iliski
bulundugunu, ayrica bu iliskide Personel Giliglendirmenin araci role sahip oldugunu

ortaya koymustur.

Yapilan agiklamalar dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hs: Calisanlarin orgiitsel destek algilarinin isten ayrilma niyetleri lizerinde anlamli ve negatif

etkisi vardir.

2.5.6 Etik liderligin is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde algilanan

orgutsel destegin aracilik rolu

Literatiir ve hipotezler bdliimiindeki aciklama ve arastirmalara gore Etik Liderlik ile Is
Tatmini arasinda pozitif yonlii, Etik Liderlik ile isten Ayrilma Niyeti arasinda negatif yonlii,

Etik Liderlik ile Algilanan Orgiitsel Destek arasinda pozitif yonlii,

Algilanan Orgiitsel Destek ile Is Tatmini arasinda pozitif yonlii, Algilanan Orgiitsel Destek ile
Isten Ayrilma Niyeti arasinda negatif yonlii, Is Tatmini ile Isten Ayrilma niyeti arasinda

negatif yonlii bir iliskinin varlifindan s6z etmek miimkiindiir.

Sokmen (2021) tarafindan Ankara’da bir bakanlikta ¢alisan 289 kamu personelinden elde
edilen veriler sonucunda etik liderlik algilarinin artmasi durumunda algilanan orgiitsel destek
ve i tatmini duzeylerinin artacagi, isten ayrilma niyeti seviyelerinde ise azalig gosterecegi,

bununla birlikte katilimcilarin orgiitsel destek algilarinin artmasi durumunda is tatmini
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diizeylerinin artacagi, isten ayrilma niyeti diizeylerinin ise azalacagi ifade edilmistir. Etik
liderligin is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisinde algilanan Orgiitsel destegin kismi
aracilik gorevi yaptig1 gorilmektedir. Bu gergevede orgiit icerisinde algilanan etik liderin
calisanlarin1 destekleyerek onlarin is tatmin diizeylerini artirip isten ayrilma niyetlerini

azaltabilecegi sdylenebilir.

Hes: Calisanlarin etik liderlik algilarinin is tatminleri {izerindeki etkisinde algilanan

orgiitsel destegin aracilik rolii vardir.

H7: Calisanlarin etik liderlik algilarinin isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinde

algilanan orgiitsel destegin aracilik rolii vardir.
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3.ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirmanin bu kisminda, arastirma desenine, arastirma modeli ve hipotezlerine, arastirma
evreni ve Orneklemine, veri toplama yOntemine, veri toplama araglarina, arastirmada

kullanilan dlgeklere dair tanimlayici ve istatistiksel analizlere yer verilmistir.
3.1. Arastirmada Kullanilan Desen

Bu arastirma nicel bir arastirma olarak tasarlanmis olup arastirmada iliskisel tarama deseni
kullanilmustir.

3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma kapsaminda test edilecek model Sekil 3.1°de sunulmustur.

/,,

isten Ayrilma \
Niyeti

S

Algilanan

Orgiitsel Destek )\
7

Etik Liderlik

S S

. o
Is Tatmini )

Sekil 3.1 Olusturulan Arastirma Modeli

Sekil 3.1.’deki modele gore gelistirilen hipotezler asagida ifade edilmistir.

Hi: Calisanlarin etik liderlik algilarinin, is tatminleri lizerinde anlamli ve pozitif bir

etkisi vardir.

Hz: Calisanlarin etik liderlik algilarinin, isten ayrilma niyetleri {izerinde anlamli ve

negatif etkisi vardir.
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Hs: Calisanlarin etik liderlik algilarinin, algilanan orgiitsel destek iizerinde anlamli ve

pozitif etkisi vardir.

Ha: Calisanlarin Orgitsel destek algilarinin is tatminleri iizerinde anlamli ve pozitif

etkisi vardir.

Hs: Calisanlarin Orgitsel destek algilarinin isten ayrilma niyetleri {izerinde anlamli ve

negatif etkisi vardir.

Hs: Calisanlarin etik liderlik algilarinin is tatminleri iizerindeki etkisinde algilanan

orgutsel destegin aracilik rolii vardir.

H7: Calisanlarin etik liderlik algilarinin isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinde

algilanan orgiitsel destegin aracilik rolii vardir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Zonguldak Ili Merkez Ilgesinde ticari faaliyetlerini devam ettirmekte, unlu mamuller tzerine
iretim, dagittm ve satis yapmakta olan firma c¢alisanlar1 arastirmanin  evrenini
olusturmaktadir. Evreni temsil edebilecek gerekli 6rneklem biiyiikliigiinii belirlemek igin
Barlett, Kortlik ve Higgins (2011: 46)’in “Nicel Degiskenli Arastirmalar igin Orneklem
Hesaplama Formiilii” kullanilmistir. Ornek biiyiikliigii %95 giiven diizeyinde 320 olarak
hesaplanmstir. Zonguldak ili Merkez Ilgesinde unlu mamul sektdriinde toplamda 320 calisan
bulunmaktadir. Yapilan arastirma kapsaminda 303 unlu mamul ¢alisanina ulasim

saglanmstir.
3.4. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Yontemi

Arastirmada ilk olarak literatiir taramasi1 yapilarak teorik kisim olusturulmustur. Literatiir
taramas1 yapilirken ¢esitli kitaplar, dergiler, tezler, siireli yaymlar ve diger veri tabanlari

incelenmistir. Calismada nicel bir veri toplama yontemi olan anket kullanilmastir.

Etik liderligin, is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisinde algilanan Orgiitsel destegin
aracilik roliinii test etmek icin literatiirde mevcut olan, dnceden hazirlanmis, gecerliligi ve

giivenilirligi kullanildiklar1 c¢aligmalarda ispatlanmis Olg¢eklerden olusan bir anket formu
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hazirlanmistir. Degiskenlere yonelik literatiirde farkli donemlerde olusturulmus Olgeklere

rastlamak mimkundar.

Literatiir taramasi, arastirmasi ve incelemesi nihayetinde konulari, kavramlar1 ve degiskenlere
yonelik ifadeleri en dogru bigimde tanimlayabilen, aktaran ve agiklayabilen, literatiirde en
fazla kabul goren, aragtirma modeline uygun oldugu diisiiniilen dlgeklere ait sorular aragtirma

anketinde kullanilmistir.

Arastirmada kullanilan etik liderlik, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve algilanan Orgiitsel
destek degiskenlerini 6l¢gmek amaciyla daha 6nce bu alanda kullanilan gegerli ve giivenilir
Olcekler belirlenmistir. Daha sonra aragtirmanin yapilacagi boliimiin ozelliklerine gore
katilimcilarin  demografik ozelliklerini belirlemek i¢in bu dogrultuda anket sorulari

olusturulmustur.

Anket formlar1 isletmelere elden teslim edilmistir. Baz1 isletmelerde anket formlar1 ¢alisanlar

ile yliz ylize gorisiilerek calisanlarin ifadeleri 1s1ginda doldurulmustur.

Aragtirma verileri anket yontemiyle toplanmistir. Kullanilan anket EK’te sunulmustur.

Kullanilan ankette 5 bolim altinda toplam 36 ifadeye yer verilmistir. Anketin birinci
bolimiinde veri alinan katilimcilarin; cinsiyet, yas, medeni durum, ¢ocuk bilgisi, egitim
durumu, isyerinde ¢alisilan pozisyon, sektordeki toplam g¢alisma siiresi ve bu is yerinde
caligma siiresinin soruldugu 8 ifade kullanilmustir. Ikinci boliimde Etik Liderlik degiskenini
dlgmek amaciyla katilimcilara toplamda 10 ifadeden olusan sorular sorulmustur. Ucgiincii
boliimde Is Tatmini degiskenini &lgmek icin katilimcilara 5 ifadeden olusan sorular
sorulmustur. Dérdiincii boliimde Isten Ayrilma degiskenini 6lgmek amaciyla katilimcilara 3
ifadeden olusan sorular sorulmustur. Besinci boliimde calisanlarin  Orgiitsel Destek

Algilarmin 6lmek amaciyla toplamda 10 ifadeden olusan sorular sorulmustur.

Arastirma i¢in yapilan ¢alisma sonucunda 303 denek verisi elde edilmistir. Arastirmaya esas
veriler kolayda oOrnekleme yontemiyle ulasilan katilimcilardan elde edilmistir. Arastirma

verileri 20 Mayis — 20 Haziran 2022 tarihleri arasinda toplanmistir.
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3.5. Veri Toplama Araclarn

Bu baglik altinda c¢alismada kullanilan o6lgeklere ait bilgiler sunulmustur. Kullanilan
Olceklerde arastirmaya katilan deneklerin algilar1 5°li Likert (1=Kesinlikle Katilmiyorum,

2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) ile dl¢iilmiistiir.
3.5.1. Etik liderlik olgegi

Etik liderlik degiskenini Olgmek igin Brown, Trevino ve Harrison (2005) tarafindan
gelistirilen ve Tuna, Bircan ve Yesiltas’in (2012) Tiirk¢e ’ye uyarladigi 6l¢ek kullanilmagtir.
Etik liderlik degiskeni tek boyut ve 10 ifadeden olugmaktadir. Tablo 3.1°de dl¢ek icin

kullanilan ifadeler ile ifadelerin kodlar1 gosterilmistir.

