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Sayfa Sayisi 1126

Arastirmada yoneticilerin toksik liderlik 6zelliklerinin ¢alisaniarin orgiitsel baglilik ve ig
tatminlerine etkisini belirlemek amaglanmigtir. Bu amag kapsaminda bir kamu bankasinda
gbrev yapan calisanlarin  gorislerine gbre yoneticilerin toksik liderlik diizeylerini
belirlemek ve belirlenen ydnetici davranislarinin banka caliganlarinin Srgiitsel baglilik ve is
tatmini diizeyleri ile ne kadar iligkili oldugunu ve bu davramglari ne kadar etkiledigini
belirlemek amaclanmigtir. Aragtirmanin ifade edilen amaglarina ulagmak maksadiyla
tarama modeli tercih edilmistir.

Aragtirmanin evrenini, Marmara Bolgesi'nde bulunan bir kamu bankasinda calisan
personel olusturmaktadir. Arastirma drneklemini ise Marmara Bolgesi'nde bulunan bir
kamu bankasinda caliganlar arasinda “Basit Tesadiifi Ornekleme” yontemi kullamlarak
belirlenen 302 kisi olusturmaktadir. Aragtirma verilerini toplamak i¢in “Kisisel Bilgi
Formu” , “Toksik Liderlik Olgegi”, “Orgiitsel Baghlik Olcegi ve “Is Tatmini Olgegi”
kullanilmistir. Ifade edilen veri toplama araglary ile 302 banka ¢alisanindan toplanan veriler
SPPS 25 paket programina islenmis ve bu program aracilifiyla veriler analiz edilmistir.
Verilerin analizi agsamasida ¢alismanin alt problemlieri dikkate alinarak cinsiyet ve medeni
durum degiskenleri igin “Bagimsiz Orneklem t-Testi®, egitim durumu, mesleki tecriibe,
bulundugu kuromda ¢alisma siiresi, kurumdaki pozisyonu degiskenleri i¢in “Tek Yonli
Varyans Analizi” kullanidmigtir. Ayrica degiskenler arasindaki iliskiyi belirlemek icin
korelasyon, degiskenlerin birbirini etkileme diizeyini belirlemek i¢in ise regresyon analizi
yapimustir,

Arastirmada banka ¢aliganlarinin toksik liderlige iligkin algilart arasinda “kurumda gérev
alinan pozisyon” degiskenine gbre “Cikarcilik” ve “Toksik Liderlik Genel” boyutlarinda
anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Anlamli farkliligin kurumda pozisyonu memur ile
iist yetkili; yetkili yardimei-yetkili ile iist yetkili; uzman yardimcisi-uzman ile iist yetkili
olanlar arasinda oldugu saptanmusgtir.

Banka calisanlarimin  Srgiitsel bagliliga iliskin  algilani arasmda  “egitim durumu”
degiskenine gore “Normatif Bagliik ve Orgiitsel Baghlik Genel” boyutlarinda; “mesleki
tecriibe” de@iskenine gore “Duygusal Baglihk, Normatif Baglihk ve Orgiitsel Baghihik
Genel” boyutlarinda; “kurumda ¢alisma siiresi” degiskenine gore ise “Duygusal Baghlik,
Normatif Baglhihk ve Orgiitsel Baghlik Genel” boyutlarinda; “kurumdaki pozisyon”
degiskenine gore “Duygusal Baglilik, Devam Baghilig ve Orgiitse] Baglihk Genel”
boyutlarinda anlamh farklilik oldugu tespit edilmistir.



Banka calisanlarmin is tatminine iliskin algilart arasinda “cinsiyet ve medeni durum”
degiskenlerine agisindan anlamii farklihgin olmadigy; “egitim durumu”, “mesleki tecriibe”,
“kurumda c¢aligma siiresi” ve “kurumdaki pozisyon” degiskenlerine gbre titm boyutlarda
anlamli farklilik oldogu tespit edilmistir.

Arastirmada “Toksik liderlik-Orgiitsel Baghlhk™, “Toksik Liderlik-Is Tatmini” arasindaki
korelasyona iligkin veriler incelendiginde Normatif Baghilik-Olumsuz Ruhsal Durum
boyutlart arasinda anlaml: iligki bulunamamustir. Fakat diger tiim boyutlar arasinda negatif
yonlit anlamls bir iligkt bulunmustar.

Arastirmada “Toksik liderlik-Orgiitsel Baghhk™, “Toksik Liderlik-Is Tatmini” arasindaki
neden sonuc iligkisini belirlemek tizere yapilan regresyon analizi anlaml bulunmustur.
Orgiitsel baglihk ve is tatmini diizeylerinin belirleyicisi olarak toksik liderlik ile
iliskilerinin zayif oldugu gorilbmiistiir. Banka calisanlannin algiladiklar toksik liderlik
diizeyi, 6rgiitsel baglilik ve ig tatmini diizeylerini azaltmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Toksik Liderlik, Orgiitsel Baghlik, Is Tatmini
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In this study, it was aimed to determine the effect of toxic leadership characteristics of
managers on organizational commitment of employees and toxic leadership characteristics
of managers in business research. In this context, it was aimed to determine the level of
toxic leadership of managers according to the perceptions of the employees working in a
public bank and to determine the relationship between the level of organizational
commitment and job satisfaction of the bank employees. In order to reach the stated aims
of the research, the screening model was preferred.

The population of the study consists of the personnel working in the state banks in the
Marmara Region. The research sample consisted of 302 people who were determined by
the “Simple Random Sampling bulunan method among the public banks in the Marmara
Region. “Personal Information Form sel, sel Toxic Leadership Scale Lider,
“Organizational Commitment Scale” and “Job Satisfaction Scale "were used to collect the
data. The data collected from the 302 bank employees with the data gathered data were
processed into SPPS 25 package program and analyzed through this program. In the
analysis of the data, ¢aligma Independent Sampling t-Test mesleki, education level,
professional experience, working time in the institution, "One-Way Variance Analysis-
were used for gender and marital status variables. In order to determine the relationship
between the variables, the correlation was made and the regression analysis was performed
to determine the level of the variables affecting each other.

In the study, it was determined that there was a statistically significant difference between
the perceptions of the bank employees about toxic leadership according to the “position
taken in the institution” variable in the “Interest gdre and pozisyon Toxic Leadership
General arasinda dimensions. The position of the significant difference in the institution
with the officer is top authorized; authorized by the authorized-top authorized; expert
assistant-expert and among the top authorities.

In the general dimensions of Normative Commitment and Organizational Commitment
according to the variable of educational status among the employees’ perceptions of
organizational commitment; Emotional Commitment, Normative Commitment and
Organizational Commitment According to professional experience variable; Emotional
Commitment, Normative Commitment and Organizational Commitment General degisken
in terms of working time variable in the institution; Emotional Commitment, Continued
Commitment and Organizational Commitment According to the position variable in the
institution, it was found that there were statistically significant differences in the general
dimensions.
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There was no significant difference in terms of gender and marital status variables among
the employees' perceptions of job satisfaction; It- was found that there were statistically
significant differences in all dimensions according to educational status, professional
experience, working time in institution and position in the institution.

When the data about the correlation between Toxic Leadership-Organizational
Commitment and Toxic Leadership-Job Satisfaction were analyzed, there was no
significant relationship between Normative Commitment and Negative Mental State

dimensions. However, a significant negative correlation was found between all other
dimensions.

Regression analysis to determine the causal relationship between Toxic Leadership-
Organizational Commitment and Toxic Leadership-Job Satisfaction was found to be
statistically significant. As a determinant of the levels of organizational commitment and
job satisfaction, it was observed that their relationship with toxic leadership was weak. The
level of toxic leadership perceived by the Bank's employees decreases the levels of
organizational commitment and job satisfaction.

Keywords: Toxic Leadership, Organizational Commitment, Job Satisfaction
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GIRIS

Ulusal, uluslararasi rekabet, globallcsfne, titketiciyi koruma kanunlarinim artmasi,
titketici bilincinin ve farkindalifinin artmasi, miigteri beklentilerindeki degisimler gibi cok
sayida gelisme isletmelerin yeni arayiglar igerisine girmesini saglamistir. Bu arayiglar
icerisinde en dikkat cekici olan gelisme isletmelerin bﬁnyésinde bulunan insan kaynaklarinin
snemidir. Is ditnyasinda rekabet kosullarinin artmasiyla birlikte bir igletmenin en &nemli
kaynaklarindan biri olan insana yonelik uygulamalar, o igletmedeki Srglitiin devamldigini
saglayabilmesi agisindan, dikkate alinmasi gereken Snemli bir konudur (§imsek, 2008).

Literatiirde liderligin fakli yodnlerini inceleyen birgok ¢aligma mevcuttur. Yakin
zamanda liderligin olumsuz taraflar aragtirmacilarin ilgisini ¢ekmis ve birgok arastirmanin
konusu olmustur. Bazi ¢aligmalarda yikicr hderlik, (Woestman & Wasonga, 2015), kétii
davranan liderlik (Tepper, 2007), narsist liderlik (Paunonen ve digerleri, 2006), zorbalik
(Ferris ve digerleri, 2007; Harvey ve digerleri, 2007) ve toksik liderlik (Wilson-Starks, 2003;
Williams, 2005; Dobbs, 2014) kavramlar: analiz edilmigtir. Bu kavramlar genel itibariyle
cesitli yazarlar; liderin caliganlarina karst diismanhifini, kigilerarast iliskilerde etkilerini ve
orgiitiin gikarlarina zarar verme durumlanni agiklamak i¢in kullamlmistir (Dobbs, 2014).

Orgiitsel baghlik, isgdrenlerin galistig1 isletmenin hedeflerini igselllestirmesi ve o
isletmedeki varh@mi devam ettirmeye istek duymasidir. Orgiitsel baghlik aymt zamanda
isgbrenlerin Orgiitlerine veya igverenine kargi gostermis oldugu sadakat tutumu ve iiyesi
oldugu érgiitiin/isletmenin basar saglamasi icin sergilemis oldugu cabadir. Iggdrenlerin
yiiksek diizeyde &rgiite baghlifinin sonuclar: arasinda, uzun siire Orgiitte kalma, daha az ig
birakma istegi, siirli isgdren devir hizi ve yiiksek is tatmini yer almaktadir. Isgrenlerin isine
karss olumlu bir tutum gelistirmesi tatmin olarak nitelendirilmektedir. Isgérenler isine verdigi
emedin kargilifinda beklentilerini gerceklestirmek ve uygun bir ortamda cahismak ister.
Isgtrenlerin nemli buldugu ihtiyaglar ne kadar yitksek oranda karsilanirsa is tatmini de ayni
oranda yiiksek olacaktir ($ahin, 2007).

Is tatmini drgiitte iggBrenlerin yani ¢aliganlarin yapilan isin mahiyeti, ficreti, terfi
politikalari, diger is gorenler ve &rgiit yoneticileri gibi gesitli isgdren paydaslart hakkinda
yaptiklart duygusal bir degerlendirmedir. Aynmi zamanda Srgilitiin 1sgdrenlerin ihtiyaglarint

tatmin etmesiyle de dogrudan alakalidir (Efraty ve Sirgy, 1990).



Calisanlarin is tatmini veya tatminsizligi ¢caliganlarin yapt.lklarx isten ne bekledigi, is
¢evresinin kendilerine hangi olanaklar sundugu veya ig ¢evresinden elde edilen kazanimlar
arasinda olugan farkin diizeyi aracilifiyla tespit edilmekteditler (Kaynak, 1990). Is tatminine
etki eden birgok neden sayilabilir. Fakat is tatminini genel cercevede etkileyen iki temel
faktor soylenebilir. Bunlarin birincisi bireyin kisisel durumu; bireyin yapisi, duygular,
diistinceleri, istekleri, mevcut ihtiyaclar: ve bu ihtiyaglarin istenilme oram ile alakalidir. Bir
baska noktada fiziksel, psikolojik ve giivenlik ihtiyaglar ve bu ihtiyaglarin dncelik sirasidir. is
tatmini etkileyen ikinci fakidr, ise dair ¢alisma sartlaridir. Ise dair fiziksel ve psikolojik sartlar
ile bu sartlarin bireyin beklentilerine ne oranda yanit verdigidir. Kugkusuz ¢alisma sartlarinin
bireyin isten beklentilerini kargilama derecesinin biiyiikliigii, bireyin is tatminini artiracaktir
(Blenegen, 1993).

Yapilan caligmada; yoneticilerin toksik liderlik szelliklerinin caligsanlarin Srgiitsel
baglilifina ve is tatminine etkisini belirlemek amaglanmigtir. Alan yazmin incelenmesi
neticesinde; ifade edilen degiskenlerden is tatmini ve orgiitsel baghlik arasindaki iligkiyi
aragtiran caligmalara rastlanmg, toksik liderlik ile ilgili aragtirmalarin yetersiz oldufu
belirlenmistir. Ayrica aragtirmada cle alinan iic degiskeni genel bir baglamda ele alan

aragtirmalarin ise yetersiz kaldig1 belirlenmistir.

Aragtirmanin Amaci

Arastirmada yoneticilerin toksik liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin Srglitsel baglhilik
ve ig tatminine etkisini belirlemek amaclanmistir. Bu amag kapsaminda bir kamu bankasinda
gérev yapan calisaniarin algilarina gére yoneticilerin toksik liderlik diizeylerini belirlemek ve
belirlenen yonetici davraniglarinin banka galisanlarinin Grgiitsel baglhilik ve is tatmini

diizeyleri ile ne kadar Higkili oldugunu ve ne kadar etkiledigini belirlemek amaclanmigtir,

Arastirmanm Onemi

Yapilan aragtirma, yoneticilerin toksik liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin Grgiitsel
baglilifina ve is tatminine etkisini belirlemeyi amacgladifindan elde edilen verilerin banka
calisanlarimin is tatmini ve Grgiitsel baghliklarini arttirier faalivetlerin yapiimasi adina banka
yoneticilerine Oneriler getirmesi agmsindan Gnem tagimaktadir. Aragtirma kapsaminda ele
alinan Grgiitsel baghlik ve i tatmini konularina literatiirde yeterli diizeyde ilginin oldugu

fakat toksik liderlik ve toksik liderlik, orgiitsel baghlik, is tatminini birlikte inceleyen
2



caligmalarm sinirh olmast nedeniyle, yapilan ¢alismanin literatiire &nemli katki getirmesi

beklenmektedir.

Arastirmanin Problemleri

Aragtirmada “Ydneticilerin toksik liderlik 6zellikleri, galisanlarin drgiitsel baglihik ve
is tatmini diizeylerini etkilemekte midir? problemine yamt aranmustir. Bu problem
kapsaminda agafidaki alt problemlere arastirmada yanit aranmistir:

1) “Bankalarda gorev yapan galiganlarin toksik liderlik hakkindaki algilari hangi
dizeydedir?”’

2) “Bankalarda gorev yapan ¢alisanlarin drgiitsel baglilik hakkindaki algilan hangi
diizeydedir?”

3) “Bankalarda gorev vyapan calisanlarin is tatmini hakkindaki algilart hangi
diizeydedir?” .

4) “Bankalarda gorev yapan calisanlarin toksik liderlik algilan; demografik
degiskenlere (cinsivet, medeni durum, egitim durumu, mesleki tecritbe, bulundugu kurumda
caligma siiresi, kurumdaki pozisyonu) gére anlamh farklihik géstermekte midir?

5) “Bankalarda gbrev yapan calisanlanin oOrgiitsel baghilik algilari; demografik
degiskenlere (cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, mesleki tecriibe, bulundugu kurumda
calisma siiresi, kurumdaki pozisyonu) gére anlaml: farklilik géstermekte midir?”

6) “Bankalarda gérev yapan c¢alisanlarin i tatmini algilar; demografik degiskenlere
(cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, mesleki tecriibe, bulundugu kurumda galigma siiresi,
kurumdaki pozisyonu) gore anlamli farklilik gstermekte midir?”

7y “Bankalarda gbrev yapan ¢alisanlanin toksik liderlik, orgiitse! baghhk ve is tatmini
algilart arasinda iliski var midr?”

8) “Banka ybneticilerinin gostermis olduklar toksik liderlik davraniglari, ¢alisanlarin

drgiitsel baglihik ve ig tatmini algilaring etkilemekte midir?

Arastirmanm Varsayimlar
Aragtirmada  yoneticilerin  toksik liderlik ozelliklerinin  ¢alisanlarin  Grgiitsel
baghlifina ve ig tatminine etkisini belirlemek amaglanmigtir. Bu amag¢ ¢ercevesinde yapilan

aragtirmada asagidaki varsayimlar g6z dniinde bulundurulmusgtur:



1) Arastirmaya katihm gOsteren banka caliganlarimmn veri toplama araglarindaki sorulara
icten ve samimi bir bigimde yanit verdikleri,

2) Arastlrmadd yer alan veri toplama araglarimin aragtirma amacina uygun bilgileri
toplayabilecek icerikte olduklari,

3) Arastirmada Orneklem alma yéntemine uygun olarak belirlenen &rnekiemin

aragtirmanin evrenini temsil ettikleri varsaytimistir.

Aragtirmanin Simirhibiklare .
Bu aragtirma, 2018 yilinda Marmara Bolgesi’nde bulunan bir kamu bankasi, banka
calisanlart ve yoneticileri, Toksik Liderlik, Orgiitsel Baglihk ve Is Tatmini &lceklerinden

toplanan veriler ile sirlidir.



BOLUM I
TOKSIK LIDERLIK

1.1. Toksik Liderlik

Liderlik kavrami bityitk 8l¢iide olumlu bir sekilde algilanan ve bir foplulugu dogru
sekilde yonlendiren mekanizmayi, lider bireyi tanimlasa da ashinda liderin ve liderligin, halen
belirli bir topluluk Uizerinde olumsuz etkilerinin oldugu ya da olabilecegi yaklagimi varligim
korumaktadir. Buna gore liderlik tzerinde, liderin g¢evresine zarar verme durumunun
olabilecegi diigiincesi literatiirde incelenmekte ve buna istinaden de gesitli liderlik
tanimlamalars yapilabilmektedir. .

Alanyazinda 6n plana gikan liderlik gesitlerinden biri de toksik liderliktir. Her ne
kadar farkl: isimlerin, farkli sekilde ele almus olduklar: toksik liderlik, cogunlukla is diiny.am
temelinde degerlendirilmis ve liderlerin bir &rgiit {izerindeki etkilerine gore ele alinmigtir.
Buna gore toksik liderlik, astlarinin motivasyon ve moral diizeylerini agagiya ¢eken, onlarin
verimsiz bir sekilde ¢aligmalarina sebebiyet veren ve bunun tiim drglit geneline yayilmasina
sebebiyet veren liderlik modelidir (Schmidt, 2008).

Toksik liderlik gdsteren bir lider, planh ve programli olarak ya da bilerek, isteyercek,
is goren paydaslarint umursamadan hareket eden, bu vesile ile de cevresine ayn: gekilde zarar
veren liderlik modelini betimlemektedir. Bu sekilde sz konusu liderlik modelinin amacy,
Grgiitiin isleyisine bilerek zarar vermek olmasa bile, uzun vadede toksik liderlerin bu denli
negatif olmaya yatkin yaklagimlar dnce liderin ¢evresine, daha sonrasinda rgiitiin tamamina
sirayet ederek zarar vermektedir (Reyhanoglu ve Akin, 2016).

Baska bir tanimlamada ise toksik liderlik, liderin ¢evresi ile uyumsuz, onlardan
hosnutsuz ve onlara karsi art nivetli, hatta zaman zaman son derece zarar vericisi sekilde
davranmastyla ortaya ¢ikan bir liderlik modelini ortaya koymaktadir. Ayni zamanda toksik
liderlik, liderin, basariya ulasma konusunda gevrelerini asagilamaya galigarak ve onlara kars:
takdir duygulanim gizleyerek ulasmaya c¢alistigs bir liderlik modelini de ifade etmektedir.
Boylelikle de toksik liderligin, liderin, c¢evresinin negatif durumundan beslendigi dile
getirilmektedir (Kirbag, 2013).



Literatiirde toksik liderlige dair farkli tammlamalarn ise su sekilde siralamak
miimkiindiir (akt. Celebi, Giiner ve Yildiz, 2015):

e Whicker (1996) toksik liderligi, uyumsuzluk tavrim temel alan, gevresini sert ve
onlara zarar verecek sekilde ydnlendirmeye meyilli, buna istinaden de bagkalarinin
basarilari iizerinden basarili olarak addedilmeyl amacglayan bir liderlik olarak
tanimlamistir.

e Wilson-Starks (2003) toksik liderligin itaat arayigina dikkat ¢ekmektedir. Bu
‘itelige sahip toksik liderler, sorgulayiciligs ve elestiriyi kabul etmemekte, cevrelerinin
geliserek vitkselmelerine izin vermemektedir. Ayrica kontrol mekanizmasimin baskiss,
toksik liderlik i¢in 8nem arz etmektedir.

e Reed (2004) toksik liderligi bireysel etkilerinden ziyade toplu olarak yarattig
etkilerine gore degerlendirmektedir. O’na gore toksik liderlik, bireysel emellerin &n
plana cikarilarak liderin kaliplasmis yaklagimlatim  zorunlu  goriildiigii, bunlara
muhalefet edildiginde de liderin gevresini istedigi sekilde zarara ugratabilme hakkin
kendinde buldugu liderlik tiirfidiir.

e Lipman-Blumen (2010) icin ise toksik liderler, islevleri yararli olmayan liderleri
tanimlamaktadir. Bu tip liderlikte liderin beklentisi, yaptiklarina kesin itaat
gisterilmesidir. Aksi takdirde lider, elindeki giigle ¢evresini miimkiin oldugunca kotii
bir sekilde yonlendirebilmekte ve onlara zarar verme hakkin: kendisinde bulmaktadir.

Toksik liderlik icerisinde, liderin mutlak bir hakimiyeti olmakla birlikte bu hakimiyet

biiyitk 8lgiide liderin gelistirdigi ¢esitli taktikler ve uygulamalardan kaynaklanmaktadir.
Liderin gevresi buna uyumluluk gostermese bile lider, onlarin bu sekilde bir uyumlulugu
gostermelerini zorunlu kilmaktadir. Bunun icin de toksik liderler, ¢evrelerinin psikolojileri
iizerinde kurmug olduklar baski ile onlarin saglayabilecekleri faydadan ziyade, siirecin
kendilerine getirisi olmasini, bu olmasa bile gevrenin mutlak olarak, en yliksek diizeyde zarar
gormesine caligmaktadirlar. Bu noktada da bir sabote etme, misillemede bulunma ve
adaletsizlik iceren uygulamalarin belirlenmesi, toksik liderler agisindan net bir bigimde &n

plana ¢ikmaktadir (Demirel ve digerleri, 2013).



1.2. Tipik Toksik Liderlik Ozellikleri ve Davranislan

Liderlik davraniglari genel olarak birbirlerine benzerlik gosterseler de bazi liderlik
uygulamalari arasinda, hékimiyet kurma ve baski yaratma agisindan farkhihklar s6z
konusudur. Ote yandan liderlik, genel olarak bir bireyin digerleri iizerinde elinde
bulundurdugu veya sahip oldugu Szellikler sayesinde, bir baski kurma disiincesini 6n plana
¢ikarilabilmektedir. Fakat toksik liderlik gibi liderlik tiirleri, ¢evreleri iizerinde baski kurma
konusunda ¢ok daha baskin ve sert uygulamalara, davraniglara ve imaja sahip olmaktadirlar.
Bu agidan bakilacak olursa toksik liderligi farkli kilan &zellikleri, onu diger olumsuz igerikli
liderlik davranglarina gore farkl kilmaktadir.

Temel olarak bakildiginda, toksik liderligin 6zelliklerini su sekilde siralamak
miimkiindiir (Izgiiden, Eroymak ve Erdem, 2016):

e Bireysel olarak liderin yiiceltilmesi, liderin ¢evresinin fazlasiyla agagilanmasi,

e Liderin cevresinin, her anlamda ve her an kontrol altinda tutularak &zgiir

davranmalarimmn engellenmesi,

e [iderin yaptifi hata ve iglediZi sugun miimkiin oldugunca inkér edilmesi ya da

gbrmezden gelinmeye galigilmasy,

e Liderin, siirekli olarak ihtisgama dayali olarak degerlendirilmesi ve yaptif her ne

olursa olsun, olumiu olarak ele alinmast,

e Liderin gevresinin, zaman icerisinde dnce liderden, daha sonra birbirlerinden, en

sonunda da drgiitten kopmalarina sebebiyet verilmesi.

Henrich’in (2016) tarafindan ifade edildigi lizere, toksik liderligin 6zellikleri bazinda
konu ele alindiginda, siirecin toksik liderin ¢ikarlarma fazlasiyla odakl oldugu géritimektedir.
Buna gore toksik liderler, eger bir bagar: elde edilecekse bile bunun kendi himayeleri altinda
olmasini, basarinin olumlu yansimalarinin kendileri tizerinde olmasini ve bununla birlikte de
sadece kendilerinin basarili olarak addedilmesini beklemektedirier. Bunun &tesinde, eger bir
basaridan s6z edilecekse, bu bagarinin varligi eger ki lider ve gevresi ile paylagilacaksa toksik
liderler stz konusu bagarmin engellenmesi adina ellerinden geleni yapmakta ve siireci sabote
edebilmektedirler. Hatta bu noktada toksik liderler, rgiitsel anlamda elde edilebilecek bir
bagarinin ortadan kaldiriimasini ve Srgiitin zor zamanlar gegirmesini dahi gdze almaktadiriar.
Bu noktada toksik liderligin, kisisellestirilmis yapisinin ve bunun genel olarak yansimalarinin

da bir &rnegine rastlanmaktadir; eger stire¢ toksik liderin himayesinde degilse stirece dair tim



emegin g6z ardi edilmesi ve ortadan kaldinimasi megrudur (aktaran Vreja, Balan & Bosca,
2016). '

Bu agidan degerlendirildiginde, toksik liderligin temel dzellikleri igerisinde sadece
liderin degerlendirmeye alindigi gorillmektedir. Her ne kadar c¢evresi ona uyumluluk
gdstermese bile toksik liderler, kendilerine uyumluluk gostermeleri adina gevrelerini miimkiin
~ oldugunca sert bir gekilde zorlamakta ve boylelikle de onlarin sisteme bagli olmalarina
calismaktadirtar. Bu sekilde toksik liderlik, gayrimesru tutum ve davramslarini benimseyen ve
bunlari da uzun siire boyunca uygulayan bir yapida olma 6zelligine sahiptir.

Ote yandan Padilla, Hogan ve Kaiser (2007), toksik liderlik &zelliklerini asagida,
Tablo 1.1.°de ag¢tklanmaya calisildi@i Gizere bir iigli grup tzerinden degerlendirmeye

¢aligmaktadirlar.

Tablo 1.1: Toksik Uglii Modeli

Konformerler

- Kargilanmamusg ihtiyaglar
- Diigiik dlgekli 6z-
degerlendirme
- Diigiik diizeyli olguniuk

Gizliden calisanlar
- Tutku
- Benzer diinya goriigleri
- Olumsuz olgekli degerler

Duyarh
Takipciler

- Duraganlhk
- Algilanan Tehdit
Hletken Ortam - Kiiltiirel degerler
- Kontrol ve denge mekanizmasinin yoksuntugu
- Etkisiz kurumlar, birimler

- Karizma
- Giictin kisisellestirilmesi
- Narsisizm
- Negatif yonlii hayat tutumlar
- Nefret ideolojisi

Zarar Veren, Bolen
Liderler

Kaynak: Zagross & Zarei, 2016.