Tablo 3.1 Etik Liderlik Degiskenini Ol¢mede Kullanilan Ifade ve Kodlar

ifade Kod
Calistigim isletmedeki patronum g¢alisanlarin 6nerilerini dikkate alirlar. EL1
Calistigim kurumda yoneticim etik standartlari ihlal eden ¢alisanlara yaptirim uygularlar. EL2
Calistigim isletmede patronum 6zel hayatini etik tarzda yiiriitiir. EL3
Patronum caliganlarin duygu ve diisiinceleri ile yakindan ilgilenir. EL4
Calistigim isletmedeki patronum adil ve dengeli kararlar verir. EL5
Calistigim isletmedeki patronum giivenilir kisilerdir. EL6
Calistigim isletmede patronum ¢alisanlarla is etigi ve degerlerini tartigir. EL7
Calistigim isletmedeki patronum islerin etik bakimdan dogru bigimde nasil yapilacagina iligkin EL8
ornekler ortaya koyarlar.

Calistigim kurumda basariy1 sadece sonuglarla degil ayni zamanda siireclerle de degerlendirirler. EL9
Isyerimde bir konu hakkinda karar verme asamasinda ¢alisanlarina “yapilacak en dogru sey nedir?” EL10
diye sorarlar
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3.5.2. Is tatmini 6lcegi

Is tatmini degiskenini 6lgmek icin Timothy vd. (1998) tarafindan gelistirilen ve Keser ve Bilir
(2019) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan dlgek kullanilmistir. Is tatmini dlgegi tek boyut ve 5
ifadeden olusmaktadir. Tablo 3.2’de oOlgek i¢in kullanilan ifadeler ile ifadelerin kodlari

gosterilmistir.

Tablo 3.2 Is Tatmini Degiskenini Olcmede Kullanilan ifade ve Kodlar

ifade Kod
Su anki igimden olduk¢a memnunum. iT1
Cogu giinler isime hevesle giderim. iT2
Isteki her giiniim bitmeyecekmis gibi gelir. IT3
Isimi eglenceli bulurum. iT4
Isimin tatsiz oldugunu diisiiniiriim. iT5

3.5.3. isten ayrilma niyeti olcegi

Isten ayrilma niyeti degiskenini 6lgmek icin Cammann vd. (1979) tarafindan gelistirilen,
Gurblz ve Bekmezci (2012) tarafindan Tiirkge uyarlamasi yapilan dlgek kullanilmistir. Isten
ayrilma niyeti 6lgegi tek boyut ve 3 ifadeden olugmaktadir. Tablo 3.3’te 6l¢ek i¢in kullanilan

ifadeler ile ifadelerin kodlar1 gosterilmistir.

Tablo 3.3 Isten Ayrilma Niyeti Degiskenini Olcmede Kullanilan ifade ve Kodlar

ifade Kod

Cogu kez mevcut isimi birakmay1 disiiniiyorum. IAN1
Aktif bir sekilde bagka isletmelerde is artyorum. IAN2
Isimden muhtemelen yakin bir zamanda ayrilacagim. IAN3
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3.5.4. Algilanan orgiitsel destek olcegi

Algilanan orgiitsel destek degiskenini O6lgmek icin Eisenberger vd. (1986) tarafindan
gelistirilmis 36 soruluk dlgegin Stassen ve Ursel (2009) tarafindan 10 soruya indirgenmis kisa
versiyonu kullanilmistir. Algilanan Orgiitsel destek oOlgegi tek boyut ve 10 ifadeden
olusmaktadir.  Algilanan Orgiitsel Destek Olgeginin Tiirkge ’ye uyarlamasi Akkog ve
arkadaslar1 (2012) tarafindan gerceklestirilmistir.

Olgekteki 6 ve 7 numarali ifadeler ters kodlanmistir. Tablo 3.4’te 6lcek icin kullanilan

ifadeler ile ifadelerin kodlar1 gosterilmistir.

Tablo 3.4 Algilanan Orgiitsel Destek Degiskenini Olgmede Kullamlan ifade ve Kodlar

ifade Kod
Calistigim kurum benim goriislerimi dikkate alir. AOD1
Calistigim kurum gergekten benim refahimi diisiiniir. AOD2
Calistigim kurum amaglarimi ve degerlerimi ¢ok fazla dnemser. AOD3
Bir sorunum oldugunda, ¢alistigim kurum bana yardimer olur. AOD4
Calistigim kurum, s6z konusu ben olunca kabul edilebilir hatalarimi bagislar. AOD5
Calistigim kurum beni kendi ¢ikari i¢in kullanir. (T) AOD6
Calistigim kurum benim i¢in ¢ok az endigelenir (T) AOD7
Ozel bir yardima ihtiya¢ duydugumda galistigim kurum bana yardim etmede istekli davranir. | AOD8
Calistigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar. AOD9
Calistigim kurum isimi olabildigince eglenceli hale getirir. AOD10

3.6. Aragtirmada Kullamlan Olgeklere Ait Glvenirlik ve Gegerlik Analiz Sonuclar1

Arastirmada kullanilan Olgeklerin gegerlilikleri igin dogrulayici faktor analizi yapilmustir.
Yapilan faktor analiziyle yapilarin birlesme ve ayrisma gegerligi ile i¢ tutarlik giivenirligi
arastirilmistir. Birlesme gecerligi icin yapilart 6lcen ifadelerin faktor yiikleri ve agiklanan

ortalama varyans (AVE= Average Variance Extracted) katsayilar1 hesaplanmistir.
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¢ tutarhk giivenirligi icinde Cronbach’s Alfa ve birlesik giivenirlik (CR=Composite
Reliability) degerleri kontrol edilmistir. Hair vd. (2006; 2017)’ne gore; ifadelerin faktor
yiiklerinin >0,70; degiskenlerin Cronbach’s Alfa ve CR katsayilarinin >0,70; AVE degerinin
de >0,50 esik degerlerine ulagsmas1 gerekmektedir. Tablo 3.5’te degiskenler i¢in olusturulan

6lctim modeli sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 3.5 Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglar

) Aciklanan
Ifadeye Cronbach’s Birlesik
Yap1 . Faktor Yuki o Ortalama
Verilen Kod Alfa Guvenirlik
Varyans
EL1 0,849
EL3 0,869
EL4 0,626
EL5 0,858
Etik Liderlik | EL6 0,819 0,928 0,941 0,642
EL7 0,672
EL8 0,873
EL9 0,888
EL10 0,708
IT1 0,927
Is Tatmini iT2 0,927 0,915 0,946 0,854
iT4 0,918
[AN1 0,946
isten Ayrilma |-
o IAN2 0,949 0,945 0,965 0,901
Niyeti
IAN3 0,952
AOD1 0,875
AOD2 0,854
AOD3 0,852
Algil =
vstanan AOD4 0,816
Orgutsel _ 0,938 0,948 0,646
AOD5 0,617
Destek
TAOD6 0,846
TAOD7 0,781
AOD8 0,818
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. Aciklanan
Ifadeye Cronbach’s Birlesik
Yapi ) Faktor Yuki o Ortalama
Verilen Kod Alfa Guvenirlik
Varyans
AOD9 0,821
AOD10 0,725

Hair vd. (2017)’ne gore faktor yikl >0,70 olmalidir. Yazarlara gore, Olglilen yapiya ait
ifadenin faktor yiikii 0,40’1n altindaysa ifade 6lgiim modelinden ¢ikarilmalidir. ifadenin faktor
yukii 0,40 ile 0,70 arasinda gergeklesirse ifadenin Ol¢tiigii yapinin CR ve AVE katsayilar
kontrol edilmelidir. Eger katsayilar esik degere ulasmissa ifade 6l¢iim modelinde kalmalidir.
CR ve AVE katsayilarinin esik degere ulagsmadigi durumlarda ise ifade 6l¢iim modelinden

¢ikartlmalidir.

Etik liderlik degiskeninin 2 numarali “Calistigim kurumda yoneticim etik standartlar: ihlal
eden calisanlara yaptirim uygularlar”, is tatmini degiskeninin 3 numarali “Isteki her giiniim
bitmeyecekmis gibi gelir” ile 5 numarali “Isimin tatsiz oldugunu diisiiniiriim” ifadelerinin

faktor yiikleri 0,40’1n altinda oldugu i¢in ifadeler 6l¢iim modelinden ¢ikartilmistir.

Tablo 3.5’teki sonuglara gore, Cronbach’s Alpha katsayilart 0,915 ile 0,945; CR katsayilari da
0,941 ile 0,965 arasinda hesaplanmistir. Dolayisiyla arastirmada kullanilan degiskenlerinin i¢

tutarlik glivenirliginin saglandig: tespit edilmistir.