Tablo 1.1.de ver alan ve Padilla, Hogan ve Kaiser (2007) tarafindan gelistirilen
toksik iigliit modelinde yapi bir orgiitiin Gyeleri, Grgiitiin genel yapisi ve liderin genel
dzellikleri arasinda paylastitilmigtic. Buna gore soz konusu modelde, duyarll takipgiler
icerisinde yer alan konformerler, toksik liderin altinda, etkisiz bir bigimde gérev alan ve buna

istinaden de yeterli diizeyde tepki veremeyen, hatta tepkisiz kalan bireyleri temsil etmektedir.
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Ote yandan gizliden anlagma yapanlar ise toksik liderin yonetiminden zarar gérmemek {izere,

toksik lider ile gizliden bir anlagma yaparcasina onun uygulamalarina uyumluluk gdsteren

bireyleri ifade etmektedir. Iletken ortam, toksik liderin yonetimi altindaki bir yapinn

dzelliklerini ortaya koymakta ve sahip oldugu yapinm iletkenliginin, toksik liderden gelen

unsurlara gore yonlendirildigini belirtmektedir. Son olarak ise zarar veren, bélen liderler ise

toksik liderin genel Ozelliklerini ifade etmektedir. Bu gﬁrﬂntﬁdé de toksik liderin kendisi

iizerinden hareket etmeye ¢aligtifi gozlemlenmektedir.

Genig dlgekli olarak ele alindiginda Lipman-Blumen toksik liderlik davraniglarin

asafidaki davranis unsurlari ile ele almaktadir (Lipman-Blumen, 2010):

&

Temel olarak, yasamin her alaninda bir hak olan, insan haklar: igerisinde &n
planda bulunan 6zgiir dilsiinme ve 6zgiir olarak fikir beyanina siddetle karsi
¢ikmak ve bunu engellemeye galigmak,

Kendilerinin belirledigi sinirlar igerisinde, liderin ¢evresinin hayal kurma ya da
bir seye inanma duygusunun &niine gegmek, liderin yonlendiricilifine
birakilmak ve lidere muhtag olma durumunu zorunlujuk haline getirmek,
Cevrenin sahip oldugu korku ve endiselerden beslenerek bu korku ve
endiselerin kalici olmalarina ¢aligmak,

Herhangi bir elestiriyi, rgiit iiyesinin ya da tiyelerinin kigiligine zarar verecek
sekilde ve tehdit arac:l'ilg:yla bastirmaya caligmak,

Cevrenin, herhangi bir konuya dair koymus oldufu faydah ve gelecek igin
¢6ziim odakli'teshisleri sert bir bigimde gecersiz kilmaya c¢alismak,

Kurallars, normlan, orgiitsel kiiltiiri ve Onceden belirlenmis sinirlart hige
sayarak, yapiyr ve siireci sadece liderin isteklerine ve beklentilerine gore
sekillendirmek,

Kendisine rakip olan taraflarin mutlak olarak elimine edilmesine, baylelikle de
gelecek siire zarfinda liderin yerini alabilecek bireyin islerini zorlagtirmaya
galismak,

Tartigifmaz ve uzun siire zarfinda varhigim hissettirecek tiirden bir totaliter
rejim inga etmeye ¢aligmak,

Lidere ulasmayi, onu engellemeyi ve onun verebilecegi, kendi ¢ikarlar: sonucu

ortaya ¢ikan zararlart durdurmak adina bir saglam ve sert bir yapi inga etmek,



e Tipki hiderin kendisi gibi liderin cevresindekilerini, rgiit disindaki cevreyi
olumsuz yonde etkileyecek ve liderin drgiitliniin ¢ikarlanna ters olacak birey ve
gruplarl miimkiin oldugunca bertaraf edebilmek adina egitmek,

e (ligsiiz ve itaat kabiliyeti olmayan 6rgiit ityelerini miimkiin oldugunca hizl bir
sekilde ve sert bir bigimde siirecin digina itmek,

e Yapmnin ¢okiisiine ve sistemin igerisindeki gerginligin tirmanmasina sebebiyet
verecek olsa dahi mutlak olarak eldeki liderlik giiclinii, ¢cevreyi bertaraf etme
pahasina korumak,

e Kit kaynaklari, ¢cevrenin ¢ikarlarmi gz ard: ederek, miimkiin oldugunca géz
ardi etmeye ¢alismak,

e Cevrenin felakete dair gorilglerinin duyulmasm engellemek adina onlan
susturmak ya da siirecin disina itmek,

e Kisisel duygularim tatmini agisindan bagkalarinim hatalarim gérmezden gelmek
ya da miimkiin oldugunca, bilerek tegvik etmek,

e Belirsizlikleri miimkiin oldugunca sevmek ve bunun ilizerinden bir sistem
olugturarak Grgiitiin ve ¢evrenin zarar gbrmesini gdz ardi etmek.

Yukarida swralanan noktalara bakildiginda, bir toksik liderin, mimkiin oldugunca,
belirsizliklerden, sorunlardan ve olumsuzluklardan beslendigi, buna istinaden de kendisine
uygun bir dilzen yaratmaya calistig1 gbriiimektedir. Buna gore toksik liderler, bagarinin varligi
olsa bile bunun karigikliktan ortaya cikmasina ve basariy: yaratacak ekibin tipkr kendileri gibi
diisiincelerini yansiimalarina ugrasmaktadirlar. Bunun i¢in de miimkiin oldugunca sert ve net
uygulamalarin s6z konusu oldugu, uyumsuzluk gosteren bireylerin diglandif1, asagilandig ve
sirecin disina itildigt, nibayetinde de toksik liderlerin kendilerine uygun ilerlemeyen bir
diizeni, basari getirme ihtimali son derece yiiksek olsa da anlik olarak ortadan kaldirmaya
diiglincesine sahip olduklan goriilmektedir. Bu sebeple de toksik liderlerin bu vukarida
siralanan karakteristik davramglari, miimkiin oldugunca zarar vermeye yonelik olarak

algilanabilecektir.

1.3. Toksik Liderligin Ortaya Cikis Nedenleri
Her ne kadar mevcut modern dénemde lidere ve liderlige dair bakis agist onun
mutlaka olumlu getirilerinin olmas: y6niinde olsa da toksik liderlik gibi baskict liderlik

modellerinin varlifi, demokratik bir ortamda yOnetim sisteminin bulunmasina engel teskil
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etmektedir, Fakat siirecin nasil bir sekilde toksik liderligi ortaya ¢ikardiginin da incelenmesi
gerekmektedir, Ciinkii bu sekilde toksik liderlik ve ona muadil liderlik anlayislarinm
engellenmesi de s6z konusu olabilecektir.

Buna gore toksik liderligin ortaya ¢ikis nedenlerini, onlarin varhigma katilim gosteren
bireylerin davranislariny agagidaki gibi siralamak mitmkiindtr (Green, 2014):

e Liderin ¢evresinde bulunan bireylerin, baski odakh ¢alisma ortamina dair
istekleri ile birlikte toksik liderligi arzulamalar,

e Liderin ¢evresinin 6zgiirliik konusunda veterli bilgisinin bulunmamasi ya da
dzglirliik isteginin bulunmamasi,

@ Liderin ¢evresinin kendisini ifade etme ve olumsuzluklara karsi bir direnisg
gbsterme konusundaki eksiklikleri,

@ Liderin ¢evresinin -belirsizlikler icerisinde yasamas: ve lider karsisinda da
belirsiz tutum ve davranislarinin bulunmas:,

e Liderin ¢evresinin, toksik liderin baskssinm olumlu bir etki yaratip performansi
yitkselteceZine dair olan inanc,

Ashnda toksik liderlik, baskici, karizmatik gibi gézitken ve hirsl gdriintiisti ile
cevresini bagariya inandirip onlardan verim elde edebilecek bir liderlik modeli izlenimini de
varatabilmektedir. Bu izlenim, anlik bir gekilde ¢evrenin toksik lideri, kendilerini bagariya
tagtyabilecek lider oldugn konusunda inandirmakta ve tegvik etmektedir. Ozellikle de liderin
cevresinde eger ki bu ihtiyaca sahip bireyler s6z konusu oldugu siire zarfinda toksik liderlik
daha mesru olarak nitelendirilebilecektir. Fakat zaman igerisinde bu durumun ortadan
kalkmast, toksik liderin biitiin yonetim gliclinii ele gegirmesi ve yOnetim tarzini sertlestirmesi
ile birlikte olanaklidir (Walton, 2607).

Her ne kadar toksik liderler agisindan baski son derece normal olarak goriilse de
yukarida da deginildigi tizere liderin ¢evresinin vermis oldugu tepki son derece bilyik bir
dnem kazanmaktadir. Buna gre gevrenin, dolayh olsa da toksik liderligin ortaya ¢ikisi
konusunda bir etkisi bulunmaktadir. Gerek toksik lidere destek veren ve onunla paralel olarak
hareket eden orgiit tiyeleri, gerekse de toksik liderin olumsuz tutumlarina kars: tepkisiz kalan
Grgiit tiyeleri, toplu olarak siirecin toksik liderlerin ¢ikarlarma uygun olarak ilerlemesine

sebebiyet vermektedirler.
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1.4. Toksik Liderlerin Karakteristik Ozellikleri

Toksik liderler, kendilerine verilen gérev ve sorumluluklari kétiiye ve kendi
cikarlarina gore degistirmekle elegtirilen liderler olmakla birlikte, gok sayida farkl: toksik
iideriik tirii bulunmaktadir. Bu liderlik tiirleri, kendi iclerinde birbirlerine benzer
davraniglarin sergilenmesine sebebiyet verseler de aslinda her biri i¢in en az bir olumsuz
davranig 6n plana gikmaktadir. Williams (2005) tarafindan gelistirilen toksik liderlik tiirleri ile

onlarin sahip olduklari, olumsuz yondeki karakteristik dzellikler séyle siralanmaktadir:

Tablo 1.2: Toksik Liderlik Tiirferi ve Karakteristik Ozellikleri

Toksik Liderlik Tiirleri Karakteristik Ozellikleri
Stirece dahil olmayan Yetersiz olan

Beceriksiz Hatals igler yapan

Baglagik Uyumsuz davranan

Pasif agresif Yeterlilik duygusunu sorgulayan
Isglizar Siirekli olarak gikdyette bulunan
Paranoyak Sorumsuz davranan

Sert ve kati Ahlak dig1 davranan

Kontrol takantils Cevresinden korkan

Zorlayict Doyumsuz hirst bulunan
Olgiisiiz davranan Egoist davranan

Zorlayicr Kibirli davranan

Narsist Kendi degerlerini 6ne gikaran
Duygusuz, duygusal davranmayan Acgdzlil davranan

Sokak agizi ile konugan Biitfinlestiricilikten yoksun olan
Ayristirict, bliicii Hile ve sahtekédrlif benimseyen
Dar gériislii Art niyetli davranan

Zorba Zarar veren

Seytani Olumsuziuk odakll davranan

Kaynak: Green, 2014.

Tablo 1.2.°nin gosterdigi izere toksik liderlik tiirleri ve karakteristik &zellikleri
birbirlerine yakin olmaktadir. Fakat toksik bir lider i¢in swalanan bu karakteristiklerin

hepsinin ayni anda uygulanmasi miimkiin olmamakta ve biliyiik 8lgekli bir tepkinin ortaya
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cikmasina sebebiyet verme durumu bulunmaktadir. Bu nedenle de toksik liderlikte,
siralamada yer alan karakteristiklerden sadece birkac tanesi ayni anda goriilebilmekte ve buna

istinaden de onlarin {izerinden, toksik liderin ¢ikarlarina hizmet etmesine ¢alisiimaktadr.

1.5. Toksik Liderlik ile Ilgili Calgmalar

Lubit (2004) “Toksik yoneticiler, isgdrenler ve diger zor insanlarla basa ¢ikma:

hayatta kalmak ve biiyiimek igin duygusal zekdy: kullanma™ isimli eserinde, narsist, etik
“olmayan, saldugan, sert, depresif veya anksiyete Ozelliklerine haiz kisilerin &rgiit ici
davranislar: ve bu tarz olumsuz davraniglarin yénetici ve Grglitlin insan kaynaklary birimleri
tarafindan nasil minimize edilebilecegi veya nasil ortadan kaldirilabilecegini ortaya koymay:
amaglamigtir. Zararli yonetici bicimlerinden “narsist yénetici, paranoyak ydnetici, antisosyal
davraniglara sahip yonetici, kaba davramglara sahip yonetici, zorba yénetici, cinsel istismara
meyilli yonetici, siddet iceren davraniglara sahip yonetici otoriter ve diktatdr vdnetici, pasif
agresif yOnetici, alkol ve uyusturucu bagimlis1 yonetici” gibi yénetici bigimleri agiklanmis ve
bu tarz ybnetim gﬁsteren yéneticilerin &rgiit iklimini negatif manada etkilememesi igin
duygusal zekanin dnemi belirtilmigtir.

Sanders {2005) yaptig1 ¢alisma neticesinde, okul paydaslari olan 6fretmen, Sgrenci,
veli vs. mevecut durumlarindan daha nitelikli olmasi ve daha motive olmalan okul iklimini
olumsuzluklardan kurtaracagini saptamistir. Ayrica Sanders (2005), okul iklimini olumlu
yonde degistirme maksadiyla yapilan faaliyetlerin temelinde yoneticilerin, 6gretmenlerin ve
6grencilerin degerlerinin ve inanglarmm, okulun pozitif manada iyillesebilebilecedi yéntinde
degismesi olarak belirtilmistir.

Goldman (2006) vaptifi arastirmada, liderlerdeki toksik kisilik bozuklugunu ve
drgiitler igin bunun neticelerini bulmayi hedeflemistir. Arastirmada kisilik bozukluklarinin,
toksik ve islevsiz orgiitsel davraniglara yiiksek oranda kaynaklik ettigi ve bir liderdeki kisilik
bozuklugunun bir rgiit icin kirletici bir madde olarak islev gérdiigii belirlenmistir. |

Holderied (2006) “Zayif liderlik ve toksik ortam” isimli ¢ahsmasinda,
kittiiphanelerdeki toksik ortama neden olan etkenleri ve bu etkenleri ortadan kaldirip ¢alisma
ortamunm nasil diizeltilebilecefi hakkinda ynetici ve denetmenlerin Snerilerini saptamak
amaclanmistir.  Aragtirmada kotii liderligin ve toksik ortamin olumsuz etkilerinden
vzaklagabilmek i¢in 3 asamanin oldugu ifade edilmistir. Birinci asama, dikkatli olmaktir. Bir

yoneticinin imkénlan Olcisinde miimkiin oldugu kadar kiiciik detaylar: dikkate almasi
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gereklidir. Ikinci asama, iletisim eksikliginin giderilmesidir. Sadece dikey hiverarsideki
iletisim eksikligi degil yatay hiyerarsideki iletisim eksikligi de engellenmelidir. Ugiincii
asama ise onarilmasi en giic olan toksik durumu kapsamaktadir: “Sayg: kazanmak™. Bunu
basarabilmek icin, daha Oncesinde yonetimde yapilan hatalar1 onarmaya cgalismak
gerekmektedir.

Appelbaum ve Roy-Girard (2007) yaptiklar aragtirmada, toksik Szellikler gisteren
yoneticilerin, ¢alisanlar lizerinde asabiyet, yargi bozuklugu, anksiyete, odaklanma problemi
ve hafiza yetilerinin azalmas1 gibi olumsuz bircok psikolojik etkileri oldugu belirlenmigtir.
Bunun yam sira galisanlar tarafindan sirketin, yoneticilerinin toksik davramslari sebebiyle
bitytik kayiplart oldugu belirtilmistir. Toksik kiiltiirin 6rgiit icerisinden ilk olarak durumun
tarmmlanmasi, sonra Orglit icerisinde giivenilir ve problem c¢dzme becerileri yiiksek olan
kigilerin, daha etkin gérevlere getirilmesi gibi uygulamalar ile ¢ikarilabilecegi savunulmustur.

Eginli ve Bitirim (2008) yaputiklan arastirmada, bir 6rgiitte zehirli iletisim ortaminin
nastl olustugu ve zehirli iletisimi engeliemek igin neler lyaplimaSI gerektigi konusuna
yogunlagarak saghikli bir érgiit ikliminin insa edilip muhafaza edilmesi ve stirdiiriilebilirligi
icin 6nerilere yer vermislerdir. Aragtirmada bir Srgiitte birgok sebepten &tiirll ¢aliganlar
arasinda resmi olmayan bilginin isleyigi, zaman zaman ideal olan sekilden uzaklastigs ifade
edilmistir. Orgiitlerde genel olarak dedikodu gibi stzlit veya sozsiiz iletisim unsurlarmm,
davranglar ile ortaya konulan zehirli iletigimin, hem ¢alisanlart hem de yoneticileri negatif
vonde etkiledigi belirlenmistir. Bu durum bir drgiitil saghkl iligkilerin kuruldugn iklimden
uzaklastirmaktadir. Orgiit i¢inde yayilan ve orgiitii etkisi altna alan zehirli neticeler
belirlenmediginde verimlilikte azalma ve bununia birlikte ¢ofu zaman Orgiitin varlifing
siirdiirmesinin dahi tehlikede oldugu belirtilmistir.

Paris-Duehn (2008) yaptifi arastirmada, bir egitim yoneticisinin okulda bulunan
toksik kiiltiriin degismesi icin vaptifi uygulamalarin siirecini, bu siiregte yagananlart ve
verilen tepkileri incelemeyi amaglamigtir. Bu kapsamda nitel bir aragtirma yiiriitiilmiis olup
aragtirmanin sonucunda vineticinin kurumdaki toksik kiiltlirii ortadan kaldirabilme adina
yapacaklart faaliyetlerin iglevsel olmast icin faaliyetlerin uygulama siralarinin iyi sekilde
hazirlanabilmesi gerektigi ifade edilmistir. Yapilacak degisim faaliyetleri sirasinda okul
personelinin degistirilmesi temel bir uygulama faaliyeti degil ama degisime direng gdsterecek

personellerin 8grencilere gére daha fazla oldufu saptanmistir. Ayrica aragtirmada olumlu bir
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egitim ortaminin duygusal giivenligi, 6frencinin okula baghhgin ve 6grencinin 8grenme
yetisini arttirdi@1 ve isgorenlerin okuldaki iglere karsi ilgisinin arttig1 belirlenmisgtir,

Schmidt (2008) yaptikiar aragtirmada, toksik liderlii betimlemeye ve benzer yikict
liderlik tiirleriyle olan iligkisini belirlemeyi amaglamigtir. Bu kapsamda yapilan ¢alismada
toksik liderlik digeginin istismar edici denetmenlik, otoriter liderlik, narsist liderlik, kendini
yiiceltme ve Ongbriillemezlik olmak tizere beg boyutu oldugu, toksik liderlik ile doniisiimsel
liderlik ve lider-iiye degisim arasinda bir iligki oldugu belirlenmisgtir.

Ordu ve Cetinkaya (2018) yaptiklar: arastirmada, okul miidiirlerinin toksik liderlik
davraniglart  ile Ofretmenlerin  tilkenmislik seviyeleri ile olan iliskiyi belirlemeyi
amaclamglardir. Arastirmadan elde edilen sonuglara gére arastirmaya katilim gosteren
dgretmenler, okul yoneticilerinin toksik liderlik davranigi gbstermediklerini, ¢ok nadir de olsa
“duygusal tikenmislik” ve “kigisel basar1 hissinde azalma” boyutlarinda yasadiklari fakat
Eig;bir zaman “duyarsizlagma”™ yasamadiklart belirlenmigtir. Ayrica aragtirmada titkenmigligin
alt boyutlars ile toksik liderliin “deger bilmezlik ve toksik liderlik genel boyutlari” arasinda
diigitk diizeyde anlamli bir iligki bulunmustur. Toksik liderligin titkenmislifi etkilemesine
iliskin regresyon analizi sonuglan incelendifinde aragtirmada toksik liderligin boyutlarinimn,
titkenmisligin “duygusal titkenmisglik”, “duyarsizlasma” ve “kigisel basari hissinde azalma”

boyutlarini anlaml olarak yordad:g: tespit edilmistir.
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BOLUM 11
ORGUTSEL BAGLILIK

2.1, Orgiitse! Baghhk Kavrami

Calisan bireylerin sadece gorevlerini yapmaktan ziyade, kendilerini, ¢alistiklan
kurumla biitiinlestirmek &nemli bir psikolojik destek saglayabilmekfedir. Aksi yénde, stz
konusu biitiinlesmenin bulunmamas1 psikolojik anlamda ¢alisanlarin kendilerini, ¢alistiklar:
kuruma dair verimlilik ekseninde hizmet vermelerini engellemekiedir. Bundan dolay:
kurumlar agtsindan cahiganlarr ile biitiinlesmelerini ve aralarinda baglihk kurulmasini
saglayacak bir iletisimin kurulmasini zorunlu olarak goriilebilecektir. Bu noktada ortaya ¢ikan
brgiitsel baglilik kavrami, ¢alisan bireylerin elde ettikleri manevi degerlerin toplamiyla
birlikte bagli bulunduklar kurumlarina sadakat temelinde bir bakis agisi gelistirmelerini ve
gereken fedakarhiklan yapmalarmi saglayan duygudur (Bayram, 2005).

Bu duygu, orgiitsel anlamda, isletmelerin, ¢ahisanlarindan alabilecekleri verimi
arttirmak adma Snem verdikleri unsurlardan biri olmakta ve isletmenin calisma fonksiyonuna
dogrudan etki etmektedir. Bu gekilde degerlendirildiginde Orgiitsel baglilik, bir &rgiit ile
calisan arasinda s6z konusu olan i akdinin gegen zaman icerisinde, karsilikli etkilesim
neticesinde manevi bir degere erigmesi ve bylelikle de ¢aligan bireylerin kendi ¢ikarlarindan
ziyade toplu olarak ¢ikarlara odaklanmalar, bunun 6tesinde de &rgiitlerinin gikarlarin
kendilerininkinden ¢ok daha dnemli gormeleri adina, bir fedakirlik odakli olarak hareket
etmelerinin yolunu agan bir duygu ve davranis bi¢imidir (Bozkurt ve Yurt, 2013).

Orgiitsel baghhgin destegi ile birlikte cahsanlar icin kendilerini istihdam eden
kurumlarinm vizyon, misyon, amag, hedef ve stratejilerini algilayabilmek, kabullenmek ve
mantikls bir sekilde olugturuldugu siire zarfinda séz konusu kurumlarin stratejilerinin begenti
dahilinde ona uyumluluk gostermek adma faydaly uygulamalardan biri de 6rgiitsel baghiliktir.
Bu noktada &rgiitsel baglilik, bir goniilliilitk esasina dayali olarak ortaya ¢ikan, buna istinaden
de bilhassa c¢alisanlarin, verebilecekleri yiiksek performanstan daha fazlasina erismelerine
imkén veren manevi yaklagimlarin biitiintinti icermektedir (Durna ve Eren, 2005).

Orgiitsel baglilik, degisik sekillerde ortaya ¢ikabilecegi gibi miimkiin oldugunca
calisan bireylerin goniillii bir sekilde konu tizerinde odaklanmalarini zorunlu kilmaktadir.

Baglihgmm gecici oldugu ve nitelik olarak stirecin kisitls bir sadakat ile yagandig: kurumlarin
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¢alisanlart icin Orgiitsel baglilik son derece yapay ve gegici olmaktadir. Bu nedenle de
orgiitsel baglilik igin mutlak olarak bir kesinlik ve netlik s6z konusu olmak zorundadir. Bu
vesile ile drgiitsel baghlik, calisanlarin, isletmeleri ile olan iletisim stireclerine pozitif, nitelikli
ve sadik bir sekilde odaklanmalarma yardimer olmaktadir.

Orgiitsel baghlik, bir aidiyet duygusu yaratma noktasinda hem ¢alisanlar hem de
onlar: istihdam eden taraflar agismdan son derece katki saglayacak nitelikte olmaktadir. Buna
istinaden Grgiitsel baglihk, bir kurumun biinyesinde barindirdifi deferler ve hedefler ile
uyumluluk igerisinde olan tutum ve davraniglan sergileyen bir caligan bireyin, is hayati
dahilindeki bir toplulugun tiyesi oldugu kadar bir sosyal olusumun da pargasi olmasina isaret
etmektedir. - Orgiitsel baglilik, cahisanlar acisindan, aidiyet duygularini pekistiren ve bu
duygusunun kalici olmasins saglayan bir manevi unsur olmaktadir (Demirel, 2008).

Bu vesile ile kurumsal anlamda, yonetimlerin belki dé en yitksek diizeyli olarak
arzuladiklar konu, ¢aliganlarindan miimkiin oldugunca daha yiiksek performans elde etme
durumu ortaya ¢ikmaktadir. Bagh oldugu orgiite kargi manevi anlamda yakinhk hisseden
caliganlar agisindan sosyal bir birlikteliin kurum igerisinde ortaya ¢ikmasi admna biiyiik bir
oneme sahip olmakla birlikte, pratikte, islerine kendilerini odaklamalan adina da son derece
saglama ve uzun siire varliim koruyabilecek bir zemin yaratmaktadir. Bu durumun,
orgittlerin verimlilik durumlarina olumlu bir gekilde yansimasiyla birlikte verimlilik ve
yitksek performans agisindan nitelikli bir 6rglit yapisi olusturuimaktadir ki rekabetin son
derece giiclii oldugu is diinyasinda Srgilitlerin ¢alisanlarim tesvik edecek tiirden uygulamalar
benimsemeleri ¢alisanlart ile aralarindaki iletigim stirecini de kolaylastirmaktadir. Literatiirde
genel olarak calisanlarin isteklerine odaklanilmasi sonucu ortaya ¢ikan bir kavram olarak
degerlendirilebilecek olsa da orgiitsel baghhk dahilinde maneviyata dayal, birgok farkh
faktdr yer almaktadir. Bu faktdrierin neredeyse hepsi, ¢alisanlarin drgiitsel baglilik duygulan

diizeylerinin kesinlestirilmesi adina dogrudan bir etkiye sahiptirler (Demirel, 2008).

2.2. Orgiitsel Baghhga Etki Eden Unsuriar
2.2.1. Orgiite Giiven

Calisanlann, biiyiik Sl¢iide, elde edecekleri gelir fizerinden diiglindiikleri Sngdriilse
de iglerine odakli olarak hareket etmeleri ve isletmelerinin kendilerine saglamig olduklan
firsatlarini karsiligim onlara vercbilmeleri konusunda taraflar arasindaki giiven duygusu

bityitk éneme sahiptir. [sletme y&netiminin kendine olan giivenini fark eden, buna karsihk
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olarak, isletmenin uygulamalarinin da kendisi igin bir giiven algisinin olusmasma firsat
sundugunu diigiinen calisan bireyler icin gdrevlerine kendilerini vermek ve sorumiufuk sahibi
olarak davranmak son derece dogal olmaktadir. Bu noktada degerlendirildiginde &rgiitsel
giiven, calisan bireylerin yaratmis olduklari performansin hak ettikleri bir karsilifinin
olacagna dair bir emare ortaya koymakta ve giinii geldiginde herhangi bir karsihik beklentisi

igerisinde olmadan igletmeleri i¢in gereken her ne ise yapmalarini saglamaktadir (Demirel,
2008).

2.2.2. Orgiitiin Yonetim Sekli

Calisanlarm, i¢erisinde istihdam edildikleri isletmeler, ¢alisanlarmin beklentilerine
ne kadar etkin bir sekilde cevap verseler de igletmenin benimsedii y6netim sekfi ve buna dair
uvgulamalar, ¢alisanlar icin pozitif ya da negatif yonlii qiktilar yaratabilmektedir. Bu nedenle
de iﬁetmelefin sahip oldugu y6netim anlayiginin icerigi ve galiganlarin buna vermis olduklar:
kargilik, Orglitlin yonetim seklinin uygulanabilir ya da kabul edilebilir olmass agisindan 6nem
arz etmektedir. Bu siire zarfinda, ozellikle, isletme yodnetimlerinin pozitif, gelistirmeye
yonelik, sorun ¢ézen ve destekler nitelikteki bir yﬁn&im anlayism: benimsemesi, ¢alisanlarin,
icerisinde bulunduklan kurumdan mutlu olmalarina yardimer olacag gibi bu durumun
tlerleyen siire zarfinda Grgiitsel baghlik duygusu tagimalarna da yardimer olmaktadr
(Ozdevecioglu, 2003).