Degiskenleri olcen ifadelerin faktor yiklerinin 0,617 ile 0,952 arasinda oldugu Tablo 3.5te
gorulmektedir. AVE katsayilar1 da 0,642 ile 0,901 arasinda gézlemlenmistir. Bu bulgulara

15181nda arastirmada kullanilan degiskenlerinin birlesme gegerliginin saglandigi anlasilmistir.

Degiskenlerin ayrigma gegerliginin test edilmesi i¢in; HTMT katsayilari1 (Henseler vd., 2015)
hesaplanmigtir. Tablo 3.6’da HTMT katsayilar1 gosterilmistir. Henseler vd. (2015)’ne gore
HTMT Kkatsayilari; teorik anlamda birbirine yakin yapilarda 0,90’1in, uzak yapilarda ise
0,85’in altinda olmalidir. Tablodaki biitin HTMT katsayilarinin 0,90’1in altinda oldugu
gortlmektedir. HTMT katsayilarina gore veri setinde ayrisma gecerliginin elde edildigi ifade

edilebilir.
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Tablo 3.6 HTMT Katsayilari

Algilanan o , Isten  Ayrilma
. Etik Liderlik Is Tatmini o
Orgutsel Destek Niyeti
Algilanan
Orgiitsel Destek
Etik Liderlik 0,849
Is Tatmini 0,899 0,891
Isten  Ayrilma
0,860 0,840 0,876

Niyeti
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4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu boliimde katilimcilarin  demografik bilgileri, arastirma degiskenlerinin tanimlayici

istatistikleri ve arastirma hipotezlerine yonelik sonuglar derlenmistir.

4.1. Demografik Bilgiler

Arasgtirma kapsaminda katilimeilarin demografik bilgileri Tablo 4.1°de mesleki bilgileri de
Tablo 4.2°de gosterilmistir.

Tablo 4.1 Katihmcilarin Kisisel Ozellikleri

Ozellik Sikhk | Yuzde | Ozellik Sikhk | Yizde
Kadin 146 48,2 Var 217 71,6
Cinsiyet Erkek 157 51,8 Yok 86 28,4
Cocuk
Toplam 303 100,0
Toplam 303 100,0
Evli 216 71,3
Medeni )
Bekar 87 28,7 Ikokul 41 13,5
Durum
Toplam 303 100,0 Ortaokul 112 37,0
20-30 61 20,1 Lise 119 39,3
31-40 73 24,1 On Lisans | 20 6,6
41-50 117 3gp | Ceitim Lisans 8 2,6
Yas Y uksek
51-60 48 15,8 ) 3 1,0
Lisans
61 ve Uzeri | 4 1,3
Toplam 303 100,0
Toplam 303 100,0
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Katilimcilarin; %48,2’si kadin (N=146), %51,8’i erkek (N=157), %71,3’ii evli (N=216),
%28,7’s1 bekar (N=87.), %20,1’1 20-30 yas araliginda (N=61), %24,1°1 31-40 yas araliginda
(N=73), %38,6’s1 41-50 yas arahginda (N=117), %15,8’1 51-60 yas araliginda (N=48) ve
katilimeilarin %1,3’ii N=4) 61 yas ve lizerindedir. Katihmeilarim %71,6 ¢ocuk sahibi iken
(N=217), cocuk sahibi olmayan katilimcilarin orani ise %28,4 (N=86)dir. Katilimcilarin
%13,5’1 ilkokul (N=41), %37,0’1 ortaokul (N=112), %39,3ii lise (N=119), %6,6’s1 6n lisans
(N=20), %2,6’s1 lisans (N=8), %1,0’1 yliksek lisans (N=3), mezunudur.

Tablo 4.2 Katithmcilarin Mesleki Ozellikleri

Ozellik Sikhik | Yuzde | Ozellik SIkhk | Yuzde
Usta 1 yildan az | 10 3,3
(hamurkar,
1-3 yil 38 12,5
pisirici, 77 25,4
pasta 3-5yil 61 20,1
ustasi, sef) Sektordeki
Usta
31 102 | ToPlam 5 60vn | 66 21,8
Yardimcisi Calisma
Kasa lresi
26 8,6 Stresi 10-15y1l | 47 15,5
Sorumlusu
15 yildan
Sofor 22 7,3 81 26,7
. fazla
Isyerinde
Calisilan Tezgahtar | 53 17,5 Toplam 303 100,0
POZisyon Garson 26 8,6 1 ylldan az 37 12,2
Mutfak
|39 12,9 1-3 yil 57 18,8
Personeli
Temizlik
o 29 9,6 Mevcut 3-5yil 61 20,1
Gorevlisi . . .
Isyerindeki
Calisma | 510yl | 77 25,4
Stresi 10-15y1l | 26 8,6
Toplam 303 100,0 15 yildan
45 14,9
fazla
Toplam 303 100,0

87



Katihmeilarin; %25,4’ii usta tanim altinda mevcut calismakta oldugu isletmelerde
hamurkar, pisirici, pasta ustas1 ve sef olarak (N=77), %10,2’si usta yardimcist olarak
(N=31), %8,6’s1 kasa sorumlusu olarak (N=26), %7,3’ii sofor olarak (N=22), %17,5’1
tezgahtar olarak (N=53), %8,6’s1 garson olarak (N=26), %12,9’u mutfak personeli olarak
(N=39), %9,6’s1 temizlik gorevlisi olarak (N=29) calismaktadir. Katilimcilarin %3,3’1 unlu
ve unlu mamul sektoriinde 1 yildan daha az (N=10), %12,5’1 1-3 y1l arasinda (N=38), %20,1’1
3-5 yil arasinda (N=61), %21,8’1 5-10 yil arasinda (N=66), %15,5’1 10-15 yil arasinda
(N=47), Katihmcilarin %26,7’si (N=81) unlu ve mamuller sektoriinde 15 yildan fazla
calismaktadir. Katihmcilarin %12,2°si mevcut ¢alismakta oldugu is yerinde 1 yildan daha
az (N=37), %18,8’1 calismakta oldugu isyerinde 1-3 yildir (N=57), %20,1’1 ¢alismakta oldugu
is yerinde 3-5 yildir (N=61), %25,4’ii cahsmakta oldugu is yerinde 5-10 yildir (N=77),
%8,6’s1 ¢alismakta oldugu is yerinde 10-15 yildir (N=26), %14,9’u calismakta oldugu is
yerinde 15 yildan fazla (N=45) ¢alismaktadir.

4.2. Tammlayic Istatistikler

Arastirmada kullanilan degiskenlerin tanimlayict istatistikleri, Tablo 4.3: Tablo 4.6: arasinda

sunulmustur.

Tablo 4.3 Etik Liderlik Degiskeni Tamimlayic1 Istatistikleri

. Standart
Ifade Ortalama
Sapma

Calistigim isletmedeki patronum c¢alisanlarin 6nerilerini dikkate

3,53 1,13
alirlar.
Calistigim igletmede patronum 6zel hayatini etik tarzda yiiritir. | 3,72 1,04
Patronum c¢alisanlarin duygu ve diisiinceleri ile yakindan
o o v Y 3,43 1,08
ilgilenir.
Calistigim isletmedeki patronum adil ve dengeli kararlar verir. 3,28 1,10
Calistigim isletmedeki patronum giivenilir kisilerdir. 4,37 0,84
Calistigim igletmede patronum calisanlarla is etigi ve degerlerini 331 109
tartigir. ’ '
Calistigim isletmedeki patronum islerin etik bakimdan dogru 333 11
bicimde nasil yapilacagina iligkin 6rnekler ortaya koyarlar. ’ ,
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. Standart
Ifade Ortalama
Sapma

Calistigim kurumda basariyr sadece sonuglarla degil ayni

s Y . s 2,81 1,24
zamanda siireglerle de degerlendirirler.
Isyerimde bir konu hakkinda karar verme asamasinda

3,38 1,16

calisanlarina “yapilacak en dogru sey nedir?” diye sorarlar
Etik Liderlik 3,46 0,87

Etik liderlik degiskeninin ortalamasi 3,46 olarak hesaplanmistir. En yiiksek ortalama 4,37 ile
“Calistigim isletmedeki patronum giivenilir kisilerdir.” ifadesinde ger¢eklesmistir. Etik

liderlik degiskeni ortalama degerden yiiksek bir deger almistir.

Tablo 4.4 is Tatmini Degiskeni Tammlayici Istatistikleri

. Standart
Ifade Ortalama

Sapma
Su anki isimden olduk¢a memnunum. 3,55 1,20
Cogu giinler isime hevesle giderim. 3,77 1,19
Isimi eglenceli bulurum. 3,71 1,30
Is Tatmini 3,67 1,14

Is tatmini degiskeninin genel ortalamasi 3,67 olarak hesaplanmistir. En yiiksek ortalama 3,77
ile “Cogu giinler isime hevesle giderim.” ifadesinde gerceklesmistir. Is tatmini degiskeni

ortalama degerden yiiksek bir deger almistir.

Tablo 4.5 Isten Ayrilma Niyeti Degiskeni Tamimlayic1 Istatistikleri

. Standart
Ifade Ortalama

Sapma
Cogu kez mevcut isimi birakmay1 diigiiniiyorum. 2,39 1,62
Aktif bir sekilde baska isletmelerde is ariryorum. 2,55 1,76
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. Standart
Ifade Ortalama

Sapma
Isimden muhtemelen yakin bir zamanda ayrilacagim. 2,09 1,32
Isten Ayrilma Niyeti 2,35 1,49

Isten ayrilma niyeti degiskeninin genel ortalamasi 2,35 olarak hesaplanmistir. En yiiksek
ortalama 2,55 ile “Aktif bir sekilde bagka isletmelerde is ariyorum.” ifadesinde
gerceklesmistir. Isten ayrilma niyeti degiskeni beklenen dogrultuda ortalama degerden diisiik

bir deger almistir.

Tablo 4.6 Algilanan Orgiitsel Destek Degiskeni Tanimlayici Istatistikleri

. Standart
Ifadeler Ortalama
Sapma

Calistigim kurum benim goriislerimi dikkate alir. 3,47 1,11
Calistigim kurum gergekten benim refahimi diisiiniir. 3,22 1,09
Calistigim kurum amaglarimi ve degerlerimi ¢ok fazla 6nemser. | 2,91 1,09
Bir sorunum oldugunda, cahstiim kurum bana yardimci

3,88 0,87
olur.
Calistigtm kurum, s6z konusu ben olunca kabul edilebilir

3,70 1,12
hatalarimi bagislar.
Calistigim kurum beni kendi ¢ikari i¢in kullanir. (T) 3,83 1,29
Calistigim kurum benim i¢in ¢ok az endiselenir (T) 3,76 1,26
Ozel bir yardima ihtiyag duydugumda calisigim kurum bana 381 0.95
yardim etmede istekli davranir. ’ ,
Calistigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar. 2,80 1,50
Calistigim kurum isimi olabildigince eglenceli hale getirir. 2,45 1,48
Algilanan Orgiitsel Destek 3,38 0,94

Algilanan orgiitsel destek degiskeninin genel ortalamasi 3,38 olarak hesaplanmistir. En

yuksek ortalama 3,88 ile “Bir sorunum oldugunda, ¢alistigim kurum bana yardimci olur.”
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ifadesinde gerceklesmistir. Algilanan orgiitsel destek degiskeni ortalama degerden yuksek bir

deger almistir.

4.3 Hipotez Testleri

Sekil 4.1°de, arastirma modeli dogrultusunda gelistirilen hipotezlerin test edilmesi igin

olusturulan yapisal model gosterilmistir.

AN
105426
WELERRE 125,768 6 IAN2

151,212’ -
1AN3
Isten Ayrilma
Niyeti
EL1

E -0,327 (0,000) -0,526 (0,000)

ELS 11,17

EL6 28,987 — 0,893 (0,000)
«
EL7 61,445
h/',lo'm Etik Liderlik Algilanan

EL8 4040 Orgitsel
e Ve Destek

0,386 (0,000) 0,496 (0,000)

\. iT1
106811

“gs3834 T2

(R S —

iT4

I Tatmini

Sekil 4.1 Hipotez Testi Yapilan Yapisal Model

Hipotez testleri i¢in kismi en kiigiik kareler yol analizi yontemi kullanilmistir. Yapisal model
testi SmartPLS programinin 3.3.9 nolu versiyonu kullanilarak yapilmistir (Ringle, 2015;
Yildiz, 2021). Hipotez testlerinden oOnce arastirma degiskenleri arasinda dogrusallik
problemini test etmek icin VIF katsayilar1 hesaplanmistir. Ayni zamanda endojen
degiskenlerin R leri hesaplanmigtir. Modelin tahmin giicii (Q?) icin Blindfolding analizi
calistirilmigtir. Hipotez sonuglart i¢in yeniden 6rnekleme yontemiyle drneklemden 5.000 alt
orneklem alinmis ve t degerleri hesaplanmistir. Tablo 4.7°de hesaplanan katsayilar

belirtilmistir.
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Tablo 4.7 Yapisal Model Katsayilar:

Degiskenler VIF R? Q?
o Algilanan
Etik Liderlik } 1,000 0,798 0,510
Orgutsel Destek
Etik Liderlik 4,958
Algilanan  Orgiitsel | Is Tatmini 0,737 0,620
4,958
Destek
Etik Liderlik ) 4,958
_ Isten  Aynlma
Algilanan  Orgiitsel | = 0,682 0,609
Niyeti 4,958
Destek

Hair vd. (2017), degiskenler arasindaki VIF (Variance Inflation Factor) katsayilari 5’ten
kiigiikse dogrusallik problemi olmadigini 6ne siirerler. Tablo 4.7’deki VIF katsayilarinin
1,000 ile 4,958 arasinda gergeklestigi goriilmektedir. Dolayisiyla arastirma degiskenleri

arasinda dogrusallik problemi olmadig ifade edilebilir.

Tablodaki R? degerleri incelendiginde, is tatmini degiskeninin %74; isten ayrilma
degiskeninin %68 ve algilanan orgiitsel destek degiskenin de %80 oraninda agiklandig tespit

edilmistir.

Hair vd. (2017)’e gore tahmin giicii katsayis1 (Q?) sifirdan biiyiikse arastirma modelindeki
egzojen degiskenler endojen degiskenleri tahmin edebilecek giice sahiptir. Tablodaki Q2
katsayilar1 sifirdan biiyiik oldugu i¢in arastirma modelinin is tatmini, isten ayrilma niyeti ve

algilanan orgiitsel destek degiskenleri i¢in tahmin giiciine sahip oldugu séylenebilir.

Yeniden 6rnekleme yontemi ile hesaplanan dogrudan etki katsayilar1 Tablo 4.8’de, dolayli

etki katsayilar1 da Tablo 4.9’da sunulmustur.
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Tablo 4.8 Yol Analizi Dogrudan Etki Katsayilar

Standa .
Yol B rt p-degeri
degeri
Sapma
o Algilanan
Etik Liderlik . 0,893 0,010 86,064 | 0,000
Orgutsel Destek
Etik Liderlik 0,386 0,062 6,233 0,000
Algilanan  Orgiitsel | Is Tatmini
0,496 0,061 8,135 0,000
Destek
Etik Liderlik . -0,321 0,069 4,650 0,000
_ Isten  Ayrilma
Algilanan Orgiitsel L
Niyeti -0,526 0,070 7,546 0,000
Destek

Tablodaki sonuglar incelendiginde,

e FEtik liderlik degiskeninin algilanan Orgiitsel destek degiskeni ($=0,893; p<0,01)
Uzerinde pozitif,

e Etik liderlik degiskeninin i tatmini degiskeni tizerinde (f=0,386; p<0,01) pozitif, isten
ayrilma niyeti degiskeni tizerinde ($=-0,321; p<0,01) negatif,

e Algilanan orgiitsel destek degiskeninin is tatmini degiskeni {izerinde (B=0,496;
p<0,01) pozitif, isten ayrilma niyeti degiskeni iizerinde (p=-0,526; p<0,01) negatif,

yonli etkilerinin istatistiksel agidan anlamli oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.9 Yol Analizi Dolayh Etki Katsayilar:

Standart p-
Yol B t-degeri
Sapma degeri
Is Tatmini | 0,443 | 0,055 8,107 0,000
) Algilanan | _
Etik - Isten
o Orguitsel
Liderlik Ayrilma -0,470 | 0,063 7,426 0,000
Destek
Niyeti

93



Etik liderlik degiskeninin algilanan Orgiitsel destek degiskeni {izerinden is tatmini (f=0,443;
p<0,01) ve isten ayrilma niyeti (f=-0,470; p<0,01) degiskenleri iizerindeki dolayl etkilerin

istatistiksel agidan anlamli oldugu Tablo 4.9°daki degerlerden anlasilmstir.

Zhao vd. (2010)’e gore, dolayl etkiler anlamli ise araci etkinin varligindan sz edilebilir. Bu
nedenle, etik liderlik degiskenin algilanan orgiitsel destek degiskeni; algilanan 6rgltsel destek
degiskeninin de is tatmini ve isten ayrilma niyeti degiskenleri lizerindeki etkilerinin anlamli

olmasi nedeniyle araci etkiden soz edilebilir.