2.2.3. Orgiit Kiiltiiri

Yonetim anlayiginin ardindan degerlendirilebilecek olan, bir érgiitiin gegmis ile bag
olan dgretilerine dayali olarak olugan ve bu §gretilerden siirekli olarak beslenen Srgiit kiiltiirii,
calisanlarin Srgiitsel baglilik duygusu ile hareket etmeleri adina dneme sahiptir. Bir 8rgiitiin
sahip oldugu yénetim ve kendisini ifade etme kiiltiirii, aynt zamanda calisanlarin da séz
konusu &rgiit tizerinden kendilerini gevrelerini tanimalarina yardimci olmaktadir. Bu vesile ile
calisanlar, orgiitlerinin sahip olduklan kiiltiir ile birlikte kendilerine de bir kiiltiirel rol
bicebilmekte ve bu kiiltlir ile uyumluluk gdsterdikleri slire zarfinda Srgiitlerine karsi bir
baghilik duygusu olusturabilmektedirler. Bir Orgiitiin icerisinde aidiyet duygusu tagiyabilmek
ve bununla birlikte drgiite kars: baglilik duygusu ile gérevi yerine getirmek konusunda &rgiit
kiiltiirli belirleyici ve tetikleyici unsurlardan bir olarak degerlendirilebilecektir (Giilova ve

Demirsoy, 2012).
18



2.2.4. Orgiitsel Adalet

Bir orgiitin ¢aligma sistemine dair bircok nokta tam olarak netlestirilmis olsa da
calisanlar acisindan gozetilmesi gereken konularin bagimda, bir igletmenin yonetiminin
uygulamalarindaki hakkaniyetin 6nemi gelmektedir. Hem s6ylem hem de uygulama agisindan
igletmelerin caliganlarina kargi sergileyecekleri tutarlibk ve adaletin varhiBi, isletmeler
agisindan, caliganlan tizerinde olumlu bir alg: yaratabilmelerine de imkén verecektir. Bu
nedenle de isletmeler, kendileri ile yakin iliskilere sahip ve bu vesile ile de sadakat duygulan
bulunan bir ¢ahigsan kitlesi yaratmak istiyorlarsa &rgiitsel adalet konusunda kendilerini net
olarak kanitlamak durumundadirlar. Bunun aksi bir durum, ¢alssan bireyler i¢in isletmeleri ve

isletmelerinin sistemleri izerinde endige ile yaklasacakiari bir durum ortaya ¢ikarabilecektir

(Ulukap1 ve Bediik, 2014).

2.2.5. Liderlik

Isletmeler ile ¢aliganlar arasindaki iletisimin nitelikliligi ve dzellikle de ¢alisanfarin
tesviki agisindan, baglayici bir faktor olarak lidere ve onun liderlik davranigina bityitk bir
onem verilmektedir. Liderlerin sunmug olduklarn destek ve sahip olduklart yénetme,
yonlendirme ve gelistirme becerilerinin diizeyleri, ¢caliganlarm isletmelerine olan gitven, sevgi
ve baghlik duygularimin artmasina ya da azalmasina etki etmektedir. Bu nedenle isletmeler
actsindan, siireci olumlu hale getirecek olan liderlerin varhgr bliyiik 6nem arz etmektedir.
Lider olan ydneticilerin sahip olduklart tutumlar ve sergiledikleri davramslar pozitif yonii
olarak devam etmis oldugu siire zarfinda ¢alisan bireylerin isletmelerine karsi besledikleri
orgiitsel baglilik duygularimin giicli ve kahict hale gelme ihtimali artmaktadir. Orgiitsel
baglilik duygusu siireg i¢in bir baglangict temsil etmekte, diger pozitif Slgekli davraniglarin

gelisimini de tetiklemektedir (Karahan, 2008).

2.2.6. Is Tatmini

Calisanlarin, bir gérev icin ustlendikleri sorumluluklart yerine getirmeleri ve bunun
kargiliginda bhak ettiklerini digiindiiklert unsurlarr elde etmeleri, belirli oranda bir is tatminini
elde ettiklerini gdstermektedir. Bu vesile ile ¢alisanlar, isletmelerinin kendilerinin kendilerine
sunduklarina kargi olumlu bir reaksiyon vermekte, bununla tatmin olduklarini géstermekte ve
bu sekilde de gérevlerini aymi diizeyde verimliilik ile yerine getirmeye devam etmektedirler.

Bu sayede hem ig tatmini hem de buna paralel olarak 6rgiitsel baglilik kalici hale gelmektedir
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(Erdogan, 1996). Is tatmininin var oldu@u bir ortam igerisinde, diizeyleri defiisecek gekilde
Orgiitsel bir bagliligin ortaya ¢ikmasi miimkiin olabilmektedir. Karsihkh olarak birbirlerinin
beklentilerine, gereken sekilde karsilik verilen igletme-galigan iligkilerinde, ¢aliganlar igin
drgiitsel baglilik duygusu, siradan diizeyde ve normal zamanda ortaya ¢iktifindan daha farkls

olarak ortaya gikma sansina sahiptir.

2.3. Orgiitsel Baglilik Yaklasimlar:

Orgiitsel bagliliga iliskin yapilan tanimlarin biiyiik gogunlugunda, bagliligin tutumsal
veya davranigsal bir temele dayandigl konusunda bir ortak nokta gelistirilmektedirler. Bagka
bir ifadeyle, isgbrenler davramigsal veya tutumsal bir neden geligtirerek &rgiit {iyeliklerini
siirdiirmektedirler (Boylu, Pelit ve Giiger, 2007). Orgiitsel baglilik yaklagimlari
dogrultusunda, sosyal psikoloji alaninda galigan bilim adamlari, daha ¢ok davranigsal baghhk
iizerinde yopunlagirken, &rgiitsel davramig alaninda ¢alisan bilim adamlar ise daha ¢ok

tutumsal baglilik tizerinde yogunlagmiglardir (Mowday vd., 1982).

2.3.1. Davramssal Baglilik Yaklagimlar:

Davranigsal baghlik, genel manada isgdrenlerin gecmisteki davraniglan sebebiyle
orgiite bagh kalma zanniyla alakalidir (Mowday vd., 1982). Diger bir ifadeye gére davranigsal
baghlik, bireylerin ¢aligtiklar &rgiitte uzun bir stire kalmalart neticesinde olusan sorunu ve bu
sorunla nasil basa giktiklariyla ilgili bir kavramdir. Bu yaklagim ¢rgiitsel bagliligr bir davranis
olarak grmektedir. Literatiir incelendiginde davramgsal baghliga iligkin iki farkly yaklagmin
oldugu goriilmektedir:

Becker'in Yan Bahis Yaklasimi: Becker’in yaklagimina gdre, Orgiitsel baglhilik,
bireylerin bazi yan bahislere girerek tutarli bir davramg dizisini, o davraniglarla dogrudan
ilgili olmayan ¢ikarlar ile iliskilendirmesidir. Isgéren agisindan burada yan bahis konusu olan
faktorler statii, iicret, zaman, enerji, sosyal giivenlik gibi kazanimlardir. Bununla birlikte,
bahis konusu olan kazanimlar iggdrenler i¢in ne derece degerli ise isgorenlerin Orgiitsel
baghlifi da o derece artma efiliminde olmaktadir. Baska bir ifadeyle davranigsal baghiik,
kisinin tutarl bir davramsg dizisini sergilemekten vazgectiginde kaybedebilecegi kazanimlariny
diigiinerek, bu davranis dizisini siirdiirme egilimidir. Dolayisiyla Becker yaklasimina gdre

isgbrenter, caligtiklarr &rgiite duygusal olarak baghhk hissetmemekte, ancak oOrgiitlerine

20



baglanmadiklar1 takdirde kaybedecekleri kazamimlarimi dustindiikleri igin  orgiitlerine
baglanmakta ve Orgiitte ¢caligmaya devam etmektedirler (Becker, 1960’tan aktaran Giil, 2003).

Salancik’in Yaklaspm: Salancik’in 6rgiitsel baghilik yaklagiminda, Orghitsel baglihin
davranissal boyutlar: oldugu ileri siiriilmiigtiir. Bu yaklasima gore, orgiitsel baglilik, bireylerin
baghilik tutumlarinin sonucunda ortaya ¢ikan davramglardir. Salancik yaklasimi baghhgin
tutum olarak paylasilan degerlerden ve amacglardan meydana geldigini savunmaktadir.
Salancik yaklagimina gdére bireyler her davraruga aym sekilde baglanamazlar. Bireyin
davramuglarmin bazi 6zellikleri bu davranislara olan baglihgr etkiler (Boylu, Pelit ve Giiger,
2007; G, 2003).

2.3.2. Tutamsal Baghhk Yaklasimlar:

Tutumsal baghlik yaklagimlan, genellikle iggdrenlerin Orgiitie biitiinlesmesinin ve
Orgiit katihminm giicii olarak agiklanmaktadir. Bu baghlik yaklagimi, isgfrenlerin Srgtitleriyle
olan iliskilerine odaklanmaktadir. Bu baglibk vaklagiminda, iggbrenin kéndi deger ve
hedeflerinin, Grgiitlin deer ve hedefleriyle uyum gostermesi gerekmektedir (Meyer and
Allen, 1997). Tutumsal baghlik, ii¢c bilesenden olugmaktadir. Bunlardan ilki 6rglit amag ve
degerleri ile dzdeslesmedir. Isgdrenlerin galistiklan isletmelerde icerisinde yer aldiklan
rgiitiin hedeflerini ve &rgiitiin kiiltiiriinii benimsemelerini ifade etmektedir. Ikincisi isle ilgili
faaliyetlere yitksek katilimdir. Yani &rgiitteki isgﬁren.ierin tim faaliyetlerde séz hakkinin
olmasi ve zverili bir sekilde ¢aligmast durumudur, Ugiinciisii ise orgiite sadakatle baglanma
seklinde ifade edilmektedir. Bagka bir deyisle isgbrenlerin oOrgiitlerine tam anlamiyla
baglanmast ve tipk: bir aile gibi gérmesi durumudur (Bayram, 2005). Bu konuda dért farkh
yaklagim mevcuttur:

Etzioni Yaklasum: Orgiitsel davrams alaninda tutumsal yaklasimla érgiitsel baghlig
ele alan ilk ¢alismalarin Efzioni tarafindan gergeklestirilmis oldugu goriilmektedir. Etzioni,
orgiitsel baghlik kavrami yerine “Grgiitsel katihim”kavramini kullanmis ve isg&renlerin Orgiite
katihm oranlarina gére bir smniflandirmada bulunmustur. Etzioni bu siniflandirmasinda ii¢
farkly orgiitsel katilim tiiri belirlemigtir. Bunlarin ilki; yabancilastiricr katilim, isgdrenlerin
orgiitlerine kars1 giiclii bir sekilde olumsuz yénelimini ifade eder. Ikincisi olan nétr-hesapg:
katihm, isgérenlerin Orgiitlerine karsi olumlu veya daha diigiik olumsuz yaklagimin ifade
eder. Uglinciisii ahlaki katilum, isgdrenlerin &rgiitlerine karsi giighii bir sekilde olumlu

yaklasimuni ifade eder (Gigli, 2006; Okeu, 201 1).
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Kanter Yaklasimi: Bu yaklagima gore orgiitsel baglilik, personelin amaclari ile 6rgiitiin
amaglarinin uyusmasi olarak ifade edilmistir. Orgiitsel baglilik hususunda asil ifade edilmek
istenenin isgGrenlerin performanslarini, enerjilerini ve sadakatlerini Orgiite verme durumu
oldugu vurgulanmaktadir. Bu yaklagimda Srgiitsel baglilik; devam baghligs, birlik baglihg: ve
kontrol baglihigl olmak iizere ii¢ ana boyutta ele alinmaktadir (Kanter, 1968).

Devam baglilig, isgbrenin Grgiitiinii benimsemesi, Orgiitte fiyeligini devam ettirmest
ve Grgitin siirekliligi igin kendini adamas: anlamina gelmektedir. Devam baglihiginda
isgbrenin sahsi dzverisi ya da Orgitten elde ettifi ¢ikarlan 6n plandadir. Birlik baghihig ise
igsgorenin kendini bir gruba ait ve o gruptaki kisilere bagh hissetmesi durumudur. Birlik
baghhifina 6ne gikan olgu isgdrenler arasi sosyal baglardir. Son olarak, kontrol bagldig
iggrenlerin davraniglarinin 8rglit normlarma ve degerlerine uyumlu olmast durumudur
(Giiglia, 2006; Kihig, 2008).

O’Reilly ve Chatman Yaklagim: Bu yaklasimda Orgiitsel baghiik, kisi ile Orgiit
arasindaki psikolojik bag olarak nitelendiriimektedir. Orgiiite faaliyet gosteren iggérenlerin
davranig degisikliklerinin uyum, 6zdeglesme ve igsellesme olmak fizere i¢ ayrt kavramdan
etkilendigi vurgulanmaktadir (O’Reilly and Chatman ‘1986). Bu yaklagima gére uyum,
isgérenlerin Orgiite baZlilik gostermelerine yonelik sergiledikleri tutum ve davranislarin
baglica amacini belli 6diilleri elde etme istegi olarak ifade etmektedir. Ozdeslesme, isgrenin
Orgiit ile tatmin edici bir bag kurmasi ve bdyle bir bag siirdiirmeyi kabul etmesi esasina
dayanmaktadir. Igsellestirme ise bireysel ve &rgiitsel degerlerin birbirine uyumuyla
aciklanmaktadir. Aynt zamanda igsellestirme, isgbrenin tutumunun Srgiitin ve Srglitte
bulunan diger isgorenlerin degerler sistemiyle de uyumlu olmast anlamimna gelmektedir
(O’Reilly and Chatman, 1986).

Penley ve Gould Yaklagimi: Bu yaklasima gbre, Etzioni’nin, yabancilagtiricy, ¢ikarct
ve ahlaki katilim modelinin orgiitsel baglilig: agiklama acisindan oldukga uygun oldugunu,
ancak bu modelin baz1 sebeplerle literatiirde istenildigi kadar ilgi gérmedigini ifade etmigler
ve modeli yeniden yorumlama ihtiyaci duymuslardir. Bu yaklagim geligtiren arastirmacilar da
Grgiitsel baghiligi sinflandirmak amaciyla Etzioni’nin gelistirdigi @ic tiirli benimsemiglerdir

(Kilig, 2008).
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2.4. Orgiitsel Baghhik Diizeyleri
2.4.1. Diigiik Diizeyli Baghhk

Isletmelerin ¢alisanlariyla olan iligkilerinde belki de en fazla uzak durduklars baghhk
diizeylerinin basinda diisiik diizeyli baglilik gelmektedir. Bu tiir bir baglilik diizeyinin varlig,
calisanlarin igletmeleri ile olan iligkilerinde ¢ok ciddi &lgekli sorunfarin bulundugu, bu
nedenle de baghlik duygusunun ortadan kalktif1 gbzlemlenmektedir. Bu stirecte galisanlar,
beklentilerine karsilik bulamadiklari, kendilerini giivenli bir ortamda gdrmedikleri ve bu
vesile ile de isletmelerine kargt dogrudan dogruya bir olumsuz reaksiyon verdikieri
isletmelerin galiganlarindan baglihik duygusu gérmekte zorlandiklars anlasiimaktadir (Balay,
2000).

Bu tiir baglilik ile ortaya ¢ikan sorun, ¢aliganlarin anlik olarak isletme icerisindeki
gorevlerinden ayrilma riskini tagiyor olmalanidir. Caliganlar igletme i¢erisinde, meveut siirecte
gorevlerine devam ediyor olsalar da diigitk diizeyli bir Srgiitsel baglilik, hali hazirdaki
gorevlerin  isteksizce yerine getiriimes.ine ve sorumluluk ahnmasi gereken yerlerde

sorumluluktan kaginilmasina sebebiyet verebilecektir.

2.4.2. Orta ya da Ihmh BDiizeyli Baghlik

Caligan bireyler igin bir kararsizhik isareti olarak da gériilebilecek olan orta ya da
ilimh diizeydeki baghilik, bir bireyin, drgiitsel baghlik konusunda sorumiuluk almakla siirecin
disinda kalmak istemek arasinda kalmis olmasimin bir sonucudur. Orta diizeyde Orgiitsel
baghilik igerisinde olan gahsanlar igin temel faktor, igerisinde istihdam edildikleri Grgiitiin
kendilerine sagladiklariyla yetinmekte, onunla mutlu olmaya ¢alismakta ve buna istinaden de
isletmeleri igin bir geyler yapabilmektir. Fakat bu tiir bir baglihik, sadece yeterli unsurlarin
calisanlara saglanmasi sonucunda ortaya cikmaktadir. Orta diizeyli drgiitsel baghilik igerisinde
olan caliganlar, elde ettiklerinin yetersizligi ve bagka orgilitlerden gelen cazip teklifler bu
baglilik diizeyinin de ortadan kaldirilmasina sebebiyet vermektedir. Bu vesile ile stz konusu

calisanlarin isletmelerden kolaylikla ayrilmalart s6z konusu olmaktadir (Bayram, 2005).
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2.4.3. Yiiksek Diizeyli Baghhk

Isletmelerin en fazla istedikleri baghlik diizeyi olarak degerlendirilebilecek olan
yitksek diizeyli baghlik, calisanlar ile isletmeleri arasindaki kusursuz uyumun ve mikkemmel
iletisimin bir gostergesidir. Isletmeler agisindan bakildiginda, vitksek diizeyli bir drgiitsel
baghilik yaratabilrﬁek adina ¢aliganlara sunulacak olan faktorler, igerisinde Grgiitsel adaleti de
barindirmas: vesilesi ile bir baghhk duygusu yaratabilmekte ve bu duygu mutlak olarak
yiiksek olcekli bir baglilipa giden yolu agmaktadir. Diger taraftan yitksek diizeyli orgiitsel
baglilik oldugunda, calisanlar, igletmeleri ile uyumlu olarak hareket etmekte ve taraflar
birbirilerinden en iyi ve en dogru sekilde fayda elde edebilmektedirier. Bilhassa da caligan
bireyler, isletmelerinin ¢ikarlanimi kendilerininkinden daha fist bir noktada konumlandirmakta,
gorevlerinin sorumluluk bilinci ve E)'zveﬁ ile yerine getirmekte ve nihayetinde de siirecin

geregi olan performansi ortaya koyabilmektedirler (Dogan ve Kilig, 2007).

2.5. {rgiitsel Baghhiga Dair Belirtiler
2.5.1. Benimseme Duygusu

Orgiitse! baglihgm varhiginin fark edilebilmesi agisindan belki de en Snemli ve en
etkili gostergelerin  baginda, c¢alisanlarin, igerisinde istithdam edildikleri kurumu
benimsemeleri gelmekiedir. Buna gore gahganlar, igletmelerin uygulamalarim, duglincelerini,
yénetici kesimi aractlifiyla ortaya konan agiklamalarint ve stratejilerini, Orgiitsel baglihk
duygusu s$6z konusu oldugu siire zarfinda, yiiksek Glgekli olarak benimsemektedirler. Bu
siireg, icerisinde, calisanlar tarafindan isletmenin nitelikli bir sekilde benimsenmesinin yans
sira siirece dair bir benimsemenin de ortaya konmasint saglamaktadir. Bu siirecte calisanlar,
isletmelerini, pratikteki uygulamalari tizerinden stirekli olarak desteklemektedirler. Bunun da
dtesinde calisanlar, beklentileri her ne olursa olsun igletmelerinin ortaya koymusg olduklar ile
kendi beklentilerini uyumlu hale getirmektedirler ki bu da &rgiitsel bagliligin var oldugunun

bir gostergesidir (Ince ve Giil, 2005).

2.5.2. Fedakérhk

Orgiitsel baglilhigin varligina dair belki de en 8nemli unsur, gahisanlarin isletmeleri
icin belirli konulara dair bir fedakérlik icerisinde olmalaridir. Stirecin getirileri her ne olursa
olsun calisanlar, Srgiitsel baghilik duygusunun etkisiyle, siirecin isletmelerine getirilerinin

yitksek diizeyli olmast adina ellerinden geldigince yiiksek diizeyli bir fedakarlik duygusu
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beslemektedirler. Fedakarhk duygusunun igerisinde inisiyatif alma ve sorumluluk iistlenmek
ile birlikte, caligan bir bireyin kendi ¢ikar ve diiglincelerini, gerektiginde bir kenara

birakabilmesi s6z konusu olmaktadir (Ince ve Giil, 2005).

2.5.3. Ozdeslesme _

Orgiitsel baglihfin varhi, ¢alisanlarin, bagh bulundukian isletmenin kamuoyu
icerisindeki olumlu imaj ile birlikte fark edilebilmektedir. Bu vesile ile isletmeleri bagarili
olduk¢a ve kamuoyunda olumlu bir sekilde dcgerléndirildikqe calisanlar, kendilerinin bu
slirecin bir pargasi olarak gbérmekie ve kendilerini isletmeleri ile 6zdeslestirmektedirler. S6z
konusu 8zdeslesmede bireylerin kendilerini 6rgiit kimligi ile aym kulvarda ele almalar s6z
konusu olmakta, ancak bu durum isletmenin olumlu olarak koymus oldugu performans ile
ortaya ¢ikmaktadir, Zamanla caliganlarin siire¢ igerisinde kendilerine bir yer edinmeleri ve

Grgiitlerine bagli olarak hareket etmeleri s6z konusu olmaktadir (Basyigit, 2006).

2.5.4 fcsellestirme

Orgiitsel bagliligin varligina dair emareler igerisinde belki de en yiiksek diizeyli olant
icsellestirmedir ve caligan bireylerin zamanla isletmelerine dair hemen her seyi kendi
hayatlarimin bir pargasi haline getirmeleri, onlarin Srgiitsel baglilik konusunda son derece
giiclii duygulara sahip olduklarini gostermektedir. Zaman icerisinde ¢alisan bireyler,
isletmelerini koruyan, onu savunan, ona getirilen elestirilere kars: ¢itkan ve onun olumlu bir
sekilde taninmas1 adina elinden gelenin fazlasim yapan birer giiglii, korumact ruhlu bireye

dontismektedirler (Ince ve Giil, 2005).

2.6. Orgiitsel Baghhk Boyutian

Meyer ve Allen’ gére (1997) &rgiitsel bagligin “duygusal, devam, normatif”
baglilik olmak iizere ti¢ boyutu oldugunu belirtmistir. Ug boyut arasinda ortak ozellikler
olmasina karsin, her birinin farklt deneyim ve uygulamalara bagli olarak gelistiklerinden,

psikolbjik yapilari da birbirlerinden farkhidir (aktaran Sabuncuoglu, 2007).
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2.6.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baghilik, bireyin orgiit ile dzdeslesmesi, drgiite katihm gostermesi ve rgiit
ile arasinda duygusal bir iligki hissetmesidir. Birey duygusal baglilikta, kendisini orgiitiin bir
pargast olarak hissettifinden, orgiit kendisi i¢in bilylik bir anlam kazanmaktadir. Boylelikle
birey &rgiit olan baghhifiny siirdiirmekte ve bu durumdan memnuniyet duymaktadir (Meyer ve
Allen, 1990). Duygusal baghlik baglaminda kendini 6rgiite bagl olarak goren bireyler
calistiklar &rgiitte kalmay siirditriirler, ¢finkii bu bireyler &rgiit tiyeligini devam ettirme
hususunda isteklidirler (Col ve Ardsg, 2008).

Duygusal baglilik diizeyi yiiksek olan caliganlar istekli ve gdniilli olduklarr igin
grgiitte kalmaya devam ederler ve ¢aligtiklan Srgiitin kazanct icin bliyik gayret gosterirler.
Bundan dolayi, érgiitlerde olmasi en gok istenilen ve is gérenlere verilmek istenen en Snemli
baghlik cesididir (Allen ve Meyer, 1990; Meyer vd., 1993; Meyer ve Allen, 1997°den aktaran
Uygug ve Cunrin, 2004).

2.6.2. Devam Baghhk

Calisanlar Srgiitte kalmaya ihtiyag duymalanndan dolayi, 6rgiite baglilik gosterirler
ve Orgiitte kalmay siirdiiriirler (Meyer ve Allen, 1991). Bireyler 6rgiitte kalmay1 zorunhiluk
olarak gérmelerinde finansal veya diger kayiplardan kurtulma istekleridir. Bu istek bireyin
devam baglihfi diizeyinin yiiksek olmasim saglar. Bireyin orgiitte gérev aldigl zaman
icerisinde goOstermis oldugu caba, emek, zaman, elde etti§i para, bulundugu statii gibi
kazanimlann diizeyi ne kadar fazla ise orgiitten aynldif: takdirde ayriimanin getirecegi
zararlar o kadar fazla olur ki bu durum bireyin &rgiite olan baghligini artirir. Bunun yaninda,
caliganlar var olan islerine alternatif is olanaklarinin az olduguna inanirlarsa meveut islerine
ve igverenlerine bagliliklarinin daha da yiiksek olmasi beklenmektedir (Allen ve Meyer, 1990;
Meyer v.d., 1993).

2.6.3. Normatif Baghhk

Normatif baghilik, c¢ahisanlarin ahlaki bir gérev duygusuyla ve igletmeden
ayrilmamak gerektiine inandiklart igin kendilerini &rgiite bagli hissetmeleri olarak
agtklanmigtir (Meyer ve Allen, 1997°den aktaran Ada, Alver ve Ath, 2008). Normatif baghlik,
calisanlarin Orgiiite kalmayr siirdiirme ile ilgili yitkiimlik duygularim yansitmaktadir. Bu

sebeple, yitksek normatif baglilifa sahip ¢alisanlar drgiitte kalmanin dogru ve ahlaki oldugunu
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diigiinerek calismalarm siirdiirmektedir (Meyer ve Allen, 1997’den aktaran Dogan ve Kilsg,
2007).

Normatif bagliik, isverenin calisana yapmus oldugu yatinmlar ve harcamalar
neticesinde, calisanin kendisini isverene karsi borglu hissetmesini saglamaktadir. Boylelikle
cahsani Orgiitte kalma konusunda zorlamakta ve normatif agidan rgiite baglamaktadir. Boyle
bir baglilik tiiriiniin calisanin drgiite olan borcunu Gdemesiyle son bulabilecektir (Meyer ve

Allen, 1991°den aktaran Dogan ve Kilig, 2007).

2.7. Orgiitsel Baghligin Sonuglar

Orgiitse! baghlik yitksek veya ditgiik diizeyde olabilir. Distik seviyedeki baghligin
olumlu taraflart olabilecei gibi yiiksek seviyedeki baghihifin olumsuzluklan da olacaktir.
Orgiitsel baglilik diizeyinin diigiik olmasi; ige devamsizlik, isteksizlik, dzensiz ¢aligma, diisitk
verimlilik ve isin yapihis sekline zarar verme geklinde sonuglar dogurabilir. Buna karstlik bazi
durumlarda ditsitk bagliik diizeyi olan personelin yaratici fikirler sunmasi da muhtemeldir.
Yitksek baglilik diizeyi | ise degisime direnmeye, yasal olmayan iglemlere bile olumlu
yaklagmaya, strese ve is ile dzel yasam arasinda denge kuramamaya neden olmakitadir (Keles,
2006).

Orgiitsel Baghligin Performans e Hiskisi: Performans degerleme ¢alismalan
personelin giigli ve zayif yonlerinin belirlenmesine katki saglamaktadir. Bireyin giiclii
yonlerinin performans sonuglart ile geligtirilmesi ve bu sonuglarin ybneticiler tarafindan
bilinmesi personelin  kisisel giivenini artirirken  basarilarinin sdillendirilmes is
motivasyonunu yiikseltecek dolayistyla rgiitsel baghliin ortaya gikmasina neden olacaktir
(Giimiistekin, Ozler ve Yilmaz, 2010).