Araci etkilerin tespit edilmis olmasi1 nedeniyle araci etki tiirleri, Yildiz (2021: 132)’1n araci

etki karar agaci dogrultusunda incelenmistir:
e Etik Liderlik — Algilanan Orgiitsel Destek —Is Tatmini Yolu

Etik Liderlik — Algilanan Orgiitsel Destek —Is Tatmini yolundaki dolayli etkinin anlamli
olmasi, Etik Liderlik — Is Tatmini yolundaki direkt etkinin anlamli olmasi, belirtilen yol
katsayilarinin da pozitif olmas1 nedeniyle algilanan orgiitsel destek degiskeninin etik liderlik

ile is tatmini degiskenleri arasindaki iligskide biitiinleyici kismi aracilik roliine sahip oldugu,
e Etik Liderlik — Algilanan Orgiitsel Destek —Isten Ayrilma Niyeti Yolu

Etik Liderlik — Algilanan Orgiitsel Destek —Isten Ayrilma Niyeti yolundaki dolayli etkinin
anlamli olmasi, Etik Liderlik — Isten Ayrilma Niyeti yolundaki direkt etkinin anlaml1 olmast,
belirtilen yol katsayilarinin da pozitif olmasi nedeniyle algilanan orgiitsel destek degiskeninin
etik liderlik ile isten ayrilma niyeti degiskenleri arasindaki iliskide biitlinleyici kismi aracilik

roliine sahip oldugu, belirtilebilir.
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Tablo 4.10°da test edilen hipotezlerinin sonuglar1 gosterilmistir.

Tablo 4.10 Hipotez Sonuclari

Hipotez Sonug
Hi: Calisanlarin etik liderlik algilarmin, is tatminleri tiizerinde o
o o Desteklenmistir
anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.
Hz2: Calisanlarin etik liderlik algilarinin, isten ayrilma niyetleri o
_ ) o Desteklenmistir
iizerinde anlaml1 ve negatif etkisi vardir.
Hs: Calisanlarin etik liderlik algilarmin, algilanan orgiitsel destek o
) o o Desteklenmistir
iizerinde anlamli ve pozitif etkisi vardir.
Ha: Calisanlarin oOrgiitsel destek algilarinin is tatminleri iizerinde o
Desteklenmistir
anlamli ve pozitif etkisi vardir.
Hs: Calisanlarin orgiitsel destek algilarinin isten ayrilma niyetleri o
_ ) o Desteklenmistir
iizerinde anlamli ve negatif etkisi vardir.
He: Calisanlarin etik liderlik algilarmin is tatminleri {izerindeki o
o ) Desteklenmistir
etkisinde algilanan orgiitsel destegin aracilik rolii vardir.
H7: Calisanlarin etik liderlik algilarimin isten ayrilma niyetleri o
_ o . Desteklenmistir
izerindeki etkisinde algilanan orgiitsel destegin aracilik rolii vardir.
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5.S0ONUC ve ONERILER

Rekabet ortaminin son derece karmasik bir yapida oldugu giiniimiiz sartlarinda isletmelerin
basarili olmasinda en biiylik pay liderlere diismektedir. Liderler gerek toplumda gerekse is
ortaminda insanlar1 etkileyebilme ve yonlendirme yetenegine sahiptir. Bu yetenekleri
sayesinde liderler oOrgiit icerisinde calismakta olan bireylerin is performanslarini,

verimliliklerini, moral-motivasyonlarini ve ahlaki degerlerini etkileyebilmektedir.

Etik bir orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda en biiyiik pay liderlerindir. Isletmeler igerisinde
olusturulan etik Orgiit kiiltiirli calisanlarin isletmelerine olan yaklasimlarinin gelisimine katki
saglamaktadir. Etik orgiit iklimi sayesinde ¢alisanlarin islerine olan bagliliklari, giivenleri

artis gosterecektir.

Liderlerin orgiit icerisinde etik davranislar sergilemesi sonucunda ¢alisanlarin islerine olan
bagliliklarinda ve i tatminlerinde artiglar goriilecektir. Calisanlarin tatmin diizeylerinin
artmasi sonucunda isletme verimliligi ve etkinliginde artiglar goriiliir (Akkog vd. 2012, s. 27-
135)

Etik liderlik ile orgiitsel baglilik, Etik liderlik ve is tatmini arasindaki iligski bircok ¢aligmaya

konu olmustur.

Eser (2007) yapmis oldugu c¢alismada yoneticinin etik davramiglar ile oOrgiitsel baglilik

arasinda anlaml bir iligki oldugunu belirtmistir.

Gungor (2001) yapmis oldugu ¢aligmada okul idarecilerinin en ¢ok 6nem verdigi konunun
etik ilkeler oldugunu belirtmistir. ‘Okul yoéneticilerinin etik davraniglar1 ile c¢alisanlarin
orgiitsel baglilik ve is performansi’ (Basar, 2009; Isik, 2009; Karagtz, 2008; Ozden, 1997;
Terzi ve Kurt, 2005; Ugurlu, 2009) arasinda anlaml1 diizeyde iliskinin oldugu belirtilmistir.

Dogan ve Ugurlu (2014) ‘Okul Yéneticilerinin Etik Liderlik Davranislar: ile Ogretmenlerin
Orgiitsel Sinizm Algilar1 Arasindaki Iliski’ adli ¢alismasinda Sivas ili Merkez ilgesinde egitim
vermekte olan ilkdgretim okullarinda calisan 312 6gretmenden elde edilen verilerin analizi
sonucunda &gretmenlerin ‘etik liderlik davranislari ile orgiitsel sinizm algilart arasinda orta

diizeyde negatif yonlii anlamu iliskiler’ oldugunu saptamislardir.
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Demirdag ve Ekmekgioglu (2005) ‘Etik iklim ve Etik Liderligin Orgiitsel Baglilik Uzerine
Etkisi: Gorgiil Bir Arastirma’ adli ¢alismasinda Bursa ilinde otomotiv sektoriinde ¢aligmakta
olan 168 mavi ve beyaz yakali ¢alisanlardan elde edilen verilerin analizinde ‘etik liderlik- etik
iklim; liderlik — orgiitsel baglilik; etik iklim-orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli

bir iliski oldugunu saptamislardir.

Madenoglu vd. (2014) ‘Okul miidiirlerinin etik liderlik davraniglar1 ile 6gretmenlerin is
doyumlarinin orgiitsel baglilikla iliskisi’ adli ¢calismasinda Eskisehir merkez Odunpazarn ile
Tepebast ilgelerinde resmi ortadgretim kurumlarinda ¢alisan 940 6gretmenden elde edilen
verilerin degerlendirilmesi sonucunda dgretmenlerin orgiitsel aidiyetleri ve orgiitsel baglilik
seviyelerini calismakta olduklari okul miidiirlerin sergiledikleri etik liderlik davraniglarinin
etkiledigi, miidiirlerin etik liderlik davranislarinin 6gretmenlerin is tatminlerini etkiledigi
belirtilmistir. Yapilan ¢alisma sonucunda okul midiirlerinin etik liderlik davraniglarinin
bagimsiz degisken oldugu, is tatmininin ise Orgiitsel baglilik tizerinde aract degisken oldugu

tespit edilmistir.

Ugurlu ve Ustiiner (2011) ‘Ogretmenlerin Orgiitsel Baglilik Diizeylerine Y&neticilerinin Etik
Liderlik ve Orgiitsel Adalet Davramislarin Etkisi® adli calismada Hatay ilinde her ilgesinde
Ogretmen sayisi 10’un iizerinde olan okullarda calisma olan 954 Ogretmen {iizerine yapilan
calisma sonucunda ‘Etik Liderlik Davranisi ile Orgiitsel Adalet degiskeni arasinda olumlu ve
bir iliski oldugu belirtilmistir. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baglilik degiskenleri arasinda
olumlu ve orta dizeyde bir iliski oldugu belirtilmistir. Yoneticilerin etik liderlik
davraniglarinin orgiitsel adaleti etkileyerek caliganlarin Orgltlerine olan baghiligini arttirdigi

sonucuna ulagmislardir.

Herrbach ve Mignonac (2004) tarafindan Fransa’da 527 Fransiz yoneticiden elde edilen
verilerin analizi sonucunda ‘etik degerler ile orgiitsel baglilik, is tatmini, is adaleti ve uyumlu

davraniglar arasinda pozitif bir iligski oldugu’ sonucuna ulagsmislardir.

Kalshoven, Den Hartog ve De Hoogh (2011) yapmis olduklar1 ¢alismada ‘Cok Boyutlu
Isyerinde Etik Liderlik Anketi’ adli calismay1 gelistirme siirecinde elde ettigi veriler
sonucunda etik liderligin, orgiitsel baglilik, lider etkinligi, giiven ve is tatminiyle pozitif

yonde iligkisi yonde iliskisinin oldugu belirtilmistir.

Literatiirde etik liderlik davranisinin calisanlarin Orgiitsel tutumlart iizerine olan etkilerini

destekleyen 6nemli kanitlar bulunmaktadir.
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Liderlerin orgiit icerisinde etik davranislar sergilemesi sonucunda ¢alisanlarin islerine olan

bagliliklarinda ve is tatminlerinde artis, isten ayrilma niyetlerinde azalig goriilmektedir.

Mayer vd. (2009) yapmis oldugu calismada etik liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda

negatif yonlii dogrudan bir iligki tespit etmistir.

Borchert (2011:55) yapmis oldugu ¢alisma sonucunda etik liderligin ¢alisanlarin is ahlakina

aykir1 davraniglar1 azaltmasi nedeniyle isten ayrilmalar1 azalttigi sonucuna ulagmistir.

Ozpehlivan (2018) is tatminini ¢alisanin genel olarak isine sergiledigi tavir, isini sevme
derecesi seklinde tanimlamaktadir. Is tatmini yiiksek olan bireyler, isine yonelik olumlu
davranig sergilerken, isinden memnun olmayan kisi isine ydnelik olumsuz bir davranig

sergilemektedir.

Orgitsel basarinin ve performansin arttirilmasinda, iiretkenlik ve verimliligin saglanmasinda

is tatmini dnemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Cagdas insan kaynaklari anlayisinin 6ne c¢ikmasi ile is tatminine yonelik caligmalar
giiniimiizde hiz kazanmaktadir. Isletmelerin asil amaci calisanlarinin potansiyellerini en
sekilde ortaya koymasini saglayarak kurumsal etkinlik ve verimliligi arttirmaktir. Giiniimiizde
stirdiiriilebilir rekabetin olusturulabilmesi i¢in ¢alisanlarin kendilerini mutlu hissetmeleri ve

performanslarini ¢alistiklari 6rgiitlere yansitmalar: gerekmektedir. (I1zgar,2008: 133).

Kurumsal amaglarin gerceklestirilmesi i¢in c¢alisanlarin motivasyonlarinin yiiksek olmasi
gerekmektedir. Tatmin diizeyinin diisitk olmasi1 sonucunda ¢aliganlarda motivasyon eksikligi,

isteksizlik ve verimsizlik gibi sorunlar yaganmasina neden olacaktir (Sokmen ve Ekmecioglu,
2013:91)

Literatlirde isten ayrilma niyeti ile is tatmini arasinda negatif bir iliskinin oldugu yoniinde

teorik ve ampirik bulgulara rastlamak mumkuandur.

Spector, (1997: 8) tarafindan yapilan arastirmada: islerine kars1 olumlu duygular hissetmeyen
ve 1is tatmini saglayamayan calisanlarin isten ayrilma olasilifinin artacagi sonucuna

ulasilmistir (Akt: Abaci (2019).
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Mobley (1977) tarafindan yapilan Isten Ayrilma Siireci Modeli’ ne gore is tatminsizligi
disinda oOrgiit igerisinde meydana gelen gelebilecek olumsuzluklar neticesinde bireylerde

olusabilecek olan is stresi de isten ayrilmaya iliskin karar1 kuvvetlendirebilecektir (Akt: Abaci
(2019).

Sokmen, A. ve Mete, E. S (2015) tarafindan yapilan ¢alismada: is tatminiyle isten ayrilma

niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Poyraz ve Kama (2008) tarafindan yapilan arastirmaya gore isten ayrilma niyeti ile is tatmini

arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir.

Cetinkanat (2000) tarafindan yapilan ¢alismada ¢alisanlarin is tatmin dereceleri, isten ayrilma
niyetleri ve isten ayrilmalari arasindaki iligskinin kisisel farkliliklardan etkilendigi sonucuna

ulagmislardir.

Akinci (2002) tarafindan yapilan ¢alismada meslegi ile biitiinlesen ¢alisanlarin is tatminlerinin

yiiksek olacagi bunun sonucunda isten ayrilma niyetlerinin azalacagi belirtilmistir.

Calisanlar  orgiitleri  tarafindan  destek gormek istemektedir. Orgiitleri tarafindan
desteklenmeyen calisanlarin is tatminleri azalir. {s tatminleri azalan ¢alisanlarin isten ayrilma
diisiincesi igerisine girerler. Giiniimiizdeki c¢ogu isletme c¢alisanlarinin isten ayrilma
diisiincesiyle karsi karsiya kalmaktadir. Bu durum rekabet sartlarinda isletmelerin yasamak

istemeyecegi problemlerin basinda gelmektedir.

Orgiitsel destek hisseden calisanlarin hizmet kalitelerinde artislar goriilecektir. Orgiitsel
destek algilar1 yiiksek olan c¢alisanlarin orgiitlerine olan baghiligi artarken isten ayrilma

egilimleri azalacaktir.

Daha onceki arastirmalarda, Orgiitsel destek algilar1 yiiksek olan ¢alisanlarin s
performanslari, Orgiitsel baghliklari, iste kalma egilimini, is tatminini arttirdidy; ise
devamsizlik ve isten ayrilma gibi davranislari azalttigi gorilmistir (Rhoades ve

Eisenberger,2002; Yakut,2020; Tokmak,2020; C6te ve ark., 2021; Huang ve ark., 2021).

Dawley ve arkadaslar1 (2010) yapmis olduklari ¢alismada orgiite ihtiya¢ duyuldugu her
firsatta Orgiitsel destegi hisseden, emeklerini karsiligini alan c¢alisanlarin Orgiite olan

baghiliklarinin arttig1 isten ayrilma egilimi gostermedikleri belirtilmistir.
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Baska bir ¢aligmada insan odakli yaklasim igeren calisanlart destekleyici insan kaynak
sistemlerin olugturulmasi sonucunda isletmeler tarafindan giiclii ve vizyoner kimlige sahip

calisanlar1 orgiit igerisine dahil edilmesi sonucunda isten ayrilma niyetlerinde azalmalar

olabilecegi belirtilmistir (Wei, 2020).

Demirci (2016) tarafindan yapilan calismada calisanlarin orgiitsel destek algilari ile isten
ayrilma niyetleri arasinda orta diizeyde anlamli ve negatif yonlii bir iliskinin oldugu

belirtilmistir.

Cin’de yapilan bir aragtirma sonucunda algilanan orgiitsel destegin tiikenmislik ve isten

ayrilma niyeti egilimini azaltilmasinda anahtar kavram rolii {istlendigi belirtilmistir

(Wang,2020).

Yakut (2020) yapmis oldugu calismada orgilitsel destegin personel giiglendirmeyi pozitif

yonde etkiledigi isten ayrilma egilimi azalttigini belirtmistir.

Galletta ve arkadaslar1 (2011) italya’ da 1250 hemsire iizerine yapmis olduklar1 arastirmada,
hemsirelerin c¢alistiklari is yerinde kendilerine saglanan kaynaklarin yeterli olup olmadigina
yonelik algisi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerinde algilanan destegin etkisini
incelemislerdir. Yapilan arastirma sonucunda algilanan orgiitsel destek ve isten ayrilma niyeti
arasinda dogrudan bir iligki tespit edilememis, calisanlarin artan tatminlerinin isten ayrilma
niyetlerini azalttigi, 6rgiitsel destegin diisiik olmasi1 durumunda is tatminin isten ayrilma niyeti

olan etkisinin zayif oldugu sonucuna ulagilmistir.

Koster ve arkadaglari (2011) Hollanda’da 2833 eczane asistani iizerine yapmus olduklari
calismada c¢alisanlarin Orgiitsel destek algilar ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii

iliskisinin bulundugu, is tatminin yiiksek oranda araci roliiniin oldugu tespit edilmistir.

Turung ve Celik (2010) savunma sektoriinde ¢alisan 172 kisi iizerinde yapilan c¢alismada
algilanan orgiitsel destegin calisanlarin ig-aile, aile- is catismasi, orgiitsel 6zdeslesme ve isten
ayrilma niyetine olan etkisini incelemislerdir. Algilanan Orgiitsel destegin ig-aile ¢atigmasini,
aile- is ¢atigmasini ve isten ayrilma niyetini anlamli olarak azalttigini, orgiitsel 6zdeslesmeyi

anlaml olarak artt1i§1 sonucuna ulagmislardir.

100



Aydm (2018) Tiirkiye’de faaliyet gdsteren havayolu sirketlerinde c¢alisan 155 kisi iizerine
yapmis oldugu aragtirmada algilanan orgiitsel destek, orglitsel sinizm ve isten ayrilma niyeti
arasindaki 1iliskiyi incelemistir. Arastirma sonucunda Orgiitlerin ¢alisanlarina sagladigi
destegin artmasi sonucunda c¢alisanlarin Orgiitsel baglilik ve is tatminlerinin arttifi, isten

ayrilma niyetlerinin ise azaldig: tespit edilmistir.

Algilanan orgiitsel destek ile is tatmini ile arasinda pozitif yonlii iliskiyi ortaya koyan

caligmalarda mevcuttur (Bellou ve Dimou, 2021; C6té ve ark., 2021).

Katilimcilarin etik liderlik ve orgiitsel destek algilarinin, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
diizeylerinin kabul edilebilir seviyede oldugu bulgularma ulasilmustir. Ilgili literatiir
incelendiginde ilgili degiskenler ile ilgili yapilan arastirmalarda da benzer sonuglara

ulasilmistir.