Performans ve orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yapilan bazi
calismalarin sonuglari su sekildedir:
- Suliman ve Jles (2000) tarafindan yapilan arastirmaya gore duygusal, normatif ve devam
baglilips ile performans arasinda pozitif bir iligki oldugu tespit edilmigtir. Performans ile en
giiglii iligkisi olan baglilik sekli duygusal baghhktir. Devam baflihg ve performans iligkisi
orta diizeydedir ve son olarak normatif baghlik ile performans arasinda daha diistik diizeyde
bir iligki vardir.
- Gupta ve digerleri (1998) ise aragtirmalarinda orgiitsel deger ve amaglara baghlik ile

performans diizeyi arasinda pozitif yonde bir iliskinin oldugunu tespit etmiglerdir. Ancak
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aragtirma sonuglarinin diger bulgulars her bireyin baglilik seklinin is ortammda performansa
farkll yansidigi yoniindedir. Ornegin, duygusal baglilifi olan bir caligan, orgiitteki
konumunun gerektirdigi sorumlulugun tzerine ¢ikarak Orgiitiin hedeflerine ulasmasina
yardimet olmaya galisir. Yitksek duygusal baghliga sahip calisanlar ise ig ortaminda devam
konusunda daha hassas ve daha motive olmus davranglar gosterirler. Devam baglihginda
durum farklidir; bagldik diizeyi yiiksek calisanlarda performans daha dugtiktir. Caliganlar
yalniz pozisyonlarmin beklentilerini kargilarlar. Yiiksek oranlarda devamsizlia ve digiik
motivasyona sahiptirler (aktaran Cetin, 2004).

Performans degerieme ile ilgili yapilan uygulamalarm da orgiitsel baghhk {izerinde
farkls etkileri olmaktadir. Tek yOneticinin degerlemesinin var oldufu &rgiitlerde, birey
performansi ile ilgili geri bildirimi alirken yéneticisinin objekiif bir degerleme yapmadify ve
tarafli davrandifint diiglinmekte ve ugradigs bu haksizliktan dolayr 6rgiite olan baghhig
azalmaktadir. Ydnetici, calisma arkadagi, astlar ve miigterileri igine alan ¢ok boyutlu bir
deferlemenin  yapildifi 360 derece performans degerleme sisteminde ise, bireyin
degerlendirmeye giiven diizeyi artmaktadir (Giimiistekin, Ozler ve Yilmaz, 2010).

Orgiitsel Bagliligin Devamsizlik ve Ise Geg Kalma He Hiskisi: Orgiitsel baglilik ile
ise gec kalma ve devamsizlik arasinda kuvvetli ve negatif bir iligki meveuttur (Mowday ve
digerleri, 1982). Ancak baghlik c¢aliganlarin devamlilik gostermelerini saglayan tek faktor
degildir (Yiiceler, 2005).

Orgiitsel verimlilik ve etkinlik diizeyi ¢alisan baghlig1 ile direkt iligkilidir. Baglilik
diizeyi yiikseldikce isten ayrilma, ise geg kalma, devamsizlik gibi olumsuz davraniglar
sergileme olasihif) azalmaktadir. Orgiit amaglarini benimseyen ve bu amaglara ulagmak i¢in
kendilerinden beklenenin Ustiinde caba harcayan caliganlar orgiitiin giictinii artinrken;
cevrelerindeki bireylere olumlu goriiglerini ileterek orgiitiin nitelikli personel g¢ekebilme
imkéanini genigletirler (Uygur, 2009).

Orgiitsel Baghhign Is Giicit Devir Orant ve Isten Ayrilma Niyeti lle Tliskisi: Isten
ayriima niyeti iggdrenlerin isten memnun olmalarina baglidir. Burada Snemli olan kendilerini
orgiite  yaptiklart yatiimin  karsihgmi  almis  hissetmelerinin saglanmasidir.  IsgSrenler
drgiitlerine yaptiklari yatirimlanin kargihgini alamadiklarina inandiklart zaman isten ayrilma
egilimine girerler. Orgiitte caligmaya devam etmek, bir ¢alisan igin Srgiite yaptigi yatirimimn
stirdiiriilmesi demektir. Bu yatinnm zamanla birikir ve vazge¢ilme maliyeti de yiikselir (Erol,
1998).
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Isgiicii devir orani, isgdrenin kendi istegi ile isten ayrilma niyeti ve orglite baghlkla
yakindan iliskilidir. Yiiksek diizeyde bagh olan iggorenler orgiite baglilik diizeyi daha diigiik
olan isgdrenlerden daha az isten ayrilma karar alirlar. Isglicii devri ile baglilik arasinda iligki
oldugu kabul edildifinde digiik Srgiitsel baghih@n isgiicii devir mzina olumsuz etki edecegi

sonucuna varilmaktadir (Keleg, 2006).

2.8. Orgiitsel Baghlik fle Higili Cahsmalar

Chughtai ve Zafar (2006) baghiifin dnciil ve ardillarina yénelik yaptiklar: kapsami
bir arastirmada; Srgiitsel adalet algist, yonetime giiven duyma, isi benimseme ve kendini isine
verme, sorumluluk alma, egitim firsatlan, is giivenligi ve ybnetimin yaklagimlars, birinci
amirle iligkilerden tatmin olma gibi degiskenlerin Srgiitsel baglihgi olumlu yénde gelistirdigi
sonucuna ulagmustir. Diger taraftan séz konusu aragtirmada; yag, egitim siiresi, medeni durum
ve hizmet siiresi ile drgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligkiye rastlanmamistir. Bununla
birlikte drgiitsel baghligin is performansint olumlu, isten ayrilma niyetini ise olumsuz ydnde
etkiledigi ifade edilmistir.

Sesen (2010) ise érgiitsel baghligin, demografik degiskenlerden yas, hizmet siiresi ve
cinsiyete gére anlamli bigimde farkhlik gosterdiini, diger demografik defiskenlere gbre
bagliligin degismedigini saptamistir. Bu durumda yas ilerledikge veya hizmet stiresi arttikga,
baghlik diizeylerinin de ylikseldigi belirtilmigtir. Erkeklerin ise kadinlara gére daha fazla
baglilik sergiledigi tespit edilmistir. Ayrica drgiitsel baghlik ile is tatmini arasinda anlamh ve
pozitif yonlit bir iliski oldugu ortaya konmugtur. Diger taraftan Orgiit igi girisimeilik
boyutlarindan; yenilikgilik, risk alma ve bireysel aglar genisletmenin orgiitsel baghlik
lizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Meyer ve arkadaglan (2002) tarafindan yapilan kapsaml bir arastirmada; baghlik ile
yag ve ¢aligma / hizmet siiresi arasinda pozitif ve anlamlr iligki icerisinde oldugu saptanmistir.
Baska is alternatiflerinin varlis ile drgiitsel baghilik arasinda negatif iligki oldugunun tespit
edildigi calismada, 6zellikle is alternatifleri ile devam baghhgr arasmndaki iliskinin, diger
baghihk cesitlerine gore daha giigli oldugu goriilmiigtiir. I degistirme durumunda, &rglit.
icinde elde edilenlerden hangilerinden vazgegmek zorunda kalinacagimn tartilmasinmn ig
alternatifieri-devam baghhg: iligkisini belirledigi ifade edilmigtir. Diger taraftan duygusal
baghhgin da hem stres, hem de is-aile ¢atigmasi ile negatif iliski icerisinde oldugu
aciklanmistir,
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Griffin ve Hepburn (2005) tarafindan yapilan aragtirmada yas ve hizmet siiresinin
baglilik ve iste kalma niyeti Gizerinde etkisi oldugu saptanmstir. Diger taraftan medeni
durumun baghilik Gizerinde anlamls bir etkisinin olmadigt goriilmiistir. Devam baghligim en
cok farkli ig alternatiflerinin varlifi ile elde edilen yeteneklerin transfer edilebilirliginin
etkiledigi gbzlenmistir. Duygusal bagiihigi da en gok orgiitsel destek algisinin etkiledigi tespit
edilmisgtir.

Chen (2006), iicretier, medeni durum, isin kendisinden tatmin, normatif ve devam
bagliligimin isten ayrilma niyetini en ¢ok etkileyen faktdrler oldufunu tespit etmistir. Ayrica
hem is tatmini, hem de Srgiitsel baglthgin isten aynima niyetini negatif yonde etkilediZini
saptanustir, Diger taraftan ozellikle bekdr ve diisiik maash olanlanin daha fazla igten
ayrilmaya meyilli oldugu ortaya konmustur.

Koonmee ve arkadaglart (2010), calisanlari hem tatmin etmek, hem de baghhklarins
pekigtirmek igin galigma yasam kalitesinin arttrilmasi gerektifinin altin gizmistir. S6z
konusu arastirmada &ncelikle is saglhigi ve giivenlii, ticretler ve ig glivencesi gibi ihtiyaglarin
karsilanmas gerektigi belirtilmigtir.

Caligma ortamindaki fiziksel degigikliklerin, iggtrenlerin bagliigi iizerindeki
etkisinin smandigs bir arastirmada, i yerinin yeniden tasarimlanmasinin personelin orgiitsel
baghhgm giiclendirdigi tespit edilmistir. Isgorenlerin; fiziksel ¢aligma lortammda yapilan bu
tip yenilik ve yatirimlar1, ayni zamanda kendilerine yapilan bir yatiim gibi degerlendirdikiert
ve kendilerine deger verildigini diiglindiikleri, bdylece galisanlar nezdinde &rgiitiin bu tip
cabalarina karsihk verme ihtiyacinin olugtugu belirtilmistir (Morrow ve digerleri, 2012).

Huang, Lawler ve Lei (2007), mesleki kariyer baglihginin aym zamanda Srgiitsel
baghihig da arttirdigint ortaya koyarak, mesleki geligim olanaklarinin 8nemine deginmistir. Bu
kapsamda yazarlar, isgdrenlerin uzmanlagip profesyonellesmesi ve gelismesi icin uygun iklim
ve ¢evrenin saglanmasinin, personelin isletmeye olan baghliginu da arttiracagini ifade etmistir.

Zeynel'in  (2014) iilkemizde bulunan akademisyenlere yonelik yaptifi bir
aragtirmada; Orgiitsel bagliligin cinsiyete gore farkhilik arz etmedigi gdzlenmistir. Ayrica
mesleki motivasyonun, Orgiitse!l baghilik fizerinde olumlu bir etkiye sahip oldufu ortaya
konmustur. Diger taraftan Srgiitsel baghlik ile ig tatmini arasinda anlamh bir iligkinin oldugu

tespit edilmistir.
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Top, Akdere ve Tarcan (2015) yaptiklari arastirmada orgiitsel bagliigi etkileyen
degiskenlerin kamu ve Ozel sektoriine gore farklilik gosterdigini saptamiglardir. Kamu
sektdriinde calisma ydntem ve usullerinin, iletigim ve Orgiitsel glivenin baghihifim etkiledigi
goriiliirken; &zel sektdrde ise bireysellestirilmis destek, koruyucu aile Gdenegi, tesvik ve
ddiiller ile orgiitsel giivenin baglilik Gizerinde etkili oldugunu tspit etmiglerdir. Bu durumda
sadece orgiitsel giiven ve is tatmininin her iki sektdrde de ortak bir etken oldugu ortaya
gikmigtir.

Ote yandan 6rgiitse] bagliligin ig tatminin dnciisii mit yoksa ardils m1 olduguna dair
tartismalar, birgok arastirmada siire gelmigtir. Kimi, is tatminin baglilipy etkilemek suretiyle
isten ayrilma siirecinin gerceklestigini iddia ederken; kimisi de siirecin tam tersine igleyerek
isten ayrilmayla sontandifm ileri stirmisgtiir. Bazilan da is tatmini ve Orgiitsel baghlifin
birbirinden bagimsiz bigimde isten ayrilma siirecini iglettigini ifade etmistir (Chen, 2006).

Meyer ve Allen (1991) arastirmalarinda; Srgtitsel baglilign, isten ayrilma vakalarim
ditsiiren &nemli bir etken oldufunu belirtmistir. Bu dogrultuda o6rgiitsel baghlifin
arttiritmasina katk: saglayacak ¢alisanlarin iyilik/mutluluk hali ile 6rgiitsel hedeflere ulagsmak
icin goniillii olmaya yol agacak diger etkenlerin de incelenmesi gerektigi ifade edilmigtir.
Alanda yapilan bir caligmada 6rgiitsel baglilik ile igten ayrilma niyeti ve igten ayrilma vakalar
arasinda negatif bir iliski oldugu ortaya konmustur. Ayrica algilanan Orgiitsel destek ve
orgiitsel adalet algist ile baglilik arasinda anlamhi iligki oldugu tespit edilmigtir. Bu durumda;
cahiganlara adil davranmanin, onlart destekleyici bir caligma ortaminin saglanmasinin ve giichii
bir liderlik gdsterilmesinin &rgiitsel baghih@inda artiracag) dile getirilmigtic (Meyer ve
digerleri, 2002).

Meydan (2010) ise swrastyla Grgiitsel kiiltiir, Orgiitsel adalet ve Orgiitsel giiciin,
Srgiitsel baghhgi anlamli bigimde etkiledigini ortaya koymustur. Bu kapsamda &zellikle
rgiitsel adalet algisi yilkseldikge, baghhigin da yiikseldigi vurgulanmustir. Diger taraftan
Srgiitsel baglihgin da is tatmini fizerinde etkiye sahip oldugu, baghlikla birlikte tatmin
diizeyinin de yikseldigi/diistiigli agtklanmigtir. Son olarak isgbrenlerin hizmet siireleri ile

amirleri ile g6riigme sikhids arttikga, baghliklarmim da arttig belirlenmistir.
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BOLUM 111
IS TATMINI

3.1. Is Tatmini

Giinlimiiz toplumunda meydana gelen degisimler ve gelismeler toplumsal ve siyasal
yasamda oldugu gibi, ekonomi ve yonetim alaninda da insan faktdriiniin 6n plana gikmasmni
saglamistir. Isletmeler kiresellesmenin etkisiyle bilgi olusumunun, kullanimmmn ve
yonetiminin ¢ok 6nem kazandig giiniimiizde tiim cahganlari ayni amaca ydneltmek, verimi ve
kaliteyi en iist diizeye ¢gikarmak i¢cin yeniden yapilanma ¢aligmalarina gitmistir. Bu baglamda
is tatminine ve onu etkileyen fakttrlere yonelik galismalarin arttidi ve daha genis boyutlariyla
incelendigi goriilmektedir. Bu baglamda ¢aliganlarin ig ortamundaki davranmslarini belirleyen
etmenleri iyi analiz etmek sorunlarin kaynagini ve ¢éziim yollanmin bulunmasinda énemli rol
oynayacaktir.

Bagaran (1991)’a gore ig tatmini, ¢aliganin igsinden ve is yasamindan haz duymasidur.
Calisanin is ve ig yasamindan aldig1 haz duygusunun orant, iginden sagladigs tatmin o oramyla
baglantihdir. Caliganin iginden dolay1 aldi1 haz duygusu ne kadar yiikselirse is tatmini de o
oranda yitkselmektedir. Genel manada bireyin isine kars: tutumunu olarak agiklanan ig tatmini
kavramumi  Oshagbemi (2000) calisanin kendi igine kargi olan is degerleri ve isten
kazandiklarinin etkilesimi neticesi meydana gelen duygusal bir yanit olarak, Schermerhorn ve
arkadaslan (1994) ¢aliganlarin yaptiklan isler hakkindaki duygulan, isleri hakkindaki olumlu
ya da olumsuz hislerinin diizeyi (aktaran Soysal ve Tan, 2013) olarak, Lu ve arkadaslar
(2005) ise c¢aliganlarin islerinden bekledikleri odillerin ve gereksinimlerin kargilanma
diizeyinin isin meydana getirdigi sonuglarla benzesmesi seklinde tanimlamuglardir.

Insanlar, galigtiklart is ile ilgili olarak da bir takim degerler gelistirirler. Isgbrenlerin
dnem verdikleri is degerlerine 6rgiit yanit verdikce, bir bagka deyisle isgdrenler, bu degerler
dogrultusunda Orglit tarafindan gudiilendirildikge, is tatminleri de o oranda yiiksek olur.
Dolayisiyla doyumlu, verimli, &rgiite baghlifi yiiksek iggdrenler yaratilms olur (Tinaz,
1996).
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Is tatmini hakkinda en 6nemli husus dinamik olmasidir. Yoneticiler Grgiitte is
tatminini bir kez saglayip, ardindan is tatminini olusturan sartlart goz ards etmezler. I tatmini
saBlanabildigi kadar orgiit icerisindeki sartlara dikkat cidlmediginde gabuk gidebilen bir
duygudur. Bu nedenle is tatmininin belli araliklarla takip edilmesi ve korunmas: gerekir
{Aksu, 1998).

Is tatmini, modern yBnetim tarzinin degerli ve 6nemli unsurlarindandir. Bir kurumun
basarisi degerlendirmede is tatmini dikkate alinacak olgiitlerinden biridir. Calismak, bir
ihtiyagtir ve hayatin 6nemli bir bdlimiini isyefinde gegtiginden bireyin galistigi isyerinin
sdiillendirici, sikintisiz ve insancil halde olmasi bir gerekliliktir (Balci, 2004). Bireyler

islerinde ve is yerlerinde mutlu olabilmelifer ki, isine devam edip 6rgiitiine katki sunabilsin.

3.2. s Tatmininin Onemi

1920°1i yillarda ilk olarak ortaya ¢ikmus olan is tatmini, 1930 ve 1940°li yillarda
biiyitk bir 6nem kazanmstir. O yillardan itibaren is tatmini endiistri ve &rgiit psikolojisinin en
fazla iizerinde calistlan konularn arasina girmistir. Is tatmininin bu kadar Snemli olmasmin
birgok sebebi bulunmakitadir. Bunlarin baginda, insani faktorier gelmektedir. Is tatmini, yasam
tatmini ile iliskilidir ve bunlar bireylerin fizik ve ruh sagliklarini direkt olarak etkilemektedir.
Is tatmininin bu kadar Snemli olmasinda ikinci olarak, konuya ¢ahsilan ortam agisindan
bakildig: zaman ortaya ¢ikmaktadir. Is tatmini, caligitan ortamda tiretilecek olan iiretimi yani
iiretkenlikle dogrudan bir iliskisi olmamasina ragmen, is tatminsizliginin olusturdugu gerilim
ve uyumu problemleri dolayh etkiler gdstermektedir (Ergin, 1997). Bu problemler dolayisiyla
is tatmininin &nemi ortaya ¢tkmaktadir.

Caligan agsindan is tatmininin Snemi bilinmektedir. Is tatmini yiiksek olan
caliganlari mutiulugu artmakta, dilsitk olanlarin ise isine yabancilasmasina, buna bagli olarak
da ilgisizlik ve uyumsuzlugun meydana gelmesine yol agtift dijsiihiiimektedir. Calisanlarin
egifim diizeyleri arttikga isten beklentileri deartacagindan isverenlerin galisanlarin bu
beklentilerini kargilamamasi durumunda yakin gelecekte bu caliganlarda is tatminsizligi
snemli bir problem olarak ortaya ¢ikacagi aciktir. Dolayisiyla ¢aliganlarin isten duyduklan
tatmin diizeyi, bliylik oranda isin kendisi ve ig ile ilgili ihtiyaglarin, beklentilerin ve arzularin

giderilme diizeyine baghdir (Akgiindiiz, 2006).
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Is tatmininin birkag boyutu bulunmaktadir. Bunlardan ilki, bireyin isine kars:
gostermis oldugu duygusal tutumdur. Bu sebeple dogrudan dogruya gbzlenemez, ancak
caligma ortamina yanstyan davranislardan anlagtlmaktadir. Ikinci olarak ig ile ilgili sonuglar
tarafindan belirlenir. Bireyin 6nem verdikleri hangi oranda gideriliyorsa, is tatmini ona g66re
degismektedir. Ornegin, ¢alisma ortaminda bir grup, bir diger gruptan daha fazla galistigini
iddia ediyor ve bunun karsilifinda daha az ddillendirildigini disiiniiyorsa, bu gruptaki
insanlarin islerine, isverenlerine ve calisma arkadaglarma kargi olumsuz bir tutum iginde
olacaklardir. Ciinkii bu kisiler is tatminsizligi yasamaktadirlar (Ozkalp ve Kirel, 2008). Bu
konuda Luthans (1995) ¢alisanlarin maasi difer igyerlerinde galigan kisilerin maagindan daha
iyi, sartlari mitkemme! olsa bile kisilerin ¢ok verimli olamayacagim belirtmistir. Caliganlann
sorunu para olmadigin giinkit onlar ¢ok ¢algsalar da hig calismayan arkadaslarindan farkis bir
ilerleme ve avantaj clde édémeyecekierini bildiklerinden tatmin olamayacaklardir (Luthans,

1995).

3.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler
3.3.1. Orgiitsel Faktorler

Her orgiitiin temel kurulug amaglarindan  biri  varligim  sirdiirmek  ve
biiyiiyebilmektir. Bu amaca ulagmak igin isgrenlerin kisisel amaglarmin orgiitsel amaglarla
ayni dogrultuda olmas: ve drgiit ydnetimi tarafindan bu konuda 6zen gésterilmesi gerekir. Is
gorenlerin fatminlerini etkileyecek teme! faktdrlerin yoneticiler tarafindan kavranmast ve
uygulamalarin bu faktérler gergevesinde yiriitillmesi gereklidir. Asagida is tatminini etkileyen

baglica orgiitse! faktorler agiklanmistir.

3.3.1.1. Ucret |

Ucret is tatmini saglanirken en az isin niteligi kadar Spem tagir. [ goren
yeteneklerini ve toplumun ekonomik yapisini degerlendirerek ticretinin adil bigimde
belirlendigine inanirsa isine olumlu yaklagir (Tiirk, 2007).

Is goren licretini dikkate alarak bulundugu orgiitte kendisi ile ilgili memnuniyet
diizeyini algilamis olur. Ucrete ek olarak sunulan gelirler énemli olsa da direkt ficret kadar
etkili degildir (Ozalp, 2003). Fransa’da 1969 yilinda yapilan bir arastirmada ¢alisanlara is ile
ilgili avantaj saglayan oneriler sunulmug ve bunlar arasmnda secim yapmalan istenmistir.

Calisanlarin tamamina yakimi bu Onperiler arasinda tcret artisini segmislerdir (Cohen,
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1972°den aktaran Budak, 2006). Bu durum licretin ¢alisanlarin ig tatmini igin Snemini ortaya
cikarmigtr.

Uecret ile ilgili tutum iki ayri nedenden kaynaklamir. Is goren Oncelikle isteki
yaraticthgi artiracak, devamhiliging saglayacak geliri elde ederse tatmin olmaktadir. Diger
yandan iiretime yapugi katkmun karsih@m aldigs igin isi ile ilgili tatmini yasamaktadir
(Aydin, 2002).

Ueret ile ilgili lizerinde durulmasi gereken en Onemli hususlardan birisi Gicret
bilgisinin orgiitin genelinde is gorenlerle paylagilmasidir. Bu konuda Orgiitlerde farkls
uygulamalar s6z konusudur. Ucret bilgilerini gizli tutan kirmuzi Grgﬂtlerloldugu gibi her tirlil
bilgiyi seffaf bicimde paylasan yesil orgiit tiipleri de olabilir. Bunlann diginda ticret yapisint
saklamayan ancak iicret sisteminin alt faktdrlerini gizli tutan orgiitler de meveuttur. Seffaf
ficret politikasi rgiit i¢i asilsiz bilgileri nler ve iggdrenlerin bilgi edinme isteBini kargilar.
Ucret esitliginin saglanmasina yardime: olur. Dolayisiyla ticretle ilgili seffaf yaklagun orglitiin
adaletine olan inanc artiracaktir (Day, 2007). Orgittler caliganlarina ticret bilgisi vermekle
yetinmemeli onlari bu konuda eBitmelidirler. Bilgilendirme siirecinde ydneticiler ve orgiit

yonetiminin aktif katthimi Snemlidir (Erogluer, 2011).

3.3.1.2. Isin Niteligi

Isin calisana sagladig ficret, statii ve diger menfaatle yeterli de olsa efer isin genel
yapist ¢alisanin Kisiliine ve beklentilerine uygun degil ise gogu zaman tatminsizlik ortaya
gitkmaktadir (Ozgen ve Oztiirk, 1998).

Isin niteligi bes farkl: is dzelligi ile degerlendirilebilir:

Otonomi, isgorenin isin yapilmasi siirecinde isi hakkinda karar verebilme
dzgiirltigiidiir.

Gorev kimligi, galisanin isini bagindan sonuna kadar yuriitiip yuriitemedigi ile
dlciilen bir dzelliktir,

Gorevin énemi, isin caligma arkadaglari ile miigteriler tarafindan ne kadar tnemli
“kabul edildigidir.

Beceri cesitligi, isin kag farkli faaliyeti ve yetkinligi gerektirdigini gbsteren bir
dzelliktir.

Gorev geri bildirimi, isgbrenin ¢alisma performansina iligkin aldig: geri bildirimin ne
derece a¢ik ve net oldugunun ifadesidir (Ozcan, 2011).
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Isin zorluk derecesi de is tatminini etkileyen bir faktdrdiir. Ozellikle, zihinsel yonde
zorlugu olan bir isin basariimas: ve gevreden de bu konuda olumliu geri bildirimler alimmasi
kisiyi motive eder. Aksi durumda ise bilgi ve yetenegin sinurh oldugu bir alanda yapilan

calisma ve elde edilen sonuglar olumsuz ctki yaratabilir (Erdogan, 1996).

3.3.1.3. Yiikselme Olanaklari (Terfi Firsatlan)

Is gbrenin 6rgiit igerisinde meveut pozisyonundan daha fazla sorumluluk almasina
neden olan, iicretini ve yetki oranmi arfiran bir ise atanmasi terfidir (Bingdl, 2003).
Orgiitlerdeki yitkselme (terfi) olanaklari iy goreni galismaya tesvik eden Snemli bir husustur.
flerleme ve ficret artisi ile ilgili olumsuz bir izlenim ortaya cikarsa isgbrenin ¢aba sarf etmesi
miimkiin olmayacak; dolayisiyla ig tatminsizligi meydana gelecektir (Oshagbemi, 2003). |

Terfi kararlarinin adil alindiina inanilan bir orgiitte tatmin diizeyi de yiiksek
olacaktir. Ay rgiit igerisinde belirli bir ddnem ¢alistiktan sonra her isgrenin terfi beklentisi
olusur. Gegmis bagarilarin bir 8diilii ve gelecekte Grgiit icerisinde bir kariyer. diigtiniilebilmesi
adina isgdrenin terfisi hem kendisini tatmin edecek hem de diger is arkadaslarmin

motivasyonunu artwracaktir (Iscan ve Sayin, 2010).

3.3.1.4. Cahsma Koesullar:

Caligilan ortamin fiziksel kogullari isgbrenin hem is kalitesini hem de motivasyonunu
etkileyen unsurlardan biridir. Isin rahat yapilabilmesi, sosyal iligkilerin ve is iletigimin dogru
sekilde ilerleyebilmesi adina isin niteliine uygun bir ¢alisma ortami hazirlanmasi gerekir.
Stres basta olmak {izere galiganin ruhsal durumu ve fiziksel durumu agisindan da ergonominin
gz oniinde bulundurulmasi yonetimin diger bir sorumlulugudur. Is ortaminda 6zellikle
aydinlatma sorunu, yiiksek ses, is1 ve basing diizeyinden kaynaklt sorunlar is tatminsizlifine
neden olmaktadir.

Is yerihin 15181, nemi, havalandirmas, 11k ve giiriiltit seviyesi, mesai saatleri ve mola
stiregleri, isyerinin fiziki konumu, isyerinin temizligi ve kalitesi, kullanilan makine ve teghizat
gibi ¢alisma ortamiyla ilgili unsurlar ig tatminine etki etmektedir. Caliganlar daha ¢ok fiziksel
olarak rahat edebilecekleri iy ortamlart istemektedirler. Ornegin, gok fazla st veya az sk
fiziksel rahatsizhga neden olmakta, kirli hava veya zayif havalandirma tehlikeli

olabilmektedir (Erdil ve arkadaglari, 2004).
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3.3.1.5. Yénetim

Cahgilan ortamda kurumun veya Srgiitii yonetenlerin en Snemli vazifelerinden biri,
caliganlarin is tatminini arttrmaya doniik stratejiler gelistirmektir. Bu konuda yapilan
calismalar neticesinde (icret gibi Snemli bir motivasyon unsurunun kargilanmadi: islerde
yéneticinin ve yonetim bigiminin iyi olmasimin ig tatminini artirdig1 belirlenmistir (Bozkurt ve

Bozkurt, 2008).

3.3.2. Bireysel Faktorler
3.3.2.1. Yas

Herzberg'e gére, calisanin yasi, tecriibesi ve is tatmini yillar iginde bazi sapmalara
ugrar. Buna gbre; 25 yas alti ve 45 yas tistiindeki ¢ahisanlarin is tatmininde bir artig vardir. En
diigitk tatmin ise 20°li yaglarin sonu ve 30'lu yaslarin baglanidir. Ig tatmini ig hayatimn ilk
yillarinda yitksek olabilir, daha sonra azalmaya baglar ve ¢alisanin kariyeri yiikselirken tatmin
sevivesi de nem kazanir (Yeltan, 2007).

Is tatmini ile yas arasinda pozitif bir iligki oldugu kabul gérmektedir. Yas ilerledikce
beraberinde gelen tecritbe artisi is tatmini de artmaktadir. Ancak bu durum siirekli artan bir
ivme oldugunu gostermez. Is hayatinin ilk yillarinda iggdren heveslidir. Sonra bu heves azalir

ve 30 yasa dogru en diisiik seviyeye geriler. Daha sonra yine yitkselige geger (Keser, 2006).

3.3.2.2. Cinsiyet

iscan ve Timuroglu (2007), tarafindan yapilan aragtirmada cinsiyet ile is tatmini
arasinda bir iliski tespit edilmemistir. Ancak Cank¢r’min (2004) kamu ve O6zel sektdr
calisanlar: iizerinde yaptig: aragtirmada cinsiyete gore is tatmininin farkli oldugu ve kadinlarin
is tatmininin erkeklere oranla daha diisitk oldugu tespit edilmigtir.

Yapilan isin niteligi cinsiyet ile birlikte dikkate almmalidir. Ornegin, giizellik
salonunda calisan bir bayanin is tatmini ile havacilik sektoriinde teknik uzman olan bir
erkegin is tatminlerini mukayese etmek daha dogrudur. Ciinkii igin niteligi cinsiyete gore
tercih edilebilirligi degigtirmektedir.

Is tatminindeki cinsiyet farkhliklaring Mannheim yapisal ve sosyal goriis olarak ii
sekilde inceler. Yapisal gorisgte licret ve terft gibi unsurlar cinsiyet farkliliklart ile birlikte

degerlendirmektedir. Sosyal goriiste ise; cinsiyet farkliliklarin degisik sosyal durumlarnimn is
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motivasyonu cergvesinde, psikolojik farkhiliklarmin neticeleri bakimindan degerlendirir

(Oztekin, 2008).

3.3.2.3. Egitim Seviyesi

Egitim hem caligan hem de &rgiit geligimi icin son derece Onemlidir. Bireysel
verimlilik diizeyinin artist beraberinde basartyr getirir ve kigiyi iyi yonde etkiler. Egitimi iki
ayr1 bakss agist ile degerlendirmek uygun olacaktir. Oncelikle kisinin egitim diizeyi is tatmini
acisindan degerlendirilmelidir ki genelde egitim diizeyi yiikseldikge is tatmininin azaldif
yoniinde bulgulara ulasimaktadir. Ikinci bakis agist ise Orglit igerisinde saglanan eitim
imkanlarmna iliskin olmaldir. Giniimiiz isletmeleri egitimin Snemini kavramis ve hemen her
isletme ic egitimlerle verimliligi artima ¢abast i¢ine girmistir. Bu konuda yapilan galigmalarda
ise stratejik olarak egitim planlamast ve uygulamasi yapan igletmelerin rakiplerine oranla
iggbren tatminin de daha basarih olduklari ve bunun sonucunda igten ayrilma ve
devamsizliklarm azaldi@ goriilmektedir.

Egitim diizeyi ile is tatmini arasmdaki iliski net degildir. Bazi durumlarda efitim
diizeyi vikseldikce isgren tatminsizligi artarken bazen de tam aksi stz konusu olmaktadir.
Ciinkii egitim diizeyi ile 6rgiitsel 6dillerin ve ficretlerin paralel artigs yiiksek is tatminine yol
acar (Soviik, 2007).

Bir diger bakig acist ise egitimin fonksiyonel ve sembolik deger olarak iki ayn
yonden incelenmesi gerektigidir. Eitim ayni zamanda bir sosyal hareketlilik aracidir.
Fonksiyonel defer olarak efitimden bir amaca ulasma hedefi ile yararlanilir ve efitim
sonunda elde edilen statii kullambir. Ancak egitim alindiktan sonra kazanilan fayda direkt
kullaniimayip valmzea bilgi diizevinde kalirsa bu durumda sembolik bir egitim degerinden
bahsetmis oluruz. Ornegin; tip egitimi alan kiginin doktor statiisti kazamip is hayatina girmesi
fonksiyonel bir degeri ifade ederken, iktisat alaninda doktora derecesine sahip kisinin bu

alanda calismamasi sembolik bir degeri ifade eder (Mohsin ve arkadaglari, 2011).

3.3.2.4. Meslekte Gecen Siire

Meslekte gecen siire ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu genel kabul
g6rmektedir. Isin daha iyi anlagilmass ve beraberinde gelen basari duygusu, Srgiitiin kidem
derecesi yitksek olan isgérene sagladigy faydalarin artmass, isgbrenin zaman gegtikge isi ile

bitiinlegmesi ve Orgiitiin sundugu olanaklarin gesitlenmesi bu kabuliin temel nedenleridir
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(Giiven ve arkadaslari, 2005). Ronen (1978)’in yaptif1 ¢alismada da kidem ile ig tatminini
arasinda pozitif bir iliski oldugu saptanmustir (aktaran Oshagbemi, 2003). Ancak bazi
arastirmalarda kidemin is tatmini ile negatif yonde iliskili oldugu veya hig iligki saptanmadig:
bulgular da elde edilmistir.

Hizmet siiresi dikkate alinirken &rgiit i¢indeki kariyer olanaklar da incelenmelidir.
Eger orgiit, isgdrenlere dogru bir kariyer plani hazirlamigsa ve kisi bir sonraki adimda nerede
olabilecegini biliyorsa isi ile ilgili tatmin diizeyi artacaktir. Ancak yalnizea drgiitte gegirilen
siireye iligkin bir tatmin beklentisi olmasi dogru olmayacaktir. Ozellikle birey kendisini is
arkadaslar: ve farkli 6rgiitlerde benzer pozisyon!arda calisan meslektaslar: ile kiyasladiginda

bekledigi sonuglara ulasamadig: hissini yagiyorsa tatmin diizeyi azalacaktir.

3.3.2.5. Medeni Durum

Bireysel demografik degiskenler agisindan evli bireylerin, diger is gorenlerle
kargilastinldiginda iglerinden ayrilma egilimlerinin daha az oldufu belirtilmekiedir. Mano-
Negrin ve Kirschenbaum isten ayrilma karart ahinirken esin calyma sartlan ile diger
faktorierin birbirine bagh oldugunu ifade etmiglerdir. Bununla birlikte Brough ve Frame’in
calismasinda medeni durumun ig tatmini ile personel devir oramna biyik olgiide bagh
olmadifr ortaya ¢rkmistir. Fakat evli olan iggdrenlerin daha az devamsizlik, daha az isten
ayrilma ve bekar olanlara kiyasla daha ¢ok tatmin olduklan da vurgulanmigtir (Oztekin,
2008).

Kodan (2013) tarafindan Sakarya Otomotiv Yan Sanayi'nde g¢ahsanlar iizerinde
yapilan arastirmada medeni durum ile ig tatmini arasinda anlaml bir fark bulunamamistir,
Benzer sekilde Sencan (2011) tarafindan ilag sanayiinde ¢ahigan yoneticilerin katihmi ile

yapilan aragtirmada da medeni durumun ig tatmini ile dogrudan iliskist tespit edilmemistir.

3.4. Is Tatmini Boyutlart

Is tatmini boyutlari gesitli arastirmacilar tarafindan incelenerek is tatmini temelde
calisanlann is yerinden memnuniyetlerini dlgmek iizere sayisallagtirmaya cahsilmistir. Weiss,
Dawis, England, Lofquist tarafindan geligtirilen Likert tipi Slgekte iy tatmini kavramsal
boyutlars; calisma kosullary, calisma arkadaglari, basar, taninma, yaraticilik, kigisel geligim,
sorumluluk, yetenek kullanimi, bagimsiz caligma, giivenlik, ficret, statii ve otorite (ydnetim

bicimi) seklinde siralanmistir (Erkmen ve Sencan, 1994).
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Glick, i3 tatmini boyutlarini; finansal kazanglar, calisma kogullari, denetim
uygulamalari, sirket politikalari, is arkadaglari, ilerleme firsatlan, glivenlik ve isin igerigi
olarak siniflandirmaktadir (1992°den aktaran Glingren, 2017).

Is tatmini boyutu olarak ig tatminini etkileyen en &nemli unsurlar su sekilde
agiklanmaktadir (Iscan ve Timuroglu, 2007):

fsin niteligi: Is tatmini o isin niteligine ve iy gorenlerin de o isi algilama ve
kabullenme derecesine baghdir. Is hakkinda is gorenin ilgisi ve yetenekleri ile uyum
saglamast, ig tatminini etkileyen en 6nemli faktSrdiir. Isin kendisi beg temel dzellik tasimalidir
(Turk, 2007):

1) Otonomi: Caliganin igi hakkinda karar verme Szgiirliigiine sahip olmasidir.

2) Gorev kimligi: Cahsanm isini bagindan sonuna kadar tamamlama yetkisine sahip
olmasidir.

3) Gorevin dnem derecesi: Igin is arkadaglari ve kullanicilar tarafindan ne derece
dnemsendigidir.

4) Beceri ¢esitliligi: Isin ayni anda kag ve faaliyet ve ne kadar yetenck
gerektirdigidir,

5) Gorev geri bildirimi: Cahsan performansinin degerlendiriimesi ve agik sekilde
geri bildirilmesi ile ilgili zelliktir.

Ozel bilgi ve yetenek gerektiren iglerden daha fazla doyum saglandig: belirlenmistir.
Siirek!li aymi islerin yaptlmast ve sonucunda bir eser meydana getirdiginin farkinda
olunmamasi, is doyumsuzlufuna neden olmaktadir. Alternatif calisma programlarinin
uygulanmasi, is rotasyonu ve giiclendirmenin miimkiin olmasi is tatminini dogrudan
etkilemektedir. Bu durumun aksine dengesiz sorumluluk ve yetki vermek, kapasite {istii rol
yiiklemek is goren tizerinde strese ve zihinsel yorgunluga yol acarak is doyumsuzluguna
neden olabilir (Iscan ve Timuroglu, 2007).

Ucret-Odeme: Ucret yonetimi insan kaynaklarmin Snemli bir siirecidir. Ucret,
isletmelerin gelecek planlarini etkileyen dnemli faktdr oldugu kadar calisanmm da Sncelik
verdigi bir unsurdur. Ucret, isteki bagarinin kargihig: olarak goriildiigiinden is tatminini etkiler.
Bu yarg, 6zellikle az geligmis ve gelismekie olan Ulkelerde genel kabul g&rmektedir (Turk,
2007). Andrews (2003) ise is tatmini ile ddeme-iicret arasinda kesin bir iligki kurulamadigini,
calisma ortam: ve isin kendisinin ¢ok daha giicli is tatmini fakttrii oldugunu beyan

etmektedir. Bununla birlikte ayni isi yapan bireye aym ficretin verilmesi adaleti saglasa da
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yeterli iicreti vermek de ig tatmini i¢in onemlidir. Kisi baskalarinin aldig iicretle kendisinin
aldigim kargilagtinr. Is g&renler ticret adaletsizligi olduguna inanirsa ig doyumsuzlugu egilimi
gbsterebilir (aktaran Ordun ve Demirbag, 2012).

Isyeri calisma kosullari: Herzberg’in hijyen kosullari altinda incelenmistir. Ts
yerindeki caliganlan etkileyen ergonomi, iklimlendirme, 1g1klandirma, giiriilti diizeyi, galisma
ve koruyucu ekipmanlar gibi fiziksel kosullarin iyilestirilmesi, radyasyondan korunma, saglik
kontrolleri gibi is sagligi ve giivenligi faaliyetleri ig tatminini ve ¢alisanim ig yeri hakkindaki
algisint pozitif etkileyecektir. Aragtirmalar is grenlerin tehlikesiz ve konforlu isletmelerde
calismayr tercih ettiklerini, isletme tarafindan saglanan sosyal ve kiiltiirel aktivitelerin de
tatmin edici etkilerinin oldugunu gostermektedir (Iscan ve Timuroglu, 2007).

Terfi firsatlar: Terfi olahak]ariyla bulundugu pozisyondan daba iist pozisyona
atanana ¢alisanin sorumluluk ve yetkilerde artig, icret artigs, daha genis hareket dzglirligii ve
daha az gBzetimin olmasi sdz kopusu olmaktadir. Terfi ettirilen ig gbrenin motivasyonu
dolayisiyla da doyumu artacaktr (fgcan ve Timuroglu, 2007). Terfi sisteminin adil
isleyebilmesi igin insan kaynaklari politikasi olugturulmus olmas: ve adaletli bir performans
degerlendirme sisteminin igletilmesi gereklidir. Terfiler, bireylere kendini gerceklestirme
sansi vermekte, sorumluluk kazanma firsatlar saglamakta; buna paralel olarak da bireyin
sosyal statiisiinii artirmaktadir (Robbins & Judge, 2013’ten aktaran Giingdren, 2017). Terfi,
belirli bir stiredir isyerinde galisanlar igin kargilanmasi gerekli ihtiyag haline gelmektedir. Bu
ihtiyacin karsilanmas: igin bireyler daha fazla giidillenecek ve bireylerin bagarma
motivasyonu artacaktir. Terfiler; ig gorenlerin gaba, beceri ve yeteneklerinden daha etkili bir
bicimde yararlanma olanag saglar. Terfilerle gegmisteki basarilarin odillendirilmesi de
miimkiin olabilir (Iscan ve Timuroglu, 2007).

Isyerinde beseri iliskiler: Beseri iligkiler orgiitteki yonetim bicimi ve calisanlarin
birbiriyle iletisim agi, ortak degerler ve ortak duygular gibi 6nemli konulars kapsamaktadir.
Caliganlar arasindaki olumlu iligkiler, is arkadaslari ile birlikte olmaktan zevk almasi,
isboliimi, dengeli gorev ve sorumluluklar, sosyal ve killtiirel faaliyetler, bireyin sosyal gruba
aidiyet hissi is tatmini i¢in oldukca Snem arz etmektedir.

Denetim: fs gorenler denetim uygulamasindan rahatsiz olurlar ve kaginma istegi
i¢indedirler. Ancak ¢apdas orgiitlerdeki yargiamayan, agik iletigim i¢inde olan, &frenme,

katma deger saglama amagh demokratik 6z denetimler ig tatminini artirrr.
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Yinetim: Caliganlar calisan iliskilerine 6nem veren, galisam destekleyen, gelistiren
ve kararlara katilim anlayigim1 benimseyen yoneticilerle galigmaktan memnun olmaktadirlar.

Motivasyon: Giidiilemek elarak kullanilmaya baglanmustir. Genel olarak belirli bir
isi gordiirebilmek icin ¢alisanda istek yaratabilmeyi anlatir. Arzu, istek, amag, beklenti,
ihtiyag, ¢aba gibi kavramlarla yakin iliski icinde deZerlendirilir.

fs gorenin kisiligi: Kisilik insani Steki bireylerden ayiran ve kigiyi kendisine 6zgii
kilan &zelliklerin tiimiidiir. Kigilik bireyin toplumsal olarak gostergesidir, ¢evresindekiler
tarafindan ne sekilde algilandigini gdsterir (Hogan & Holland, 2003°ten aktaran Glingdren,
2017). Temel kisilik &zellikleri bebeklik ve g:ocixkluk doneminde geligir, yetiskinlik
déneminde de bu davranslar sergilenir. Bireyler kisiliklerini belirli durumda ortaya koyar.
Orgtitsel bir role girdiginde de davramglarm yansitir. Kigisel ihtiyaglar; kesinlegen egilimleri,
istekleri veya sikintilart kapsar. S6z konusu ibtiyaglar énemli bir motive aracidir. Oz benlik
duygusunu gelistirmis olan kisiler ise daha fazla deger veren, bagariya daha fazla odakl, daha
cok sorumluluk iistelenen, adalet duygusu ve buna bagh odillendirme diizeyleri yiksek
kigilerdir. Oviilme ihtiyacim daha az duyan, yandas olmaktan ¢ok kurumsal olmaya yatkin,
elestirilere agik, catismalara az giren ve kolay uyumlanan kisiler is tatmini kazanan kisilerdir
(Tiirk, 2007).

Is giivencesi: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde 2. basamakta yer almaktadir.
Caligan isi kaybetme endisesi tagimadan rahat ve huzur iginde galisabilir. Huzurlu ve rahat ig

géren isinden tatmin olur (Ordun ve Demirbasg, 2012).

3.5. Is Tatmininin Sonuglarn

Orgiitlerde is tatmini yiiksek olan galisanlarda bazi 6nemli dzellikler bulunmaktadir.
Literatiir incelendiginde is tatmininin sonuglar baghklar halinde asagida verilmigtir.

‘Basarr: Orgiitsel bagari, calisanlarin sadakatleriyle ilgili bir durumdur, Orgiit ile
calisanin hedeflerinin bir olmast bagariyr getirecektir. Calisamn Srgiitiiyle ve amaglariyla bir
biitiin olmas: drgiitte basartys arttiracaktir. Uzun siire devam ettirilecek is tatmini sonucunda
basar1 beraberinde gelecektir. Caliganlarin drgiitte muthu olmasi ile isyerinde verimlilikleri
artacak ve daha kaliteli iiriinler ¢lde edilecektir. Bdyle bir duruma sahip orgiitlerde daha iyi
¢iktifar elde edilecektir. Calisanlarin Srgiit iginde basarili olmalart halinde &rgiit hedeflerine

daha kisa stirede ve etkili bir sekilde ulagacaktir (Aypar, 2017).
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Performans ve Verimlilik: Performans ve verimlilifin arasinda ig tatmini ile
dogrusal yonde bir iliski vardir. Is tatmini yitksek olan bireyler daha verimli olur ve is
performansi daha yitksektir (Atilmis, 2016).

Motivasyon: Cailsanlarin i yerinde yapmak istedikleri ile is ortamunda edindikleri
izlenimler birbirleri ile paralel olmas1 durumunda ortaya ¢tkrugtir, Calisanin caligma sirasinda
elde ettigi tatmin ile ¢alisanin calisma sonucu elde ettigi tatmin birbirinden farklsdir.
Caligmanin sonucunda el ettigi tatmin “digsal tatmin”, ¢alisma esnasinda elde ettii tatmin ise
“i¢sel tatmin” dir. Calisma esnasinda tatmin olmus ¢aliganin motivasyonu yiiksektir. Bunun
sonucunda ise, motive olmus bir calisanin i zevkini tatmasi miimkiin olacaktir. Orgiiten
beklediklerini elde eden caliganlar, bu oranda mutlu olurlar ve bu durum motivasyonun
yiiksek oldugunu gésterir (Yilmaz, 2012).

Orgiitsel Vatandashk: Orgiitsel vatandaghk davransslar bireyin isine kargi
gosterdigi duygusal ve normatif bap ile goniilliiliik ilkesine dayali bir durumun benimsenmesi
ve orgiifte yaptiffi iglere ek olarak rol fazlast davranglarda bulunmasidir. Orgiitte is hayatim
kolaylastiran bu davraniglar orgiittin hedeflerini gerceklestirmeyi ve basarisini arttirmay!
hedefler. Orgiitsel vatandashk davramgi, caligan ile Srgiitiin bir biitiin olmas: sonucu ortaya
cikmistir ve bu biitiinlesmeye sebep olan en dnemli etkenler is tatmini ve &rgiitsel bagliligin
saglanmasidir. Orgiitsel vatandaslik davranigini etkileyen birgok faktor vardir, is tatmini bu
etkilesimi saglayan en dnemli faktdrlerdendir (Aypar, 2017).

Giiniimilz sartlarinda insan pozitif sinerji olugturabilen en krymetli ve tek kaynak
olarak diisiiniilmektedir. Orgiitlerin istiin rekabet kosullarinda diger Grgiitlere fark atmalan,
insan kaynaklarinin yeteneklerinde fark yaratmalaridan meydana gelmektedir. Burada ki en
snemli husus, ¢alisanlarin verilen gérevi yerine getirmesine ek olarak elinden gelenin daha
fazlasini yapmasi ve grevli oldugu her birimi geligtirme konusunda basarily olmasidir. Sonug
olarak 6rgiit kiiltiiriiniin &rgiitsel vatandash@i destekleyici bir yapiya sahip olmast gok
dnemlidir. Ciinkii Srgiitsel vatandaglik anlayiginin eksik oldugu orgiitte, gahganun verimli
davramslarini - gelistirmek ve devamim saglamak zor olacaktir. Bu nedenle Orgiitsel
vatandash@in gelistirilmesi profesyonel bir rgiit olmak i¢in rgiit yoneticilerinin en fazla

deger vermesi gereken araglardan biri olmahdir (Kiiciikaltan, 2015).
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3.6. s Tatminsizliginin Sonuglary
Is tatmini, firmalarin amaglarina ulagmasinda, performansin artmasinda dolayisiyla

verimliligin saglanmasinda Snemli unsurlardan biridir. Yukandaki agiklarnalarda is tatminin
saglanmast i¢in yapilmasi gerekenler arastirma sonuglar géz Sniine alinarak ele alinmigtir. Ig
tatmini saglanamadigi durumlarda ise drgiitsel ve bireysel anlamda olumsuziuklarin da ayrica
incelenmesi onemli bulunmaktadir. Is tatminsizligi; isgtrenlerin sendikalagma girisimleri,
madde bagimliligs, isyerinde hirsizhik, bigimsel olmayan gruplasma, ise ge¢ gelme gibi
istenmeyen davraniglarin artmasina yol acgabilir (Robbins & Judge, 2013’ten aktaran
Giingdren, 2017). Is doyumsuzlugu durumunda olusabilecek sorunlar literatiir taranarak
asagidaki maddelerde siralanmistir:

o Is géren devrinde yiikseklik,

o Yitksek devamsizlik,

s Yabancilagma, stres, catisma ve kirgmbiklarn artmasi (Simsek, Akgemici ve Celik,

2003),
o Is goren memnuniyetinde ve miigteri memnuniyetinde diisis (Robbins & Judge,
2013’ten aktaran Giingtren, 2017),

s Orgiitsel sadakat ve baglilikta disiis,

e Orgiitsel sessizlik,

e Yenilikcilik, yaraticilik, katilim, Oneri sisteminde azalma,

= Makine ve tesislere zarar verme veya sabotaj yapilmasi,

e Verimsizlik ve etkinsizlik.

3.7. is Tatmini fle flgili Cahymalar

Isgiicii devir hiz1 6rgiitsel baglilik ve is tatmini ile ilgili yaptlmis olan bir meta-analiz
calismasinda isgiicli devir oramt ile is tatmini arasindaki iligki negatif yonlii olarak
saptanmistir. Is tatmini arttikca, isgiicli devrinde de azalma olugmaktadir, Ote yandan ig
tatmini ile &rgiitsel baghilik arasinda da pozitif yonli giicli bir iligki oldugu saptanmigtir.
Buna gore is tatmininin yiiksek olmasi 6rgiitsel baglihigr arttiricr etki yapmaktadsr (Tett ve
Meyer, 1993).

Ingiltere’de akademisyenler lizerinde yapilan bir aragtirmada, ¢alisma arkadaglarinin
davraniglarinin ig tatmini ile iliskisi test edilmigti. Aragtirma sonuglarina gére ¢aligma

arkadaslarinin davranislari ile i tatmini arasinda pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir. Buna
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gbre, calisma arkadaglarinm davramslarinm olumlu olmast is tatminini de arttirmaktadir
(Oshagbemi, 20600).

Hong Kong merkezli firmalarda c¢aligan 98 isgorenin katlldigr bir calismada,
isgbrenlerin performansinin igverenler taarfindan istenilen diizeyde yani beklentilere uygun
olarak takdir edilmesi ve &diillendirilmesi neticesinde, galisanlarin yaptiklar: islerden gurur
duymasma, ¢alistig: Orgittte ilerleme firsatlarindan yararlanacafi inancina sevk etmistir.
Cahsanin bu tiir davranistarfa muhatap olmasi ig tatminini pozitif yonde etkilemekte oldugu
tespit edilmigtir (Chin ve digerleri, 2002).

Kése, Kartal ve Kayali (2003) yaptikian ¢alismada tiniversitelerde ¢aligan personelin
is tatmininin, &rgfitsel vatandashik davranisint olumlu yonde etkiledigini belirlemiglerdir.
Caligmann bulgularina gbre is tatmini yiiksek olan personelin is arkadaslarina daha fazla
yardim etme, kurumlan hakkinda daha iyi seyler séyleme ve kurumda igler koti gittiginde
sikdyet etmeme gibi davranislar sergileme egiliminde olduklar1 saptanmigtir.

Kamu bankalarinda gesitli kademelerde caligan 342 isgbren lizerine yapilan bir
arastirmada erkek isgorenler ile kadin isgdrenlerin is tatminleri arasinda anlamh bir farklihk
olmadifn ancak isgérenlerin yast yilkseldikge ig tatminlerinin artuifs tespit edilmigtir.
Arastirmanin diger bir sonucuna gre, iggdrenlerin calistiklar kurumlardaki statii ve unvans
ile is tatminleri arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Diger bir ifadeyle isgdrenlerin
statli ve unvani yilkseldikge i tatmin diizeyi de yﬁkselmektcdif (Ozaydin ve Ozdemir, 2014).

Kiliglar ve Diizgiin (2014) tarafindan Ankara’daki bes yildizli otellerde galisanlar
iizerine yapilan arastirmaya 14 adet bes yildizli otelden 386 kisi katilmistir. Bu aragtirmanin
sonuclarina gore ydneticilerin liderlik davranglart ile isgorenlerin is tatmin diizeyleri arasinda
pozitif yonli anlamh iliski belirlenmigtir. Diger bir ifadeyle liderlerin davramslarinin olumibu
olmast is gorenlerdeki is tatmin diizeyini yiikseltmektedir. Ote yandan cinsiyele, yasa ve
egitim seviyesine gére isgbrenlerin iy tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunamamistir. Ancak calisilan boliime gére anlamh farklilik tespit edilmigtiv. En yiiksek
dizeyde is tatmininin kat hizmetleri bolimiinde, en diigiik is tatmininin ise giivenlik

departmaninda oldugu saptanmastir.
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BOLUM IV
YONTEM

Bu bolim, aragtirmanin modeli, evreni, Srneklemi, verilerin toplanmasi ve toplanan

verileri ¢bzitlmleme tekniklerine iligkin bilgileri kapsamaktadir.

4.1. Arastirmanin Modeli

Aragtirmada yéneticilerin toksik liderlik &zelliklerinin banka ¢alisanlarinin rgiitsel
baghligina ve is tatminine etkisini belirlemek amaclanmistir. Aragtirmanin ifade edilen
amaclarina ulasmak maksadiyla tarama modeli tercih edilmistir. Tarama modeli, bir
srneklemdeki bireylerin bir ve birden fazla deiskene gore nasil dafihm gosterdigini
belirlemek maksadiyla kullanilmaktadir. Tarama modeli kullamlan aragfirmalarda evrenin
tamarmindan veri toplamak yerine, evrenin belirli bir bilimiinden yani belirli bir drneklemden
veri toplanabilmektedir (Fraenkel ve Wallen, 2006°dan aktaran Biiyiikoztirk ve digerleri,
2012).