(Sokmen vd.,2015; Biyik vd.,2017; S6kmen ve Ekmek¢ioglu,2016; S6kmen,2019; S6kmen ve
Berk,2019; Sokmen vd.,2019; Sokmen ve Kenek, 2020).

Zonguldak ilinde faaliyet gosteren unlu mamuller iizerine {iretim, dagitim ve satig yapmakta
olan isletme calisanlarinin etik liderlik algilarinin artmasi durumunda calisanlarin 6rgiitsel
destek algilar1 ve is tatmin diizeylerinin artacagi, isten ayrilma egilimlerinde ise azalig

gosterecegi belirtilebilir.

Isletme calisanlarmnin orgiitsel destek algilarnin artmasi durumunda calisanlarin is tatmin

diizeylerinin de artacagi, isten ayrilma niyeti diizeylerinin ise azalacagi ifade edilebilir.

Bu c¢aligmada etik liderligin is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisinde algilanan orgiitsel

destegin kismi aracilik roliiniin bulundugu goriilmektedir.

Bu cercevede oOrglt icerisindeki organizasyondan sorumlu olan liderlerin yonetim
anlayislarinin ¢alisanlarinin hak ve hukukunu korumak, duygu ve diislincelerini 6nemsemek,
calisanlar arasinda ayrimcilik yapmamak, her firsatta ¢alisanlarina adil ve tarafsiz bigimde
yaklasim sergilemek gibi sorumluluklari olmasi gerekmektedir. Bu noktada liderler etik

liderlik anlayisina gore hareket etmelidir.

Etik liderler tarafindan oOrgiit calisanlarinin desteklenmesi sonucunda c¢alisanlarin ig tatmin
diizeylerinde artig goriilecegi belirtilmekle birlikte, calisanlarin isten ayrilma niyetlerinde

azalmalarin olmasina sebep olacaktir.
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Zonguldak ili icerisinde ticari faaliyetlerini devam ettirmekte, unlu mamuller Uzerine Gretim,
dagitim ve satis yapmakta olan isletmelerde gérev yapmakta olan 303 calisandan elde edilen
bulgular degerlendirildiginde isletmelerin ¢alisanlarina karsi etik ilke ve sorumluluklarini
yerine getirmesi gerektigi, calisanlarin1 maddi ve manevi yonden destekleyerek calisanlarinin
is tatmini ve isten ayrilma niyeti diizeylerini gz oniinde bulundurmasi gerektigi, bu diizeyleri
gelistirmeye yonelik yonetim anlayisi olusturmasi ve isletmelerde uygulamaya gecilerek

organizasyonda eksik veya yanlis isleyen kurumsal yapinin diizeltilmesi gerekmektedir.

Kurumsal yap1 igerisindeki organizasyonel faaliyetlerin isleyisinden sorumlu liderler
tarafindan Orgiit blinyesine etik ilke ve standartlarmin dahil edilmesi, birlikte c¢alismakta
oldugu calisanlarinin da bu ilke ve standartlar dogrultusunda bilin¢lendirilmesi, ¢alisanlarin
liderleri tarafindan etik konularla ilgili egitim almalarin1 saglamas1 gerekmektedir. Bu acidan
liderler tarafindan ¢alisanlarin bilgi, beceri, deneyim ve yonetim anlayislarini gelistirilmesi

saglanmalidir.

Etik liderler calisanlarina rol model olmalidir. Calisma ortami igerisinde etik ilke ve
davraniglari, tutum ve sdylemleri ile calisanlar tarafindan gozlem altinda olan liderler bu
durum araciligiyla calisanlarimin da tipki kendi gibi etik davranislarda bulunmasima sebep

olabileceklerdir.

Yasanilacak bu durum neticesinde 6rglit icerisinde etik liderin bulunmadigi zamanlarda bile
liderler organizasyon igerisinde ¢alismakta oldugu bireylerin etik karar alabilmelerini ve etik

davraniglarda bulunmalarini saglamis olacaktir.

Liderlerin ¢alisanlart ile olusturdugu sosyal iliski diizeyinin iyi olmast sonucunda da

calisanlarin etik ilkelere uygun sekilde tutum ve davranislar sergilemesi muhtemeldir.

Kurumsal yap: icerisinde ¢aliganlar hizmet ettikleri orgiit biinyesinde yapmakla sorumlu
oldugu gorevler neticesinde zor isler ve zor calisma kosullar ile kars1 karsiya kalmaktadir. Bu
durum calisanlar1 duygusal anlamda yipratarak duygusal bosluga diismelerine sebep olur. Bu
bosluk durumu c¢alisanlardan elde edilecek verimin diismesine organizasyonel faaliyetleri

aksamasina ve kurumsal basarinin devamliligina engel olabilir.

Bu agidan liderler tarafindan g¢alisanlarin yapmis oldugu olumlu seyleri 6vgi, onaylama,

tesekkiir gibi ¢alisanlarin manevi refahini artiracak sekilde davranislar sergilenmeli, calisanlar
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odillendirilmelidir. Yasanilacak durum neticesinde liderleri ile iyi iliskiler icerisinde oldugu
diisiinen calisanlarin orgiitsel destek algilarinda ve is tatminlerinde artis goriilecektir. Liderleri

tarafindan deger gordiiglinii hisseden ¢alisanlarinda isten ayrilma diisiinceleri azalacaktir.

Orgiitsel destegin arttirlmas1 amaciyla drgiitler tarafindan ¢alisanlarina yénelik édiillendirme
sisteminin varliginin hayata gecirilmesi ve bununla birlikte ¢alisanlar tarafindan maddi ve
manevi tesviklerin elde edilmesi sonucunda g¢alisanlarin orgiitsel destek algilarinda artiglar

gorulecektir.

Bununla birlikte is ortaminda c¢alisanlarin Orgiitsel destek algilarma etki edecek
degiskenlerden biri de sosyal adalet anlayisidir. Bu anlayis kapsaminda liderler ¢alisanlarina

kars1 ayn1 esit mesafede yaklagimlar sergilemelidir.

Sosyal adalet anlayisinin olmadigi bir isletmede insan ayrimciligmnin giindeme gelmesi
sonucu organizasyon igerisinde catlaklar olusmaya baglayacagi gibi bu durum c¢alisanlarin
orgiitsel destek algilarinda, i tatminlerinde, ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarinda azalmalar
yasanmasina sebep olabilecegi gibi ¢alisanlarin liderlerine olan giiven duygularinin azalmasi

sonucunda ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinde artislara sebep olacaktir.

Teknolojik faaliyetlerin hizli gelisimi ve ticari faaliyetlerin yerel pazarlardan kiiresel pazarlara
ulasan boyutu neticesinde isletmeler olduke¢a biiyiik bir rekabet ortamiyla karst karsiyadir.
Kiiresel pazarda zorlu rekabet sartlarmin oldukca fazla oldugu giinimiz kosullarinda en iyi

yonetim anlayis1 sudur diyebilecegimiz bir anlayis tarz1 yoktur.

Nasil ki teknoloji ve bilim hizli gelismeler gosterirken yonetim anlayislarinin ayni kalmasim
beklemek oldukca giic bir durumdur. Bu nedenle rekabet ortaminda ticari faaliyetlerini
aksatmadan devam ettirmek isteyen isletmelerin yukarida belirtmis oldugumuz diisiinceleri

organizasyon yapisi igerisinde siirekli hale getirmesi gerekmektedir.

Bunun sebebi ise giiniimiizde yeterince deger gormedigi diisiiniilen insan kaynagina yeterince
onem verilmemesinden kaynaklidir. Isletmeler igerisinde insan kaynagina yeteri kadar 6nem
verilmemesi sonucunda ¢alisanlarin is performanslari, orgiitsel bagliliklari, is tatminleri,
orgiitsel destek algilar1 azalmakla birlikte is stresi, isten ayrilma niyeti, gibi degiskenler artis
gosterecektir. Bu durum isletmeleri harcama kalemlerinde daha fazla artisa siiriiklemekle
birlikte zorlu rekabet kosullarinda isletmenin etkinlik ve verimliligin azalmasimna neden

olacaktir.
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Rekabet sartlarinin ticari faaliyetleri zorlastirdigi giinlimiiz sartlarinda kurumsal yapinin
devamlilik ve gelismeler gosterebilmesi icin etik liderlik anlayisinin organizasyon kulturune
dahil edilmesi gerekmektedir. Calisma ortamlar1 fonksiyonel hale getirilerek ¢alisanlardan

elde edilecek verimin yiikseltilmesi saglanmalidir.

Bu calisma Zonguldak ili Merkez Ilcesinde bulunan unlu mamuller iizerine iiretim, dagitim ve
satis yapmakta olan isletmeleri kapsamaktadir. Elde edilen sonuclar da bu isletmelerde gorevli

303 calisanla sinirli durumdadir.