4.2. Arastirmanin Evreni

Bilimsel bir ¢ahsmammn neticeleri ne kadar fazla genellenebiliyorsa degeri de o
miktarda artar. Bilim, genellenebilirligi olan bilgiler biitiinli oldugu igin aragtirmalarda
kapsaml bir alanda genellenebilirligi olan bilgiler elde etmeye gabalamak deBerlidir (Karasar,
2016).

Evren, arastirmada toplanacak datalarin ¢8ziimlenmesiyle elde edilecek neticelerin
gegerli olacagl, yorumlanacagi grup olarak ifade edilebilir (Bilytikoztiirk ve digerleri, 2012},
Bu kapsamda arastirmanin evrenini, Marmara Bdlgesi’nde bulunan bir kamu bankasinda

¢aliganlar olugturmaktadir.

4.3. Aragtrrmamn Orneklemi

Orneklem, kendisi hakkinda veri toplanan evrenin sinirh bir pargasy; 8rnekleme ise
evrenin Szelliklerini tespit etmek, tahmin etmek amaciyla onu temsil edecek uygun drnekleri
belirlemeye yonelik siireci ve bu siiregte yapilan tiim iglemleri ifade eder (Biiyiikoztiirk ve

digerleri, 2012).
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Arastirma Srneklemini Marmara Bolgesi’nde bulunan bir kamu bankasinda ¢aliganlar
arasindan  “Basit Tesadiifi Ornekleme” yontemi kullanilarak belirlenen 302 kisi
olusturmaktadir. Basit Tesadiifi Ornekleme tiiriinde, evrendeki tiim katilimcilarin birbirine
gore esit segilme sansina sahip olduklari 6rnekleme tilriidiir (Karasar, 2016).

Arastirmaya katilan banka ¢aliganlarinin demografik (cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, mesleki tecritbe, bulundupu kurumda ¢aligma siiresi, kurumdaki pozisyonu)

szelliklerine iliskin agiklayic bilgiler Tablo 4.1°de gbsteriimistir.

Tablo 4.1: Katthmcilarin Demografik Degiskenlere Gore Dagihm

Cinsiyet N %
Kadin 128 424
Erkek 174 57,6
Medeni Durum N Yo
Evli 201 66,6
Bekér 101 33,4
Egitim Durumu : N Yo
Lise ve On Lisans 23 7.6
Lisans 247 81,8
Lisansiisti 32 ‘ 10,6
Mesleki Tecriibe N Yo
5 yil ve alty 112 371
6-10 y1l : (A ] 38,1
10 yil dizeri 75 248
Bulindugn Kurumda Caligma Siiresi N Ye
5 yil ve alty 124 41,1
6-10 yil 113 374
10 yil tizeri 05 215
Kurumdaki Pozisyon N Yo
Memur 101 33,4
Yetkili Yardimeisi - Yetkili 140 46,4
Ust Yetkili 20 6,6
Uzman Yardimeisi - Uzman 25 8,3
Miidiir Yardimeist 16 5,3
Toplam 302 100

Arastirmaya katilan banka personelinin demografik Szelliklerinin yer aldifi Tablo
4.1°deki veriler incelendiginde arastirmaya katilim gdsteren banka caliganlarinin %42,4liniin

kadmn (128), %57,6’sinn ise erkeklerin (174) olusturdugu goriilmektedir.
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Arastirmaya katihm gosteren banka ¢alisanlarinin medeni durumuna iliskin veriler
incelendiginde %66,6’simn  evli  (201), %33,4’Gnin ise bekdr (101) olusturdugu
goriilmektedir.

Arastirmaya katilim g&steren banka calisanlarinin egitim durumuna iliskin veriler
incelendiginde katilimcilann %7,6’s1 lise ve 6n lisans (23), %81,8°1 lisans (247) ve %10,6’s1
lisansiistii (32) egitim mezunu oldugu anlagiimaktadir.

Arastirmaya katilim gdsterenlerin banka ¢alisanlarinin mesleki tecriibelerine iligkin
veriler incelendigiinde katihmeilarin %37,17inin 5 yil ve alti (112), %'38,1 Hintin 6-10 w1l (115),
%24,8inin 10 yil ve tstii (75) mesleki tecriibeye sahip oldugu gériilmektedir.

Arastirmaya katilim gOsterenlerin banka g¢alisanlarinin bulundugu kurumda ¢aligma
siiresine iliskin veriler incelendiginde katilmcilarm %41,Pinin 5 yii ve altn (124),
%37 47iniin 6-10 w1l (113), %21,5%1 ise 10 yil ve iistl siirede (65) bulunduklart kurumda
caligtiklar goriilmektedir,

Aragtirmaya katihm g0sterenlerin  banka ¢abgsanlarinin  bulundugu  kurumdaki
pozisyonuna iligkin veriler incelendiginde katiimeilann  %33,4’tiniin - Memur (101),
%46 4’tiniin  Yetkili Yardimer-Yetkili (140), %6,6’s1 Ust Yetkili (20), %8,3’tiniin Uzman
Yardimeisi-Uzman (25), %35,3°0 ise Miidiir Yardimcisi (16) olarak kurumda gérev yaptifi

goriiimektedir,

4.4. Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Aragtirmanin veri toplama araclar; Ek-1de yer alan “Kigisel Bilgi Formu™ , Ek-2’de
yer alan “Toksik Liderlik Olgegi”, Ek-3’te yer alan “Orgiitsel Baglilik Olgegi ve Ek-4’te yer
alan “Is Tatmini Olcegi” dir.

Aragtirmanin amaglar yoniinde toplanmasi gereken veriler i¢in aragtirmact Marmara
Bolgesi’nde bulunan bir kamu bankasinin gubelerine 388 anket dagrtidmustir. Dagitilan
anketlerden 334’0 geri donmiigtiir. Geri dénen anketlerden 32’si aragtirma i¢in kullanilmaya
deger bulunmamistir. Geriye kalan 302 anketle caligmanin verileri toplanmig ve analiz

edilmistir.
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4.4.1. Toksik Liderlik Olcegi

Banka y6neticilerinin g&stermis oldugu toksik lidérlik ozelliklerinin banka ¢alisaniar:
tarafindan hangi diizeyde algilandigint  belirlemek igin “Toksik Liderlik Olgegi”
kullantimigtir. Olgek Celebi, Giiner ve Yildiz (2015) tarafindan gelistirilmistir. Olgegin
orijinal formu, toplam 30 maddeden ve “Cikarcihk”, “Deger Bilmezlik”, “Olumsuz Ruhsal
Durum”, “Bencillik” olmak iizere 4 boyuttan olugmaktadir.

Yapilan arastirmada, toksik liderlik &lgeginin glivenirliginin belirlenmesinde
Cronbach o degeri kulanilmistir. Olgegin Celebi, Giiner ve Yildiz (2015) tarafindan yapilan
giivenirlik caligmasi neticesinde “o = 0,96” olarak bulunmustur. Yapilan caligmada ise
“a=0,98" olarak bulunmustur. Giivenirlik katsayilari ¢ > 0,80 oldugundan kullanilan &lgegin
glivenilirliinin yilksek oldugu stylenebilir (Kalayei, 2010).

Yapilan ¢ahismada kullanilan verilerin faktdr analizi i¢in uygunlugunu belirlemek
maksadiyla yapilan analizler sonucunda KMO degeri 0,950 ve Bartlett testine iligkin 32 degeri
12307,491 (p = 0,00) olarak hesaplanmustir. Bu degerler, degiskenler arasinda iyi diizeyde
korelasyon (KMO > 0,7) oldugunu géstermektedir (Can, 2016). Faktorlerin agikladigt toplam
varyans % 82,05°tir.

Olcek maddelerinin normal dagilip dagiimadigina belirlemek i¢in yapilan analizler
sonucunda Skewness degeri 0,444 ¢ikarken Kurtosis degeri -0,473 oldugu belirlenmistir. Bu
degerler £1,5 arahfinda olmasindan dolayr Slgek maddelerinin normal dagidim gosterdigi
ifade edilebilir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Olgek besli likert tipi olup diizey ve puan

smirlars Tablo 4.2°de gdsterilmistir.

Tablo 4.2: Toksik Liderlik Olceginin Puan Smirlar:

Diizey Puan Smsrlan
Hig¢ Katilmyyorum 1,00~ 1,79
Katilmiyoram 1,80 —2.59
Orta Dilzeyde Katiliyorum 2,60 3,39
Katiliyorum 340419
Tamamen Katihyorum 4,20 — 499

4.4.2. Orgiitsel Baghhk Olgesi
Arastirmada banka ¢aliganlarinin Srgiitsel baglilik algismi Slgmek icin Meyer ve
arkadaglarmin gelistirdigi (1993) “Commitmentto Occupations: Extension and Test of a

Three-Component Conceptualization” adli ¢aligmasindan yararlanilmistir. Meyer ve Allen’in
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1990 ve 1991 yillarinda Grgiitsel baghligin lic bilegenli modelini ele alarak gelistirdikleri
tlgek Meyer ve arkadaglan tarafindan (1993) revize edilmistiv. Yaptlan ¢alismada revize
edilmis olan 18 maddelik drgiitsel baglihk ‘6lgegi kullanilmistir. Olgek orgiitsel baghligs,
literatiirde de sikga rastladiimiz gibi 3 boyutta ele almistir. Bunlar; duygusal baghlik, devam
baghlik ve normatif baglilsktir, Olgegin 1., 2., 3., 15., 16, 17. sorulart duygusal baghihk, 4., 5.,
6., 7., 8., 9. sorular1 devam baglilik, 10., 11, 12., 13., 14. ve 18. sorular1 normatif baghlik
dzelliklerini 6lgmek iizere hazirlanmigtir.

Yapilan arastirmada, Orgiitsel baghlik 8lgeginin giivenirliginin tespit edilmesinde
Cronbach o degeri kullandmistir. Olgegin Egilmezkol (2011) tarafindan yapilan giivenirlik
calismas: neticesinde “a =0,83” olarak bulunmustur. Yapilan ¢aligmada ise “o. =0,80” olarak
bulunmustur. Giivenirlik katsayilari ¢> .60 oldugundan kullanilan &lgefin giivenilir oldugu
s6ylenebilir (Kalayct, 2010). '

Yapilan calismada kullanilan verilerin faktér analizi igin uygunlugunu belirlemek
maksadiyla yapilan analizler sonucunda KMO degeri 0,847 ve Bartlett testine iligkin y2 degeri
2397,282 (p = 0,000) olarak hesaplanmustir. Bu degerler, degiskenler arasinda iyi diizeyde
korelasyon (KMO > 0,7) oldugunu géstermektedir (Can, 2016). Olgekte bulunan 2 faktériin
agikladig toplam varyans % 63,203’tir.

7 Olgek maddelerinin normal dagihp dagiimadifma belirlemek ig¢in yapilan analizler
sonucunda Skewness degeri -0,074, Kurtosis degeri 0,986 oldugu belirlenmistir. Bu degerler
+1,5 arahifinda olmasindan dolayr 8lgek maddelerinin normal dagilm gosterdigi ifade
edilebilir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Olgek besli likert tipi olup diizey ve puan sinirlar
Tablo 4.3’te gdsterilmigtir.

Tablo 4.3: Orgiitsel Baghhk Ol¢eginin Puan Simirlan

Diizey Puan Smmirlan
Hic Katilmiyorum 1,00 ~ 1,79
Katilmryorum 1,80 2,59
Orta Diizeyde Katiliyorum 2,60~339
Katihyoram 3,40~4.19
Tamamen Katiliyorum 4.20 499
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4.4.3. Is Tatmini Olgegi

Aragtirmada banka galisanlarmin is tatminletini 8lgmek icin literatlirde en fazla tercih
edilen envanter olan Minnesota Is Tatmin Olgegi (MSQ) kullanilmistir. MSQ 1967 yilinda D.
J. Weiss, R. V. Dawis, G. W. England, L. H. Lofquist tarafindan gelistirilmistir (Hirschfeld,
2000). Arastirmada Olgegin kisa formu kullanilmigtir. Olcegi Bogazigi Universitesinden
Baycan (1985) tarafindan ilk defa bir tezde kullanilmugtir. Olgegin 12 maddesi igsel tatmin, 8
maddesi ise dissal tatmin diizeyini 6lgmektedir (Ek-4).

Yapilan aragtirmada, is tatmini Slgeginin giivenirliginin tespit edilmesinde Cronbach
o degeri kullanlmistir. Olgegin Baycan (1985) tarafindan yapilan giivenirlik caligmasi
neticesinde “o. = 0,777 olarak bulunmustur. Yapilan c¢alismada ise “o = 0,94” olarak
bulunmugtur. Giivenirlik katsayist o> 0,80 oldugundan kullamlan Slgegin giivenilir oldugu
soylenebilir (Kalayci, 2010).

Yapilan calismada kullamilan verilerin faktor analizi i¢in uygunlugunu belirlemek
maksadiyla yapilan analizler sonucunda KMO degeri 0,934 ve Bartlett testine iliskin 42 degeri
3935,365 (p = 0,000) olarak hesaplanmigtir. Bu degerler, degiskenler arasinda iyi diizeyde
korelasyon (KMO>0,7) oldugunu gostermektedir (Can, 2016). Olgekte bulunan 2 faktdriin
acikladifi toplam varyans % 62,285tir,

Olgek maddelerinin normal dagilip dagilmadigina belirlemek igin yapilan analizler
sonucunda Skewness degeri -0,397, Kurtosis degeri 0,151 oldugu belirlenmistir. Bu degerler
+1,5 aralifinda olmasindan dolayr dlgek maddelerinin normal dagihm gosterdigi ifade
edilebilir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Olgek besli likert tipi olup diizey ve puan sinurlan
Tablo 4.4’te gisterilmistir.

Tablo 4.4: is Tatmini Olceginin Puan Smmirlar

Diizey Puan Sunrlan
Hig Memnun Degilim 1,00 - 1,79
Memnun Degilim 1,80 — 2,59
Kararsizim 2,603,739
Memnunum 340419
Cok Memnunum 4,20 - 499
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4.5, Verilerin Analizi

Arastirmada verilerin toplanmasi amaciyla kuilanilan “Toksik Liderlik, Orgtitsel
Baglilik, Is Tatmini Olgegi ve Kisisel Bilgi Formu” 6lgme araglarinin Marmara Bolgesi'nde
bulunan bir kamu bankasmda uygulanmas: neticesinde elde edilen verilerin ¢6ziimlemesinde
cahismanin alt problemleri dikkate alinarak agagidaki analiz teknikleri kullanilmigtir.

1. Arastirmanmin “Bankalarda gorev yapan c¢aliganlarin toksik liderlik hakkindaki
algilar! hangi diizeydedir?” seklindeki birinci, “Bankalarda gorev yapan ¢aliganlarm Srgiitsel
baglihk hakkindaki algilars hangi diizeydedir?” ikinci ve “Bankalarda gbrev yapan
calisanlarin is tatmini hakkindaki algidan ‘hangi diizeydedir?” $eklindeki ficlincil  alt
problemleri igin Slgek maddeletine verilen yamtlarm aritmetik ortalamalari ve standart
sapmalar hesaplanmistir. | |

2. Arastirmanin “Bankalarda gérev yapan c¢alsanlarin toksik liderlik algilar;
demografik degiskenlere (cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, mesleki tecriibe,
bulundugu kurumda galisma siiresi, kurumdaki pozisyonu) gore anlamls farkhlik gostermekte
midir?” dérdiincit alt problemi, “Bankalarda gorev yapan ¢aliganlarin Srgiitsel baghlik
algilar; demografik degiskenlere (cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, mesleki tecriibe,
bulundugu kurumda galisma siiresi, kurumdaki pozisyonu) gore anlamhi farkhlik géstermekte
midir?” besinci alt problemi ve “Bankalarda gérev yapan cahisanlarin is tatmini algilar;
demografik degiskenlere (cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, mesleki tecriibe,
bulundugu kurumda galigma siiresi, kurumdaki pozisyonu) gére anlamli farkhlik gdstermekte
midir?” altner alt problemi icin “Bagimsiz Omeklemler t-Testi” ve “Tek Yonli Varyans
Analizi (ANOVA)” testleri kullanilmigtir.

3. Arastirmanin “Bankalarda gérev yapén caliganlarin toksik liderlik, orgiitsel
baglilik ve is tatmini algilar arasinda iliski var midir?” geklindeki yedinci alt problemi igin
korelasyon analizi vapilmigtir. Korelasyon analizi i¢in “Toksik Liderlik”, “Orgiitsel Baglilik”
ve “Is Tatmini” 8lgeklerinin korelasyon katsayilar hesaplanmusgtir.

4. Arastumanin  “Banka y0neticilerinin  gostermis olduklan toksik liderlik
davranislary, calisanlarin drgiitsel baglilik ve is tatmini algilarin: etkilemekte midir? seklindeki

sekizinci alt problemi icin toplanan veriler, regresyon analizi yoluyla ¢6zlimlenmistir.
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4.5.1. Bagimsiz Orneklem t-Testi

Yapilan ¢alismada cinsiyet ve medeni durum deigkenlerine gore banka
cahsanlannin gbriigleri arasinda anlamh farkliik olup olmadigim belirlemek i¢in “Bagimsiz
Omeklem t-Testi” kullanitmustir. ,

Yapilan galigmada “Bagimsiz Orneklem t-Testi” vasitasiyla ortaya ¢ikacak olan
bulgularin giivenilir olmast i¢in bazi on kosullara gereksinim duyulmaktadir. Bu kosullar:
“Ortalamalar karsilastirilarak verilerin normal dagilim gosterip gostermedigine”, “t-Testi’ ne
dahil edilecek gruplarin varyanslanmin esit olmasma” ve “Her bir verinin diger veriden
bagimsiz oldugu” kosuluna uyup uymadiklarina bakilmigtir (Can, 2016). Sayilan kogullan
yerine getirdigi belirlenen cinsiyet ve medeni durum degiskenlerine i¢in “Bagimsiz Ornekiem

t-Testi” kullaniImsstir.

4.5.2. Tek Yéonlii Varyans Analizi (ANOVA)

Yapilan galismada “egitim durumu, mesieki tecriibe, bulundugu korumda gahsma
siiresi, kurumdaki pozisyonu” degiskenlerine iligkin olarak katilmeilarin goriigleri arasinda
anlaml farklihk olup olmadigini belirlemek icin “Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)”
kullanslmastir. Yapilan analizde banka calisanlarinin toksik liderlik, orgiitsel baglilik ve is
tatminine ait algilarinin “ANOVA (F) degeri, ortalamalari, standart sapmalart ve anlamlilik
degerleri (p)” hesaplanmigtir. ANOVA testi ikiden fazla bagimsiz gruba iliskin ortalamalarin
en az iki kisi arasinda anlamli bir farklhilik olup olmadigini belirledigi igin kullamlmigtir (Can,
2016).

ANOVA sonucunda anlamli farklih@in hangi gruplar arasinda oldugunu tespiti igin
“post-hoc (gokliu) kargilagtirmalar” testlerine bakilmustir. Bu testler arasinda aragtirmalarda

yaygmn olarak kullanidigi gzlenen “Scheffe testi” kullaniimisgtir.

4.5.3. Korelasyon
Yapilan galigmada aragtirmaya katilan banka personelinin toksik liderlik, Srgiitsel
baglilik ve is tatmini algilart arasindaki iligkiyi belirlemek maksadiyla korelasyon analizi
yapilmgtir. Korelasyon analizi icin katilimcilarin toksik liderlik, orgiitsel baghlik ve is
tatminine ait degiskenlerin korelasyon katsayilart hesaplanmigtr.
Korelasyon katsayist —1=<r<+1 esitsizligiyle ifade edilmektedir. Degiskenler
arasindaki iliski diizeyi; r > 0,70 ise “yitksek diizeyde iligki”, r = 0,30 - 0,70 ise “Orta diizeyde
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iliski”, r < 0,30 ise “Diigiik diizeyde iligki” oldugunu ifade etmektedir (Roscoe, 1975°den
aktaran Biytikdztiirk, Cokluk ve Kokli, 2010).

4.5.4. Regresyon

Yapilan galismada banka yoneticilerinin toksik liderlik davranislarinin galiganlarin
rgiitsel baghhk ve is tatminine etkisini belirlemek igin regresyon analizi yapilmistir.
Regresyon analizi aralarinda iliski olan iki ya da daha fazla degiskenden birinin bagimls
degisken, digerinin bagimsiz degiskenler olarak ayrimi ile aralarindaki iligkinin agiklanmasi
siirecini ifade eder. Regresyon analizlerinin amaglarindan bazilan su sekildedir (Howell,
1987 den aktaran Bityiikdztiirk, Cokluk ve Kokli, 2010):

1. Toksik liderligin i tatmini ve Orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi regresyon
esitligi ile aciklamak

2. Toksik liderligin is tatmini ve orgiitsel baghlik tizerinde gozlenen degismelerin ne
kadarini agikladigini determinasyon katsayisi ile saptamak.

3. Toksik liderligin is tatmini ve &rgiitsel bagliligy anlamli bir sekilde kestirip
kestirmediklerini saptamak.

Aragtirma kapsaminda regresyon analizi yapilirken ilk olarak toksik liderligin

orgiitsel baghlig:, daha sonra da toksik liderligin is tatminini etkileme durumu belirlenmistir.
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BOLUM YV
BULGULAR

Aragtirmada veri toplama araglari ile elde edilen verilerin SPSS.25 paket programina
yiiklenmesi neticesinde yapilan analizlere iligkin bulgular bu béliimde detayls bir sekilde
verilmigtir. Bulgular arastirmanin alt problemlerinin verilis sirasina gore analiz edilmis ve bu

béliimde anlatiimistir.

5.1. Banka Cahsanlarimn Toksik Liderlize Hiskin Algilan
Arastirmanm “Bankalarda girev yapan gahisanlarin toksik liderlik hakkindaki algilar
hangi diizeydedir?” birinci alt problemi igin yapilan istatistiki analizlere ait bulgular Tablo

5.1°de yer almaktadir.

Tablo 5.1: Banka Calisanlarinim Toksik Liderlik Algilar:

n X Ss Diizey
Deger Bilmezlik 302 2,27 1,036 Katldmiyorum
Cikaralik 302 2,32 1,066 Katilmiyorum
Bencillik 302 2,52 1,034 Katilmiyorum
Olumsuz Ruhsal Durum 302 2,66 1,243 Orta Diizeyde Katiliyorum
Foksik Liderlik Genel 302 2,39 1,006 Katilmiyorum

Arastirmaya katilan banka galisanlarinin toksik liderlik slgegine verdikleri cevaplarin
ortalama ve standart sapmalart incelendiginde katibmcilarin dlgegin “Deger Bilmezlik”
boyutunda “Katilmiyorum (Ort.: 2,27)"; “Cikarcilik” boyutunda “Katilmiyorum (Ort.: 2,32)”;
“Bencillik” boyutunda “Katilmiyorum (Ort.: 2,52)”; “Olumsuz Ruhsal Durum” boyutunda
“Orta Diizeyde Katihyorum (Ort.: 2,66)" ve “Toksik Liderlik Genel” boyutunda

“Katidmiyorum (Ort.: 2,39)” diizeyinde cevap verdikleri belirlenmigtir.

- 5.2. Banka Cahsanlarinin @rgi’:tsel Baghliga iliskin Algiars
Aragtirmanin “Bankalarda gérev yapan caliganlarin Orglitsel baghlik hakkindaki
algilart hangi diizeydedir?” ikinci alt problemi icin yapilan istatistiki analizlere iligkin

bulgular Tablo 5.2°de yer almaktadir.
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Tablo 5.2: Banka Calisanlarmm Orgiitsel Baghlik Algilary

n b¢ Ss Diizey
Duygusal Baglihk 302 3,57 0,759 Katiltyorum
Devam Baghhin 302 3,37 0,593 Orta Diizeyde Katiliyorum
Normatif Baghhk 302 3,45 0,749 Katiltyorum
f)rgiitsel Baghihik Genel 302 3,46 0,544 Katihyorum

Aragtirmaya katilan banka galiganlarmin Srgiitsel baghihk 6igegine verdikleri
cevaplarin ortalama ve standart sapmalan incelendiginde katilimeilarin Slgegin “Duygusal
Baglilik” boyutunda “Katiliyorum (Ort.: 3,57)”; “Devam Baghihg” boyutunda “Orta Diizeyde
Katiliyorum (Ort.: 3,37)7; “Normatif Baghlik” boyutunda “Katiliyorum (Ort.: 3,45)” ve
“Orgiitse! Baglihik Genel” boyutunda “Katiliyorum (Ort.: 3,46)” diizeyinde cevap verdikleri

belirlenmistir.

5.3. Banka Calisanlarinm Is Tatminine Iliskin Algilar:
Aragtirmanin “Bankalarda gorev yapan calisanlarin ig tatmini hakkindaki algilars
hangi diizeydedir?” iigiincii alt problemi i¢in yapilan istatistiki analizlere iliskin bulgular

Tablo 5.3’te yer almaktadir.

Tablo 5.3: Banka Calisanlarmin Is Tatmini Algilart

n X Ss Dikzey
fesel Tatmin 302 3,53 0,749 Memnunum
Digsal Tatmin 302 3,14 0,917 Kararsizim
is Tatmini Genel 302 3,37 0,779 Kararstzim

Aragtirmaya katilan banka cahsanlarinin i tatmini Slgegine verdikleri cevaplarin
ortalama ve standart sapmalari incelendiginde katlimcilarin Slgegin “Igsel Tatmin”
boyutunda “Memnunum (Ort.: 3,53)”; “Digsal Tatmin” boyutunda “Kararsizim (Ort.: 3,14)”
ve “Is Tatmini Genel” boyutunda “Kararsizim (Ort.: 3,37)” diizeyinde cevap verdikleri

belirlenmigtir.

5.4. Demografik Degiskenlere Iliskin Toksik Liderlik Bulgulart
Aragtirmanin  “Bankalarda gdrev yapan galiganlarin  toksik liderlik algilary;
demografik degigkenlere (cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, mesleki tecriibe,

bulundugu kurumda ¢alisma sitiresi, kurumdaki pozisyonu) gére anfamli farkhilik géstermekte
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midir?” dordiincii alt problemi igin yapilan istatistiki analizlere iligkin bulgular Tablo 5.4 ve

5.5’te ver almaktadir.

Tablo 5.4: Algilanan Toksik Liderlik Diizeylerinin Cinsiyet ve Medeni Durum
Degiskenlerine Gore t-Testi Analizleri

Demografik Deger Olumsuz T?kSik
Szellikler Bilmezlik Cikareilik Bencillik Ruhsal Liderlik
zelli ilmezli
Purum Genel
Cinsiyet Ort. + Ss Ort. + Ss Ort. £ Ss Ott. + Ss Ort, + Ss
erkek 174 234+1324  241£1,137 2,574 1,072 2,73+ 1,256 2,46 4 1,068
kadm 128 2,17 40,898 2,20 £ 0,952 2,46 + 0,981 2,574 1,223 2,29 + 0,909
= 1,397 1,761 0,877 1,087 1,462
p= 0,14 0,07 0,38 0,27 0,1
Medeni Durum
evh 201 2,20+ 0,980 22441014 2,43 £ 0,962 2,611,205 2,32+ 9,952
bekér 101 241+4£1,132 2,48 £ 1,154 2,70+ 1,148 2,77+ 1,314 2,54 + 1,095
t= -1,696 -1,803 -2,187 -1,058 -1,807
p= 0,09 0,08 0,63 0,29 0,07
Tablo 5.4°teki bagimsiz 6rneklemler t-Testi verileri incelendifinde, banka

calisanlarinin toksik Hderlige iligkin algilart arasinda “cinsiyet” degiskenine gore anlamli
farklihk olmadigs tespit edilmigtir (p > ,05). Cinsiyet degiskenine gbre banka ¢ahganlarmin
algilari arasinda anlamli farkliligin tespit edilmedigi toksik liderlik Olgeginde erkek ve
kadinlarin ortalamalar: incelendiginde en yiiksek ortalamanin “Olumsuz Ruhsal Durum”
boyutunda oldugu saptanmigtir (Ort.ekek = 2,73 > Ortugaan = 2,57).