Elde edilen bu sonuglar her ne kadar alan yazin ile paralellik gosteriyor olsa da
genellenebilmesi igin ayni sektérde farkli bolgelerde ve farkli sektorlerde tekrarlanmasi
gerekmektedir. Gelecekte bu alanda calisacak olan arastirmacilar bu yonde arastirmalar

yaparak alan yazina katkida bulunabilirler.
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EKLER

EK 1: Goriisme Formu

BASKENT UNIVERSITESI

UNLU MAMUL ISLETME CALISANLARININ ETiK LIDERLIK
ALGILARININ, IS TATMINLERINE VE ISTEN AYRILMA NIYETLERINE
ETKISINDE ORGUTSEL DESTEGIN ARACILIK ROLU: ZONGULDAK ILI
ORNEGI

- Bu goriisme formu Zonguldak’ta faaliyet gosteren unlu mamuller lizerine iiretim ve satis
yapmakta olan isletmelerin usta, usta yardimecisi, kasa sorumlusu, sofor, tezgahtar, garson,
mutfak personeli, temizlik gorevlisi vb. personellerinden veri toplayarak; etik liderlik
algilarinin, is tatminlerine ve isten ayrilma niyetlerine etkisinde orgiitsel destegin aracilik

roliinii irdelemek amaciyla yapilan bilimsel bir ¢aligmadir.
- Gortisme formu 5 boliimden olugmaktadir.

1. boliimde Kisisel bilgiler boliimii,

2. boliimde Etik Liderlik algis1 bolimdii,

3. boliimde Is tatmini bolimi,

4. boliimde Isten ayrilma niyeti boliimii,

5. bolimde 6rgutsel destek bolumd.

- Toplanan veriler tamamen akademik amaglarla kullanilacagi i¢in kisi isimlerine ihtiyag

duyulmamustir.

- Aragtirma bilimsel bir nitelik tasidigindan derlenen bilgiler kesinlikle baska amaclarla

kullanilmayacaktir.
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- Liitfen sorular1 tam olarak okuduktan sonra kendinize en uygun olan cevabi veriniz ve

gerekli olanlar isaretleyiniz.

- Ankette higbir ifadenin dogru ya da yanlis yamit1 yoktur; 6nemli olan sizin bu konudaki
goriisiniizdiir. Bu nedenle, degerlendirmenin daha saglikli yapilabilmesi igin lutfen tim

maddeleri doldurunuz.

- Sonuglar, istatistiksel kurallara uygun olarak genelleyeceginden, ankete kimlik bilgisi

koymaniz istenmemektedir.

- Ankette yer alan sorulara igtenlikle ve hi¢bir soruyu atlamadan yanit vermeniz, arastirmanin

bilimsel gegerliligi ve giivenilirligi a¢isindan biiylik 6nem tagimaktadir.

- Katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.
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1. BOLUM: KIiSiSEL BiLGILER BOLUMU

1. Cinsiyetiniz
[ ] Erkek [ ] Kadin
2. Yasimz
[ ]20-30 [[]31-40 [ ]41-50 [ ]51-60 []61+
3. Medeni Durumunuz
[] Evli [ ] Bekar
4. Cocugunuz var mi?
[] Var [] Yok
5. Egitim Durumunuz
[ ] Tlkokul [ ] Ortaokul [ ] Lise [ ] On lisans
[ ] Lisans [ ] Yiiksek lisans [ ] Doktora ve Uizeri

6. Isyerinizde cahstigimz pozisyon
[ ] Usta (Hamurkar, Pisirici, Pasta Ustasi, Sef) [ | Ustayardimcist [ ] Kasa sorumlusu
[ ] Sofor [ ] Tezgantar [ ] Garson [ ] Mutfak Personeli

[ ] Temizlik gorevlisi

7. Bu sektordeki toplam ¢alisma siirenizi yil olarak isaretleyiniz.
[ 11 yildan az [11-3y1l [13-5y1l
[ ]5-10 y1l [ ]10-15 y1l []15 yildan fazla

8. Su anki ¢caliymakta oldugunuz is yerinde ne kadar siiredir ¢alisiyorsunuz?
[ 11 yildan az [11-3y1l [13-5y1l

[ 15-10 y1l [ ]10-15 yul [ 115 yildan fazla
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2.BOLUM: ETIiK LIDERLIK ALGISI iLE iLGIiLI BOLUM

Kesinlikle NELELLL O Kesinlikle
Katilmiyorum Katihyorum

katilmiyorum Ne katilmiyorum Katihyorum

1 2 3 4 5
Asagidaki ifadeler etik liderlik konusu ile iliskilidir. Diisiincelerinize

A . . 1 2 3 4 5
en yakin kutuyu (X) isaretleyin.

Al Calistigim isletmedeki patronum caliganlarin onerilerini dikkate alirlar. O 0O0o0oo0aod

A2 Calistigim kurumda yoneticim etik standartlar1 ihlal eden c¢alisanlara OO0 0O0O
yaptirim uygularlar.

A3 Calistigim isletmede patronum 6zel hayatini etik tarzda yiiritiir. ogoooaod

A4 Patronum ¢alisanlarin duygu ve diisiinceleri ile yakindan ilgilenir. O oo0oaoaod

A5 Calistigim isletmedeki patronum adil ve dengeli kararlar verir. O oOoo0oaod

A6 Calistigim isletmedeki patronum giivenilir kisilerdir. O 0O0o0Oo0a0d

A7 Calistigim isletmede patronum calisanlarla is etigi ve degerlerini tartigir. 0O 0O 0O O O

A8 Calistigim 1$lwetme.d.ek1' pfltronum islerin etik bakimdan dogru bigimde OO00o0oO
nasil yapilacagina iliskin 6rnekler ortaya koyarlar.

A9 (gahstlglm kurllmda P?$arly1 sadece sonuglarla degil ayni zamanda OoO0O0Oo
stireclerle de degerlendirirler.

A10 Isyerimde bir konu hakkinda karar verme asamasinda calisanlarina OO0 0O0O

“yapilacak en dogru sey nedir?” diye sorarlar
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3. BOLUM: iS TATMINI ILE ILGILi BOLUM

llf:tslilrr]rllilti)erum Katilmiyorum Kararsizim Katihyorum I'é:i:lr: I;(lfl{im

1 2 3 4 5

B. Asagidaki ii:adeler “.is Tatmini” ile iliskilidir. Diisiincelerinize en yakin 1 2 3 4 5

kutuyu (X) isaretleyin.

B1 Su anki isimden olduk¢a memnunum. O0O0a0o0ad
B2 Cogu giinler isime hevesle giderim. 0 I I B
B3 Isteki her giiniim bitmeyecekmis gibi gelir. O 0000
B4 Isimi eglenceli bulurum. O0O0O0Oa0O
B5 Isimin tatsiz oldugunu diisiiniiriim. OO0O0O00O

4 BOLUM: ISTEN AYRILMA NIYETi BOLUMU

Kesinlikle

Katilmiyorum | Katilmiyorum

1

2

Kararsizim
3

Katihyorum
4

Tamamen Katiliyorum

C. Asagidaki ifadeler “Isten Ayrilma Niyeti” ile iliskilidir.
Diisiincelerinize en yakin kutuyu (X) isaretleyin.

C1 Cogu kez mevcut isimi birakmay1 diisiiniiyorum.

C2 Aktif bir sekilde baska isletmelerde is arryorum.

C3 Isimden muhtemelen yakin bir zamanda ayrilacagim.
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5. BOLUM: ORGUTSEL DESTEK BOLUMU

Kesinlikle Tamamen

MRyl Katilmiyorum Karasizim Katihyorum vty

1 2 4 5

5 Asagidaki ifadeler orgiitsel ozdeslesme konusu ile iliskilidir. 2 n o4
Diisiincelerinize en yakin kutuyu (X) isaretleyin.

D1 Calistigim kurum benim goriislerimi dikkate alir. [ I I O

D2 Calistigim kurum gergekten benim refahimi diisiiniir. O 0000

D3 Calistigim kurum amaglarimi ve degerlerimi ¢ok fazla 6nemser. [ I I O

D4  Bir sorunum oldugunda, ¢alistigim kurum bana yardimci olur. Oo0oonO
Calistigim kurum, s6z konusu ben olunca kabul edilebilir hatalarimi

D5 Oo0o0ooaod
bagislar.

D6 Calistigim kurum beni kendi ¢ikari igin kullanir. (T) O O

D7 Calistigim kurum benim i¢in ¢ok az endiselenir (T) O 0000
Ozel bir yardima ihtiya¢ duydugumda ¢ahisigim kurum bana yardim

D8 y ya¢ duydugu calistig y Ooo0o00
etmede istekli davranir.

D9 Calistigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar. Ooo0Oo0oao0oad

D10 Calistigim kurum isimi olabildigince eglenceli hale getirir. Oo0oonO

Degerli zamanimiz1 ayirarak anketimize verdiginiz katkilardan dolay1 tekrar ¢ok tesekkiir

ederiz.
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