Tablo 5.4’teki bagmimsiz orneklemler t-Testi verileri medeni durum degigkeni
agisindan incelendiginde, banka ¢aliganlarinimn toksik liderlige iliskin algilan arasinda “medeni
durum” degiskenine agisindan istatistiki manada anlamhi farklihgin yalmzea “Bencillik”
boyutunda oldugu tespit edilmistir (t = -2,187; p = ,03). Medeni durum degiskenine gbre
banka ¢alisanlarinin algilan arasinda anlamli farkhiligin tespit edildigi “Bencillik” boyutunda
anlamly farkliligin bekdr olan ¢aliganlar lehine oldugu gorilmistiir (Ort.perar = 2,70 > Ortoev =
2,43). Ayrica elde edilen bu verilerden “Bencillik” boyutunda arastirmaya katilan banka
calisanlarinin algilarinin birbirine benzemedigi sdylenebilir.

Banka cahsanlarinin toksik liderlife iligkin algilart arasinda “medeni durum”
degiskeni agisindan istatistiki manada anlaml farkiifik “Deger Bilmezlik”, “Cikarcihik”,
“Olumsuz Ruhsal Durum”, “Toksik Liderlik Gene!” boyutlannda belirlenmemigtir (p > ,05).
Bagka bir ifade ile “Deger Bilmezlik”, “Cikarcthk”, “Olumsuz Ruhsal Durum”, “Toksik
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Liderlik Genel” boyutlarinda banka caliganlarimin goriiglerinin  birbirine benzer oldugu

stylenebilir.

Tablo 5.5: Algilanan Toksik Liderlik Diizeylerinin Egitim Durums, Mesleki Tecriibe,
Calisma Siiresi ve Pozisyon Degigkenlerine Gore Tek Yonlii Varyans Analizleri

Demografik Deger Olumsaz Toksik
po A n . . Cikarahk Bencillik Ruhsal Liderlik
Ozellikler Bilmezkik
Durum Genel

Egitim Durumu Ort. + s Ort. & Ss Ort, & Sg Ort. & Ss Ort. & Ss
1. lise ve &n lisans 23 21320927 202+0939% 2,364 1,183 2,50+ 1,367 2,20 4 1,003
2. lisans 247 226+ 1014 2334 1,046 2531016 2,66+ 1214 2,39 4 0,982
3, lisans iistii 32 245%1,267 246:1,285 2,57+ 1,087 2,80+ 1,390 2,53+ 1,150
F= 0,720 1,162 0,322 0,380 0,730
p= 0,48 0,31 0,72 0.68 0,48
Mesleki Tecriibe ‘
1. 5 w1l ve alts 112 2251022 237+1,077 2,511,010 2,601,210 2,394 0,992
2.6-10 yil 115 236+1,112 23741109 2,61+ 1,120 2,83+ 1318 2,48 &+ 1,069
3. 10 w1l dizeri 75 2,16£0932 2,17+0981 241 £0,928 2,501,154 2,260,921
F= 0,934 0,954 0,889 1,763 1,100
p= 0,39 0,38 0,41 0,17 0,33
Kurumda Calisma
Sitresi
1. 5 yil ve alts 124 230+ 1,086 2,381,070 2524 1,015 2,69+ 1,279 2,43 1,010
2.6-10 yil 13 234+1,062 238+1,106 2,651,078 2,77+ 1,246 2,47 £ 1,043
3. 10 yil tizeri 65 2,09+ 0877 2,100,972 231+0971 2,42 + 1,148 2,19+ 0,914
F= 1,315 1,759 2,152 1,667 1,835
p= 0,27 0,17 0,11 0,19 0,16
Pozisyon
1.memur 0t 220+1,041 2,30+ 1,074 2,48+ 1,085 2,60 1,268 2,34 + 1,005
2.yetkili yrd-yetkili 140 2310945 241+1,026 2,601,009 2,734 1,202 2,46 4 0,959
3.iist yetkili 20 1,79+ 0,816  1,64+£0,683 1,99+ 1039 2,04 + 1,140 1,82+£0,812
4.uzman yrd-uzman 25 2,66+ 1326 2,601,155 2,64+0885 3,031,255 2,70+ 1,120
5.miidiir yardimeist 16 233+1,333 2,161,341 2,581,037 2,62+ 1,376 2,374 1,239
F= 2,190 2,864 1,721 2,007 2,477
p= 0,07 0,62 0,14 0,09 0,04

1>3, 2>3,
Post Hoc= 4>3 1>(3 ’ 3?)36 ;);’ 3

(p <0,05) P~

Tablo 5.5°teki

“Tek Yonlii Varyans Analizi” verileri incelendiginde, banka

calisanlarinin toksik liderlige iligkin algilar1 arasinda “kurumda gorev alinan pozisyon”

degiskenine gire “Cikarcilik” ve “Toksik Liderlik Genel” boyutlarinda anlamli farkhiik

oldugu tespit edilmistir (Fokaraik = 2,864; Pesarciik = ;025 Froksik tidestik genet = 2,47 75 Proksik tiderlik

gencl = ,04). Bulunan anlamli farkhiligin hangi pozisyonda gorev alan banka ¢alisanlart arasinda

oldugunu tespiti i¢in “Scheffe testi” yapilmistir. “Scheffe testi” neticesinde anlamh farkliligin
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kurumda pozisyonu “memur ile iist yetkili”; “yetkili yardimer-yetkili ile tist yetkili”; “uzman
yardimcisi-uzman ile fist yetkili” olanlar arasinda oldugu saptanmigtir,

Tablo 5.5°teki Tek Yonlii Varyans Analizi verileri incelendiginde, banka
cahisanfarinmn  kurumda gdrev alinan pozisyon deiskenine gbre “Deger Bilmezlik”,
“Beneillik”, “Olumsuz Ruhsal Durum” boyutlarinda algdarimin anlamh farklihk gostermedigi
belirlenmistir (p > ,05). Baska bir ifade ile banka ¢alisanlarnin “Deger Bilmezlik™,
“Bencillik”, “Olumsuz Ruhsal Durum” boyutlarindaki algilarmin egitim durumu, mesleki
tecriibe, kurumda cahisma siiresi ve pozisyon degiskenlerinde birbirine yakin oldugu
sGylenebilir.

Tablo 5.5°teki veriler incelendiinde banka ¢aliganlarnnin toksik lderlik algilar
egitim durumu, mesleki tecritbe ve kurumda ¢aligma siiresi degiskenlerine gdre istatistiki

manada anlamh farklilik tagsimadif belirlenmistir.

5.5. Demografik Degiskenliere fligkin Orgiitsel Baghhk Bulgular _
Aragtirmanin  “Bankalarda gérev yapan caliganlarm Orglitsel baghilik algilary;
demografik degiskenlere (cinsiyet, medeni durum, eBitim durumu, mesleki tecriibe,
bulundupu kurumda galigma siiresi, kurumdaki pozisyonu) gére anlamh farklilik g8stermekte
midir?” besinci alt problemi igin yapilan istatistiki analizlere iligkin bulgular Tablo 5.6 ve

5.7°de yer almaktadir.

Tablo 5.6: Algilanan Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Cinsiyet ve Medeni Durum
Degiskenlerine Gore t-Testi Analizleri

Demografik Duygusal Devam Normatif Orpiitsel Baghhk
Ozellikler " Baghihk Baghhg Baghlik Genel

Cinsiyet Ort. = Ss Ort, & Ss Ort. & 8s Ort. = Ss
erkek 174 3,510,793 3,31+ 0,628 3,46 x 0,759 3,43 + 0,565
kadmn 128 3,65+ 0,707 3,46+ 0,533 3,44 4 0,737 3,5140,513
= -1,521 -2,082 0,210 -1,363
p= 0,12 0,03 0,83 0,17
Medeni Burum

evli 201 3,624 0,745 3,384 0,593 3,42+ 0,744 3,47+ 0,539
bekir 101 3,46+ 0,779 3,37+ 0,596 3,51 £ 0,759 3,45+ 0,556
= 1,760 0,049 -0,953 0,396

p= 0,07 0,96 0,34 0,69
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Tablo 5.6’daki bagimsiz Orneklemler t-Testi verileri incelendiginde, banka
¢ahisanlannin Srgiitsel baghhga iliskin algilart arasinda “medeni durum” degigkenine gére
anlamhi farklilik olmadif tespit edilmistir (p > ,05). Medeni durum degiskenine gére banka
calisanlannin algilar arasinda anlaml farkliligin tespit edilmedigi 6rgiitsel baglihik dl¢eginde
evli olanlarin ortalamalart incelendiinde “Duygusal Baglilik”, bekér olanlarin ise “Normatif
Baghlik” boyutunda en yitksek ortalamalarin oldugu Saptanm.istllr (Ort.evi; = 3,62; Ortoperar =
3,51). :

Tablo 5.6°daki bagimsiz 6rneklemler t-Testi verileri cinsiyet degiskeni agisindan
incelendiginde, banka calisanlarmin Orgiitsel bagliliga iligkin algilar1 arasinda “cinsiyet”
degiskenine agisindan istatistiki manada anlamli farklihifin yalnizea “Devam Baghlhig”
boyutunda oldugu tespit edilmistir (t = -2,082; p = ,03). Cinsiyet degiskenine gire banka
caliganlannin algilan arasinda anlamh farkhligin tespit edildigi “Devam Baghlig” boyutunda
anlamlt farkliigin kadinlarin lehine oldugu gorilmiistiir (Ort.gagn = 3,46 > Ortigger = 3,31).
Ayrica elde edilen bu verilerden “Devam Baglhihg” boyutunda arastirmaya katilan banka
calisanlarinin algtlarmin birbirine benzemedigi séylenebilir.

Banka calisanlarinin Srgiitse] bagliiga iliskin algilar1 arasinda “cinsiyet” degiskenine
agisindan istatistiki manada “Duygusal Baglilik, Normatif Bagliik, Orgiitsel Baghlik Genel”
boyutlarinda anlamli farklihik olmadigs belirlenmigtir (p > ,05). Bagka bir ifade ile “Duygusal
Baglilik, Normatif Baghlik, Orgiitsel Baghltk Genel” boyutlaninda banka calisanlarinin

goriislerinin birbirine benzer oldugu sdylenebilir.
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Tablo 5.7: Algilanan Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Egitim Durumu, Mesleki Tecriibe,
Calisma Siiresi ve Pozisyon Degiskenlerine Gore Tek Yonlii Varyans Analizleri

Demografik Duygusal Devam Normatif Orgiitsel Baghhk
Ozellikler Baghhik Baghlif Baghhk Genel
Egitim Durumu Ort. £ 8Ss Ort. + Ss Ort. £ Ss Ort. + Ss
1. lise ve 6n lisans 23 3,77 0,633 3,46 + 0,829 3,94+ 0,734 3,73 + 0,550
2. lisans 247 3,56 + 0,765 3,380,570 3,41+ 0,690 3,45+ 0,527
3. lisans tistil 32 3,53 £0,794 3,27+ 0,574 3,40+ 1,039 3,40 £ 0,630
F= 0,890 0,778 5,665 3,031
p= 0.41 0,46 0,00 0,04
. 12, 1>3 1>2, 13
Post Hoc (p <0,05) (p<0,05)
Mesleki Tecritbe .
1.5yl ve alt 112 3,48 + 0,754 3,40 + 0,569 3,46 £ 0,770 3,44 & 0,541
2. 6-10 y1l 115 3490772 3,37 £ 0,590 3,33+ 0,746 3,39+ 0,547
3. 10yl {izerd 75 3,84 £ (0,689 3,35+ 0,637 3,61 = 0,695 3,60+ 0,527
F= 6,521 0,151 3,428 3,494
p= 0,00 0,36 6,03 0,03
Post Hoc= (3:1’0?:; 52) 32 (p<0,05)  3»2(p<0,05)
Kurumda Cahyma
Siiresi
1. 5 yil ve alts 124 3,42+ 0,833 3,360,614 3,41 £ 0,831 3,40 % 0,609
2. 6-10 yi 113 3,58 + 0,657 3,39+ 0,541 3,36 £ 0,652 3,44 £ 0,450
3. 10 yil {izeri 65 3,840,709 3,37+ 0,644 3,67 % 0,707 3,63 £ 0,539
F= 6,760 0,106 3,863 3,992
p= 0,00 0,89 0,02 6,01
Post Hoc= 3>1,3>2 3=1,3>2 3>1, 322
{p <0,05) (p <0,05) {p <0,05)
Pozisyon
1. memur 101 3,54 + 0,846 3,43 4 0,662 3,52+ 0,809 3,49+ 0,630
2 yetkili yrd-yetkili 140 3,54 + 0,659 3,42+ 0,492 3,42 + 0,668 3,46 + 0,446
3. iist yetkili 20 3,80+ 0,522 3,38 % 0,769 3,60+ 0,891 3,59+ 0,579
4. uzman yrd-uzinan 25 3,290,926 3,02+ 0,496 3,174 0,838 3,16 £ 0,586
5. miidiir yardimeist 16 4,19 £ 0,648 3,21 £ 0,682 3,53+ 0,645 36440511
F= 4,314 3,049 1,374 2,343
p= 0,08 0,01 0,24 0,02
Post Hoc= 5>1, 52, 3>4, 14, 24, 3>4 1>4, 2>4, 3>4,
' 5>4 (p <0,05) {p < 0,05) 5>4 (p < 0,05)

Tablo 5.7°deki “Tek Yonli Varyans Analizi” verileri incelendiginde, banka

calisanlarinin Srgiitsel baghliga iliskin algilars arasinda “eitim durumu” degiskenine gbre

“Normatif Bagliik ve Orgiitsel Baghlik Genel” boyutlarinda anlamls farkhilik oldugu tespit

edilmigtit (Fromatif bagitic = 35,6655 Promatit baghik = 5005 Fovagnik genel = 3,031; Do pagtiik genet = ,04).

Bulunan anlamli farklithgim hangi gruplar arasinda oldugunu tespiti icin “Scheffe testi”

yapimistir. “Scheffe testi” neticesinde anlamii farkliligin lise-6nlisans mezunlari ile lisans

mezunlart arasinda, lise-6nlisans mezunlan ile lisansiisti mezunlar arasmmda oldugu

saptanmuigtir.
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Tablo 5.7°deki Tek Yonli Varyans Analizi verileri incelendiginde, banka
calisanlatinin Grgtitsel baghhga iligkin algilar arasinda “mesleki tecritbe” degiskenine gore
“Duygusal Baglilik, Normatif Baglilik ve Orgiitsel Baglilk Genel” boyutlarinda anlamls
farklihk oldugu tespit edilmistir (Fauygusat baghtik = 6,521; Pauygusal bagiik = 5005 Fromatif baght™
3,428; promatirbagiie = 5033 Fo bagitik genet = 3,0315 Po vagitik genet = ,03). Bulunan anlaml farklilifin
hangi gruplar arasinda oldufunu tespiti igin “Scheffe testi” yapilmistir. “Scheffe testi”
neticesinde anlaml farklihin her fi¢ boyutta 10 yil tizeri mesleki tecriibeye sahip olan banka
¢alisanfart ile 6-10 yil arasi mesleki tecriibeye sahip olan banka ¢alisanlart arasinda oldugu
saptanmistir. Ayrica Duygusal Baghlik boyutunda anlamlr farkliligin 10 yil tizeri mesleki
tecriibeye sahip olan banka calisanlar: ile 5 yil ve altinda mesleki tecritbeye sahip olan banka
calisanlari arasinda oldugu belirlenmigtir.

Tablo 5.7°deki Tek Yénli Varyans Analizi verileri incelendiginde, banka
calisaniarinin Srgiitse! baghliga iligkin algilar: arasinda “kurumda galisma siiresi” defiskenine
gore “Duygusal Baghlik, Normatif Baghlik ve Orgiitsel Baglhiik Genel” boyutlarinda anlaml
farklilik oldugu tespit edilmistir (Fauygusal bagiik = 0,760; Pduygusat vagink = 5005 Frormatif bagiik =
3,863; Promatitbaguiic= »02; Fo.baghii genet = 3,992 Pobagtik genet = ,01). Bulunan anlamls farkliligm
hangi gruplar arasinda oldufunu tespiti igin “Scheffe testi” yapilmistir. “Scheffe testi”
neticesinde anlamli farkliligin her ii¢ boyutta 10 yil tizeri kurumda ¢alisanlar ile 6-10 yil ile 5
yil ve altinda ayn1 kurumda gérev yapan banka ¢ahisanlarr arasinda oldugu belirlenmistir.

Tablo 5.7°deki Tek Yonli Varyans Analizi verileri incelendiginde, banka
galiganlanimin Srgiitsel baghliga iliskin algilar: arasinda “kurumdaki pozisyon” degigkenine
~ gire “Duygusal Baglilik, Devam Baghilig: ve Orgiitsel Baglilik Genel” boyutlarinda anlaml
farklilik oldugu tespit edilmistir (Fauyousat bagsik = 4.3145 Pduygusal baghie = 5005 Fevam vagiig =
3,049; Pdevam bagitin = 5015 Fo baghiie genel™ 2,843; Do baghik genet™ 502). Bulunan anlamh farkliligin
hangi gruplar arasinda oldufunu tespiti icin “Scheffe testi” yapilmistir. “Scheffe testi”
neticesinde anlam farkhiliging

Duygusal Baghlik boyutunda, Midir Yardimcisi>Memur, Midiir Yardimcisi>
Yetkili yardimei-yetkili, Ust Yetkili > Uzman Yardimcisi-Uzman, Miidiir Yardimeis: >
Uzman Yardimeisi-Uzman pozisyonunda gdrev yapan banka galiganlar arasinda;

Devam Bagliligi boyutunda, Memur> Uzman Yardimesst-Uzman, Yetkili yardimci-
yetkili > Uzman Yardimcisi-Uzman, Ust Yetkili > Uzman Yardimcisi-Uzman pozisyonunda

gérev yapan banka ¢aliganlar: arasinda;
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Orgiitsel Bagliik Genel boyutunda, Memur > Uzman Yardimcisi-Uzman, Yetkili
yardimer-yetkili > Uzman Yardimeisi-Uzman, Ust Yetkili > Uzman Yardimcisi-Uzman,
Miidiir Yardimeist > Uzman Yardimeisi-Uzman pozisyonunda gérev yapan banka calisanlari
arasinda oldugu saptanmistir.

Tablo 5.7°deki Tek Yénlit Varyans Analizi verileri incelendifinde, “egitim durumu”
degiskeninde duygusal ve devam baghligi boyutlarinda; “mesleki tecriibe ve kurumda galisma
siiresi” degiskenlerinde devam bagliigi boyutunda; “kurumdaki pozisyon” deBiskeninde
normatif baglilik boyutlarinda banka calisanlarinin algilar arasinda anlamli farkldik olmadis
belirlenmistir (p > ,05). Baska bir ifade ile banka calisanlarinin sayilan degigken ve boyutlarda

algilarinin birbirine benzer oldugu séylenebilir.

5.6. Demografik Defiskenlere Hiskin Is Tatmini Bulgulan

Aragtirmanin “Bankalarda gorev yapan ¢aliganlann is tatmini algilari; demografik
degiskenlere (cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, mesleki tecriibe, bulundugu kurumda
caligma siiresi, kurumdaki pozisyonu) goire anlamli farklilik gostermekte midir?” altinct alt

problemi igin yapilan istatistiki analizlere iligkin bulgular Tablo 5.8 ve 5.9°da yer almaktadur.

Tablo 5.8: Algilanan Is Tatmini Diizeylerinin Cinsiyet ve Medeni Durum Degiskenlerine
Giire t-Testi Analizleri

Demografik Ozellikler B fcsel Tatmin Dissal Tatmin is Tatmini Genel

Cinsiyet Ort. £ Ss Ort. = Ss Ort. + Ss
erkek 174 3,51 4: 0,840 3,19+ 0,965 3,38+ 0,854
kadm 128 3,54 + 0,605 3,07 £ 0,848 3,35+ 0,667
t= -0,316 1,071 0,322

= 0,74 0,28 0,73
Medeni Durum

evli 201 3,510,777 3.12% 0,965 3,36 £ 0,819
bekar i01 3,55 £ 0,692 3,18+ 0,817 3,40 & 0,697
= 0,423 -0,475 -0,468
p= 0,67 0,61 6,64

Banka ¢aliganlarmin is tatminine iligkin algiars arasinda “cinsiyet ve medeni durum”
degiskenlerine agisindan istatistiki manada anlamh farklihik olmadigt belirlenmigtir (p > ,05).
Baska bir ifade ile “cinsiyet ve medeni durum” degiskenlerine gbre aragtirmaya katihm

gbsteren banka gahisanlarinin algilarinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.
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Tablo 5.9: Algilanan Is Tatmini Diizeylerinin Egitim Durumu, Mesleki Tecriibe,
Calisma Siiresi ve Pozisyon Degiskenlerine Gore Tek Yonli Varyans Analizleri

g::;;:ﬁ::fk n fcsel Tatmin Digsal Tatmin is Tatmini Genel

Egitim Durumu Ort. & Ss Ort. & Ss Ort. & Ss

1. lise ve On lisans 23 3,92+ 0612 3,680,775 3,82+ 0,651

2. lisans 247 3,50+ 0,757 3,13+ 0,896 3,35+ 0,775

3. Hsans fistii 32 3,43 + 0,703 2,83+ 1,028 3,19+ 0,801

P 3,567 6,001 4,906

p= 0,02 0,00 0,00

Post Hoc= 1>2, 123 (p < ,05) 1>2, 1>3(p <,05) 1>2, 1>3 (p <,05)

Mesleki Tecriibe

1. 5yl ve alt 112 3,57+ 0,773 3,150,945 3,40 4- 0,805

2. 6-10 yil 115 3,34+ 0,761 2,96 + 0,905 3,190,773

3. 10 vil fizeri 75 3,74 £ 0,625 3,39 0,843 3,60+ 0,687

Fe= 6,881 4,983 6,552

p= 0,00 0,00 0,00

Post Hoc= 1>2, 3>2 (p <,05) 332 (p <,09) 1>2, 322 (p <,05)

Kurumda Calisma

Stiresi _

1.5yt ve alts 124 3,530,817 3,12+ 0,973 3,36 4 0,846

2.6-10 yil 113 3,38 = 0,695 2,98 + 0,864 3,22+ 0,713

3. 10 w1l tizeri 65 3,77 £ 0,639 3,45+ 0,828 3,64+ 0,691

F= 5,726 5,561 6,207

p= 0,00 0,00 0,00

Post Hoc= 3>1,3>2 {(p <,05) 3>1, 322 (p <.,05) 3>1, 3>2 (p < ,05)

Pozisyon

1. memur 101 3,53+ 0,858 3,154 1,009 3,38+ 0,891

2. yetkili yrd-yetkili 140 3,50 + 0,633 3,08 £ 0,831 3,33 4 0,663

3, iist vetkili 20 3,86+ 0,538 3,51+ 6,740 3,72+ 0,584

4. uzman yrd-uzman 25 3,11 £ 0,846 2,79 + 0,967 2,98 + 0,854

5. mildiir yardimerss i6 3,97 + 0,667 3,69 = 0,865 3,86 £ 0,722

Fs= 4,691 3,480 4,498

p= 0,00 0,00 8,00

Post Hoom 551, 32, 522, 14, 551, 32, 552, 3>4, 51, 352, 532, 14, 2>4,
2>4, 3>4, 5>4 (p < ,§5) 5>4 (p < ,05) 3>4, 5>4 (p < ,05)

Tablo 5.9°daki “Tek Y&nlii Varyans Analizi” verileri incelendiginde, banka
caliganlarinin is tatminine iliskin algilan arasinda “egitim durumu” degiskenine gbre tiim
boyutlarda anlamli farkhilik oldugu tespit edilmistic (Ficset tamin™ 3,567, Pigset tatmin = 5025 Fagsa)
wimin = 6,061; Passat tatmin = 5005 Fig tamin penel = 4,906; Pis satmin genel = ,00). Bulupan anlamli
farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespiti i¢in “Scheffe testi” yapilmistir. “Scheffe
testi” neticesinde anlamli farklilifin lise-8nlisans mezunlan ile lisans mezunlar) arasinda, lise-
onlisans mezunlar ile lisansiistii mezunlar arasinda oldugu saptanmugtir.

Tablo 5.9°daki Tek Yonlii Varyans Analizi verileri incelendiginde, banka

caliganlarinin is tatminine iligkin algilart arasmda “mesleki tecriibe” degiskenine gbre tiim

64



boyutlarda antamli farkhlik oldugu tespit edilmistir (Ficeet imin = 6,881; Picsel tatmin = 5005 Fuigsal
tamin = 4,983} Ddissal tatmin = ,00; Fis tatmin genet = 60,5525 Pis tatmin genel = ,00). Bulunan anlamli
farkliligin hangi gruplar arasmda oldugunu tespiti i¢in “Scheffe testi” yapilmistir. “Scheffe
testi” neticesinde anlamh farklilifin her lic boyuita 10 w1l tizeri mesleki tecritbeye sahip olan
banka calisanlari ile 6-10 yil arasi mesleki tecriibeye sahip olan banka c¢alisanlan arasinda
oldugu saptanmistir. Ayrica Igsel Tatmin boyutunda anlamh farklibgin 6-10 yil arasinda
mesleki tecriibeye sahip olan banka ¢aliganlart ile 5 yif ve altinda mesleki tecriibeye sahip
olan banka ¢aliganlar1 arasinda oldugu belirlenmigtir.

Tablo 5.9°daki Tek Yonlii Varyans Analizi verileri incelendiginde, banka
¢alisanlarinin is tatminine iliskin algilarr arasinda “kurumda ¢ahgma siiresi” degiskenine gére
tiim boyutlarda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (Ficsel tamin = 53,7265 Dicsel tatmin = ,00;
Faissat tatmin = 3,561; Paigsat tatmin = 500 Fig tatmin genel = 6,207} Pis wmin genet = ,00). Bulunan anlamli
farkliligin hangi gruplar arasmda oldugunu tespiti icin “Scheffe testi” yapimistir. “Scheffe
testi” neticesinde anlamli farkiihigin her ii¢ boyutta 10 yil Gizeri kurumda calisanlar ile 6-10 yil
ile 5 yil ve altinda ayn1 kurumda gérev yapan banka ¢aliganlari arasmda oldugu belitlenmistit.

Tablo 5.9°daki Tek Yonlii Varyans Analizi verileri incelendiginde, banka
¢aliganlarinm ig tatminine iligkin algilars arasinda “kurumdaki pozisyon™ degiskenine gére
tiim boyutlarda anlaml: farklilik oldugu tespit edilmistir (Ficsel atmin = 4:691; Pigset tatmin = 005
Fetigsal tatmin® 3:480; Pdigsal tatmin = 005 Fis tatmin genct = 4>498; Pis tatmin genet = ,00). Bulunan anlamls
farklihigin hangi gruplar arasinda oldugunu tespiti i¢in “Scheffe testi” yapilmistir. “Scheffe
testi” neticesinde anlamli farkliltk her ii¢c boyutta; Miidiir Yardimeist > Memur, Ust Yetkili >
Yetkili yardimci-vetkili, Midiir Yardimeist >Yetkili yardimer-yetkili, Memur > Uzman
Yardimcisi-Uzman, Yetkili yardimer-yetkili > Uzman Yardmdm—Uzman, Ust Yetkili >
Uzman Yardimcisi-Uzman, Midiic Yardimeist > Uzman Yardimeisi-Uzman pozisyonunda
gorev yapanlar arasinda oldugu tespit edilmistir. Ayrica “Igsel Tatmin ve Is Tatmini Genel”
boyutlarinda, Memur > Uzman Yardimeisi-Uzman, Yetkili yardimer-yetkii > Uzman
Yardimeisi-Uzman pozisyonunda gérev yapanlar arasinda da anlaml farklihfin oldugu

saptanmustir,
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5.7. Toksik Liderlik, Orgiitsel Baghhk ve Is Tatmini Arasmdaki lliskilere Ait Bulgular
Aragtirmanin “Bankalarda gorev yapan caligsanlarin toksik liderlik, orgiitsel baglilik
ve is tatmini algilan arasinda iligki var midir?” yedinei alt problemi igin vapilan korelasyon
analizine iligkin bulgular Tablo 5.10, 5.11 ve 5.12°de yer almaktadir. Korelasyon analizine
iliskin bulgular daha anlasilir cimasi a¢isindan toksik liderlik-rgiitsel baglilik, toksik liderlik-

is tatmini, 6rgiitsel baglilik-is tatmini seklinde gruplandirilip analiz edilmistir.

Tablo 5.10: Toksik Liderlik ve Orgiitsel Baghhga Hliskin Korelasyon Analizi

2 3 f
5 E ©
E = P ot
5 = e y %
o & b g B :g
5 3 : 25 =
& o) & S A %
PR T 304w T1o3% 241% 299+
D 1 Bagiihik ; ; > - :
uygusal Baght 15 Too 00 00 00 00
Devam Bashig r 249+ 198+ 182 165+ VLT
VAN Hasiiig;
sHiE p 100 00 00 00 00
v - 208% 1685 132% _105 176+
Normatif Baghhk
ormatit Baghie L 160 00 02 0,07 00
Orgiitsel Baghhk | -,333%% -,200%* -, 21 6%* -, 220 % -,301%*
Genel P 60 ,00 ,00 A0 ,00

*<0,05; **<0,01

Tablo 5.10°da toksik liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki korelasyona iligkin
veriler incelendiginde Duygusal Baglilik boyutunda su bulgulara ulagiimistir:
o “Duygusal Baghlik” ve “Deger Bilmezlik” boyutlar arasinda negatif yénlii orta
diizeyde (r=-,317; p=,00),

o “Duygusal Baghhk” ve “Cikarcilik” boyutlar: arasinda negatif yonlii orta diizeyde (r =
-,304; p =,00),

o “Duygusal Baghlik™ ve “Bencillik” boyutlari arasinda negatif yonlii diisiik diizeyde (r
=-,193; p =,00),

e “Duygusal Baglilk” ve “Olumsuz Ruhsal Durum” boyutlan arasinda negatif yonlii
diisiik diizeyde (r = -,241; p = ,00),

o “Duygusal Baghhk” ve “Toksik Liderlik Genel” boyutlar1 arasinda negatif yonlii
ditsiik diizeyde (r = -,299; p = ,00) bulunmaktadir.
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Tablo 5.10°da toksik liderlik ve Orgiitsel baglilik arasindaki korelasyona iligkin

veriler incelendiginde Devam Baglihig boyutunda su bulgulara ulagilmistir:

]

“Devam Baglhihk” ve “Deger Bilmezlik” boyutlart arasinda negatif yonlii diigiik
dizeyde (r = -,249; p = ,00),

“Devam Bagliik” ve “Cikarcilik” boyutlars arasmda negatif yonli diisiik diizeyde (r =
-,198; p=00),

“Devam Baglihk™ ve “Bencillik” boyutlar: arasmda negatif yonlii disitk ditzeyde (r=-
182; p = ,00),

“Devam Baghlik” ve “Olumsuz Ruhsal Durum” boyutlan arasinda negatif yonlii
diisitk diizeyde (r = -,165; p = ,00),

“Devam Baglihk” ve “Toksik Liderlik Genel” boyutlart arasinda negatif yonlii diigiik
diizeyde (r = -,222; p = ,00) bulunmaktadir.

" Tablo 5.10°da toksik liderlik ve 6rgiitsel baglilik arasindaki korelasyona iliskin

veriler incelendiginde Normatif Baghilik boyutunda su bulgulara ulagifmistir:

“Normatif Baglilik” ve “Deger Bilmezlik” boyutlan arasinda negatif ydnli disiik
diizeyde (r = -,208; p = ,00),
“Normatif Baghlik” ve “Cikarcilik” boyutlar: arasinda negatif yonlii diigiik diizeyde (r
=-168; p =,00),
“Normatif Baghlik” ve “Bencillik” boyutlar! arasinda negatif yonlii diisitk diizeyde (r
=-132; p=,02),
“Normatif Baglilik” ve “Toksik Liderlik Genel” boyutlar arasinda negatif yonlii
diigiik diizeyde (r = -,176; p = ,00) bulunmaktadir

Tablo 5.10°da toksik liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki korelasyona iligkin

veriler incelendiginde Orgiitsel Baghlik Genel boyutunda su bulgulara ulasilmistis:

“Orgiitsel Baglilik Genel” ve “Deger Bilmezlik” boyutlar arasinda negatif yonlii orta
diizeyde (r = -,333; p = ,00),
“Orgiitsel Baghilik Genel” ve “Cikarcilik™ boyutlan arasinda negatif yonli diisiik
diizeyde (r = -,290; p = ,00),
“Orgiitsel Baglilik Genel” ve “Bencillik” boyutlart arasinda negatif yénli dusitk
diizeyde (r =-,216; p = ,00),
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s “Orgiitsel Baghlik Genel” ve “Olumsuz Ruhsal Durum” boyutlari arasinda negatif

yonlii ditsiik diizeyde (r =-,220; p = ,00),
s “Orgiitsel Baglilik Genel” ve “Toksik Liderlik Genel” boyutlar: arasinda negatif yonlii
diigiik diizeyde (r = -,301; p = ,00) bulunmaktadir.

Tabio 5.11: Toksik Liderlik ve is Tatminine Iliskin Korelasyon Analizi

22 E 2
N o =
-]
E u = 2
& 5 = 8 -
i ot — n B >
< 5 o £ = i
z = g 25 <5
£ [ -+ (wlm =0
fesel Tatmi r _351%% _336%%  |-027%* _287*F 337
b 1133111
pel Tamm P 00 00 00 00 00
Digsal Tatmi r -A87 ~A475%% |- 342%% | 3ggx - AT3
188 atmm
¥ P 00 00 00 00 00
. r A3 4175 |.092%% -348%* 417
is Tatmini Genel 2 : : : ;
s Fatmini Gene p ,00 L0 60 00 ,00

*<0,05; ¥*<0,01

Tablo 5.11°de toksik liderlik ve is tatmini arasindaki korelasyona iliskin veriler

incelendiginde Igsel Tatmin boyutunda su bulgulara ulagilmigtir:

e “Iesel Tatmin” ve “Deger Bilmezlik” boyutlan arasinda negatif yonlii orta diizeyde (¢

=.351; p=,00),

e “Icsel Tatmin” ve “Cikarcilik” boyutlari arasinda negatif yonlii orta dizeyde (r = -
,336; p = ,00),

“Igsel Tatmin” ve “Bencillik” boyutlar: arasida negatif yonli diigitk diizeyde (r = -
227; p=00),
o “Igsel Tatmin” ve “Olumsuz Ruhsal Durum” boyutlari arasinda negatif yonli diisitk
diizeyde (r = -,287; p = ,00),
e “fcsel Tatmin” ve “Toksik Liderlik Genel” boyutlar: arasinda negatif yénlii orta
diizeyde (r = -,337; p = ,00) bulunmaktadir
Tablo 5.11°de toksik liderlik ve ig tatmini arasindaki korelasyona iligkin veriler

incelendiginde Digsal Tatmin boyutunda su bulgulara ulagiimistir:

o

“Digsal Tatmin” ve “Deger Bilmezlik™ boyutlars arasinda negatif yonlii orta diizeyde (r
= -,487; p = ,00),
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o “Digsal Tatmin” ve “Cikarcilik” boyutlar: arasinda negatif yonlil orta diizeyde (r = -
A75; p=,00),

e  “IDigsal Tatmin” ve “Bencillik” boyutlar1 arasinda negatif yonlii orta ditzeyde (r = -
,342; p = 0,00),

o “Digsal Tatmin” ve “Olumsuz Ruhsal Durum” boyutlar1 arasinda negatif yonlii orta
diizeyde (r =-,388; p=,00),

e “Digsal Tatmin” ve “Toksik Liderlik Genel” boyutlar1 arasinda negatif yonli orta
diizeyde (r = ~,473; p = ,00) bulunmaktadr

Tablo 5.11°de toksik liderlik ve is tatmini arasindaki korelasyona iliskin veriler

incelendiginde Is Tatmini Genel boyutunda su bulgulara ulagilmistir:

o “Is Tatmini Genel” ve “Defer Bilmezlik” boyutlari arasinda negatif yonlii orta
diizeyde (r =-,431; p =,00),

e “Is Tatmini Genel” ve “Cikarcilik” boyutlar! arasinda negatif yonlii orta diizeyde (r = -
A417; p =,00),

e “Is Tatmini Genel” ve “Bencillik” boyutlari arasinda negatif yonlii orta diizeyde (r = ~
,292; p=,00),

e “[g Tatmini Genel” ve “Olumsuz Ruhsal Durum” boyutlar: arasinda negatif yonlii orta
diizeyde (r = -,348; p = ,00),

e “ls Tatmini Genel” ve “Toksik Liderlik Genel” boyutlar arasinda negatif yonlit orta

diizeyde (r = -,417; p = ,00) bulunmaktadir.

Tablo 5.12: Orgiitsel Baglihk ve Is Tatminine liskin Korelasyon Analizi

EE e 8 EP EES
= 2om Ay~ ol
igsel Tatmin r S15%% ,242%% ,303%* S358%*
p LoD 00 A0 ,00
Dissal ] T LAd4** VAL ;A83¥* S527%*
1issal Tatmin p oo 00 00 00
ts Tatmini i r ,306%% ,208%* ) Vi ST
Is Tatmini Gene p 100 00 00 00

*<0,05; **<0,01
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Tablo 5.12°de &rgiitsel baglihk ve is tatmini arasindaki korelasyona iligkin veriler

incelendiginde Igsel Tatmin boyutunda su bulgulara ulagilmugtir:

L]

“Igsel Tatmin” ve “Duygusal Baglilik” boyutlars arasinda negatif yonlii orta diizeyde
(r=,515; p=,00),

“Igsel Tatmin” ve “Devam Baglilik” boyutlar1 arasinda negatif yonlii ditgitk diizeyde (r
= 242; p=,00),

“Igsel Tatmin” ve “Normatif Baglilk™ boyutlar arasinda negatif yoniii orta diizeyde (r
=_503; p=,00),

“[esel Tatmin® ve “Orgiitsel Baglilik Genel” boyutlari arasinda negatif yonlii orta
diizeyde (r =,558; p = ,00) bulunmaktadir

Tablo 5.12°de &rgiitsel baghilk ve is tatmini arasindaki korelasyona iliskin veriler

incelendiginde Digsal Tatmin boyutunda su bulgulara ulagilmigtir:

“Digsal Tatmin” ve “Duygusal Baglilik” boyutlar arasinda negatif yonlii orta diizeyde
(r= ,444; p = ,00),

“Digsal Tatmin” ve “Devam Baglilik” boyutlari arasinda negatif yonlil diigiik dilzeyde
(r=,272; p=,00),

“Dugsal Tatmin” ve “Normatif Baglilik” boyutlar: arasinda negatif yonlii orta diizeyde
(r=,483; p=,00),

“Iigsal Tatmin” ve “Orgiitsel Baglilik Genel” boyutlar arasinda negatif yonlii orta
diizeyde (r = ,527; p = ,00) bulunmaktadir

Tablo 5.12°de orgiitsel baglilik ve i tatmini arasindaki korelasyona iligkin veriler

incelendiginde Is Tatmini Genel boyutunda su bulgulara ulasilmigtir:

“Is Tatmini Genel” ve “Duygusal Baghlik” boyutlart arasinda negatif yénli orta
diizeyde (r = ,506; p =,00),

“Is Tatmini Genel” ve “Devam Baghlik” boyutlars arasinda negatif yonlii diisiik
diizeyde (r = ,268; p = ,00),

“Is Tatmini Genel” ve *“Normatif Baghlk™ boyutlars arasinda negatif yonlii orta
diizeyde (r=,517; p = ,00),

“fs Tatmini Gene!” ve “Orgiitse! Baghiik Genel” boyutlari arasinda negatif yonlii orta
diizeyde (r=,570; p = ,00) bulunmaktadir.
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5.8. Toksik Liderlik, Orgiitsel Baghhk ve Is Tatmininin Birbirini Etkileme Diizeyine
Hliskin Bulgular

Arastirmanin “Banka ydneticilerinin gostermis olduklary toksik liderlik davranislars,
calisanlarin Srgiitsel baglilik ve is tatmini algslarini etkilemekte midir?” sekizinci alt problemi
igin vapilan regresyon analizine iligkin bulgular Tablo 5.13, 5.14, 5.15, 5.16, 5.17, 5.18,
5.19°da yer almaktadir.

Tablo 5.13: Toksik Liderligin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi

Ba@imh Degisken Bagimsiz Degigken B t p F Model (p) |R?
. Sabit 3,858 49,838 1,00

i gliik I 2 - > 29,804 0,087
Orglitsel Baghlik Genel -t 0 T iderlik Genel 0,163 |-5,459 1,00 00

“Toksik Liderlik Genel” ile “Orgiitsel Baglilik Genel” arasindaki neden sonug iligkisi
anlaml bulunmustur (F = 29,801; p = ,00). “Orgiitsel Baglilik” diizeyinin belirleyicisi olarak
“Toksik Liderlik” ile iligkisinin zayif diizeyde oldugu bulgusuna ulagilmigtir (R* = 0,087).
Banka calisanlarimin algiladiklan “Toksik Liderlik Genel” diizeyi “Orgiitsel Baghlik Genel”
diizeyini azaltmaktadir (8 = -0,163).

B== -0,163

 ToksikLiderlik

R= 0,087

Sekil 5.1: Toksik Liderligin Orgiitsel Baghtik Uzerine Etkisine Yénelik Sonu¢ Modeli

Tablo 5.14: Toksik Liderlik Alt Boyutlarmm Duygusal Baghhk Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken [Bagimsiz Degigken [ t p E Model (p) [R?
Sabit 4,038 36,007 [,00
Deger Bilmezlik -0,193  |-1,998 |04
Duygusal Baghhk  [Cikarabk 0,144 |-1,448 |14 92,312 |,00 0,099
Bencillik 0,113 1,597 L4
Olumsuz Ruhsal Durum 0,010 0,164 |87

“Deger Bilmezlik”, “Cikarcilik”, “Bencillik”, “Olumsuz Ruhsal Durum” ile
“Duygusal Baglihk” arasmdaki neden sonug iligkisi anlamh bulunmustur (F = 9,312; p =,00).
“Duygusal Baglihk™ diizeyinin belirleyicisi olarak “Deger Bilmezlik”, “Cikarcilik”,
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“Bencillik”, “Olumsuz Ruhsal Durum” degiskenleri ile iliskisinin zayif diizeyde oldugu
bulgusuna ulagilmugtir (R? = 0,099). Banka calisanlarmin algiladiklarni “Deger Bilmezlik”
diizeyi “Duygusal Baglibik” diizeyini azaltmaktadir (3 = -0,193). Banka calisanlarinin
algiladiklan “Cikarcilik” diizeyi “Duygusal Baghlik” diizeyini etkilememektedir (p = ,14).
Banka calisanlarmin  algiladiklars “Bencillik” diizeyi “Duygusal Baglihk” diizeyini
etkilememektedir (p = ,11). Banka calisanlarinin algiladiklar1 “Olumsuz Ruhsal Durum”

diizeyi “Duygusal Baglilik” diizeyini etkilememektedir (p = ,87).

Defer Bilmezlik B= 0,193

Duygusal Baglilik

Olumsuz Ruhsal
Durum

Sekil 5.2: Toksik Liderlik Alt Boyutlarimn Duygusal Baghlik Uzerine Etkisi

Tablo 5.15: Toksik Liderlik Alt Boyutlarmm Devam Baghihg Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken |[Bagmsiz Degigsken B t P F Model (p) |R®
Sabit 3,692  |41,184 |00
Deger Bilmezlik -0,230  |-2,981 |00
Devam Baghhin Cikarcihk 0,075 0,938 |34 5473 |06 0,056
Bencillik -0,033 {0,586 |55
Ohlumsuz Ruhsal Duruem 0,045 0,895 |37

“Deger bilmezlik”, “Cikarcihk”, “Bencillik”, “Olumsuz Ruhsal Durum” ile “Devam
Baglihik” arasindaki neden sonug iligkisi anlamli bulunmustur (F = 5,473; p = ,00). “Devam
Baghhk” diizeyinin belirleyicisi olarak “Deger Bilmezlik”, “Cikarcihk”, “Bencillik”,

“Olumsuz Ruhsal Duram” degiskenleri ile iliskisinin zayif diizeyde oldugu bulgusuna
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ulagilmistir (R*= 0,056). Banka ¢aliganlarinm algiladiklan “Deger Bilmezlik” diizeyi “Devam
Baglilik” diizeyini azaltmaktadir (8 = -0,230). Banka ¢alisanlarinin algiladiklar “Cikarcilik”
diizeyi “Devam Baghlik” diizeyini etkilememektedir (p = ,34). Banka c¢alisanlarinin
algiladiklar “Bencillik” diizeyi “Devam Baglilik” diizeyini etkilememektedir (p = ,55). Banka
calisanlannin algiladiklart “Olumsuz Ruhsal Durum” diizeyi Devam Baglihk diizeyini

etkilememektedir (p = ,37).

Deger Bilmezlik

Devam Baghligi

Olumsuz Ruhsal
Durum

Sekil 5.3: Toksik Liderlik Alt Boyutlarmimn Devam Baghligr Uzerine Ftkisi

Tablo 5.16: Toksik Liderlik Alt Boyutlarmin Normatif Baghhk Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken |Bagimsiz DeBisken i t p F Model (p) |R®
Sabit 3,748 32,858 1,00
Defier Bilmezlik 0,268 |-2,734 |00

Normatif Baghhk |[Cikarabk 0,027 0,262 |79 4310 |00 0,042
Benciilik -0,012 0,165 |86
Olumsuz Rubsal Durum 0,106 1,671 109

“Deger bilmezlik”, “Cikarcilik”, “Benéiilik”, “Olumsuz Ruhsal Durum” ile
“Normatif Baglilik” arasindaki neden sonug iligkisi anlaml bulunmustur (F = 4,310; p = ,00).
“Normatif | Baglihk” diizeyinin belirleyicisi olarak “Deger Bilmezlik”, “Cikarcihik”,
“Bencillik”, “Olumsuz Ruhsal Durum” degiskenleri ile iligkisinin zayif diizeyde oldugu
bulgusuna ulasitmistsr (R? = 0,042). Banka calisanlarinin algiladigs “Deger Bilmezlik” diizeyi
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“Normatif Baghlik” diizeyini azaltmaktadir (3 = -0,268). Banka ¢aliganlaninin algiladig
“Cikarcilik” diizeyi “Normatif Baglillk” diizeyini etkilememektedir (p = ,79). Banka
caliganlarinin algiladigr “Bencillik” diizeyi “Normatif Baglilik™ diizeyini etkilememektedir (p
= ,869). Banka galisanlarinin algiladigt “Olumsuz Ruhsal Durum” diizeyi “Normatif Baglilik”
diizeyini etkilememektedir (p = ,09).

Dager Bilmazlik

Normatif Baghlik

aaaaa

Berncillik

Qlumsuz Ruhsal
Durum

Sekil 5.4: Toksik Liderlik Alt Boyutlarmin Normatif Bagliik Uzerine Etkisi

Tablo 5.17: Toksik Liderligin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Bagiml Degisken {Bafimsiz Degisken B t p ¥ Model {(p) |R®

. Sabit 4,150 39,293 1,00

Is Tatmini Genel 63,217 0,171
3 1AlmIM N | Toksik Liderlik Genel  |-0,323 |-7,951 |00 00

“Toksik Liderlik Genel” ile “Is Tatmini Genel” arasindaki neden sonug iligkisi
anfamh bulunmustur (F = 63,217; p = ,00). “Is Tatmini” diizeyinin belirleyicisi olarak
algitadiklars “Toksik Liderlik” ile iliskisinin zayif dtizeyde oldugu bulgusuna ulastimigtir (R?=
0,171). Banka calisanlanmin algiladiklar: “Toksik Liderlik” diizeyi “Is Tatmini” diizeyini
azaltmaktadir (8 = -0,323).
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p= 0,323

R =0,171

Sekil 5.5: Toksik Liderligin Is Tatmini [zerine Etkisine Yonelik Sonug Modeli

Table 5.18: Toksik Liderlik Alt Boyutlarinin I¢sel Tatmin Uzerine Etkisi

Bagiml: Degisken Bafimsiz Degisken B f p F Model (p) |R®?
Sabit 4,057 37,127 1,00
Deger Bilmezlik -0,193  [-2,056 |04

fcsel Tatmin Cikarahk -0,127  §-1,309 |,19 11,303 60 0,120
Bencillik 0,107 1,559 12
Olamsuz Ruhsal Durum -0,023 |-0,384 170

“Deger Bilmezlik”, “Cikarcihik”, “Bencillik”, “Olumsuz Ruhsal Durum” ile “Iesel
Tatmin” arasindaki neden sonug iliskisi anlamli bulunmustur (F = 11,303; p = ,00). “Igsel
Tatmin” diizeyinin belirleyicisi olarak “Deger Bilmezlik”, “Cikarcihik”, “Bencillik”, Olumsuz
Ruhsal Durum” degiskenleri ile iligkisinin zayif diizeyde oldugu bulgusuna ulagilmigtic (R?=
0,120). Banka caliganlarinin algiladiklar “Deger Bilmezlik” diizeyi “I¢sel Tatmin” diizeyini
azaltmaktadr (B = -0,193). Banka calisanlannin algiladiklart “Cikarcibk™ diizeyi “Tesel
Tatmin” diizeyini etkilememektedir (p = ,19). Banka ¢ahsanlarinin algiladiklart “Bencillik”
diizeyi “igse! Tatmin” diizeyini etkilememektedir (p =,12). Banka ¢ahisanlariin algdadiklar

“Olumsuz Ruhsal Durum” diizeyi “Igsel Tatmin” diizeyini etkilememektedir (p =,70).
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Sekil 5.6: Toksik Liderlik Alt Boyutlarmmn Icsel Tatmin Uzerine Etkisi

Degar Bilmezlik

Bencillik

" Olumsuz Ruhsal
Purum

,,,,,
—

icsel Tatmin

Tablo 5.19: Toksik Liderlik Alt Boyutlarmm Dissal Tatmin Uzerine Etkisi

Bapunh Defisken  |Bagimsiz Degisken B t p F Model {(p) [R’
Sabit 4,080 32,778 |00
Deger Bilmezlik 0,304 -2.840 |00

Digsal Tatmin Cikarahk -0,239 12,162 |03 24,773 1,00 0,240
Bencillik 0,111 1,415 |15
Olumsuz Ruhsal Durum 0,012 0,178 |,85

“Deger Bilmezlik”, “Cikarcilik”, “Bencillik”, “Olumsuz Ruhsal Durum” ile “Digsal

Tatmin” arasindaki neden sonug iligskisi anlamli bulunmustur (F = 24,773; p = ,00). “Digsal

Tatmin” diizeyinin belirleyicisi olarak “Deger Bilmezlik”, “Cikarcihik”, “Bencillik”,

“Olumsuz Ruhsal Durum” degigkenleri ile iligkisinin giiclii diizeyde oldugu bulgusuna

ulagtloustir (R? = 0,240). Banka ¢alisanlarinin algiladiklan deger bilmezlik diizeyi “Digsal

Tatmin” diizeyini azaltmaktadir (B = -0,304). Banka c¢ahsanlarinin algilachklan “Cikarcilik”

diizeyi “Digsal Tatmin” diizeyini azaltmaktadir (8 = -0,239). Banka ¢aliganlarinin algiladiklars

“Bencillik” diizeyi “Digsal Tatmin” diizeyini etkilememektedir (p = ,15). Banka galisanlarinimn

algiladiklart “Olumsuz Ruhsal Durum” diizeyi “Digsal Tatmin” dilzeyini etkilememektedir (p

= 85).
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Degear Bilmezlik f= -0,304

Digsal Tatmin

Olumsuz Ruhsal
Burum

Sekil 5.7: Toksik Liderlik Alt Boyutlarinin Dissal Tatmin Uzerine Etkisi

77



BOLUM VI
SONUC, TARTISMA VE ONERILER

6.1. Sonuglar

Arastrmarun  “Barkalarda gérev yapan calisanlarin toksik liderlik haklkindaki
algilart hangi dizeydedir?” birinci alt problemine iliskin bulgular dogrultusunda su
sonuglara wlasimisir: _

Aragtirmaya katilan banka caliganlarimin toksik liderlige iliskin algilan “Deger
Bilmezlik”, “Cikarcilik”, “Bencillik” boyutlarinda “Katilmiyorum”, “Olumsuz Ruhsal
Durum” boyutunda ise “Orta Diizeyde Katihyorum™ diizeyindedir. Arastirmada banka
caliganlanimin  toksik  Hderlige iligkin  verdikleri cevaplarin  genel ortalamasinin
“Katilrmiyorum” diizeyinde oldugu belirlenmistir. Elde edilen bu sonuclar dogrultusunda
banka yGneticilerinin toksik liderlik davramglarmin dissiik seviyede oldugu stylenebilir.

Arastirmanin bulgulars “Toksik Liderlik Olgegi Genel”, “Deger Bilmezlik” ve
“Cikarcilik” alt boyutlarinda Demirel (2015) ve Cetinkaya’mn (2017) bulgulan ile
Srtiigmektedir. Ayrica aragtirmada banka ¢alisanlarmun toksik liderlik algilan “Bencillik” ve
“Olumsuz Ruhsal Durum” boyutlarinda diger boyutlara gore yitksek ¢ikmistir. Benzer durum
Demirel (2015) ve Cetinkaya’nin (2017) cahigmalarinda da bulunmaktad:r.

Arastirmamn “Bankalarda gérev yapan caliganlarin rgiltsel baghiik hakkindaki
algilart hangi ditzeydedir? ” ikinci alt problemine iliskin bulgular dogrultusunda su sonuglara
ulastmistr:

Arastirmaya katilan banka ¢ahsanlarmin Orgiitsel Baghhga iliskin algilar “Duygusal
Baglilik” ve “Normatif Baghhk” boyutlarinda “Katiliyyorum”, “Devam Baghligi” boyutunda
ise “Orta Diizeyde Katiliyorum” seviyesindedir. Arastirmada banka ¢alisanlarmin Orgiitsel
bagliliga iligkin verdikleri cevaplarin genel ortalamasiun “Katiliyorum™ diizeyinde oldugu
belirlenmigtir. Elde edilen bu sonuglar dogrultusunda banka c¢alisanlarinin  Orgiitsel
baghhklarnin yiiksek seviyede oldugu soylenebilir.

Aragtirmanin “Bankalarda gorev yapan ¢alisanlavin is tatmini hakkimdaki algilar:
hangi dizeydedir?" dgtinctt alt problemine iliskin bulgular dogrultusunda su sonuclara

ulasimigtir:
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Arastirmaya katilan banka ¢ahsanlarinin is tatminine iliskin algilan “Igsel Tatmin”
boyutunda “Memnunum”; “Digsal Tatmin” boyutunda “Kararsizim” diizeyindedir.
Arastirmada banka galisanlarinin ig tatminine iligskin verdikleri cevaplarin genel ortalamasinin
“Kararsizim” diizeyinde oldugu belirlenmigtir. Elde edilen bu sonuglar dogrultusunda banka
caliganlariun is tatmini algilarinin orta diizeyde oldugn sGylenebilir.

Banka yoneticilerinin en 8nemli grevierinden biri ¢aliganlann is tatminini saglamaya
yonelik faaliyetler yapabilmektir. Bunu yetkisi ve bankanin sundugu olanaklar cercevesinde
yapabilmektedir.

Yapilan aragtirmalar neticesinde iicret, igin niteligi, yiikselme olanaklary gibi bilyiik
motivasyon faktdrierinin yetmedigi zamanlarda.ybneticinin yonetim tarzinin iyt olmasinin is
tatminini yiikselttigi belirlenmistir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008). Yapilan ¢aligmada kamu
bankalarda gbrev yapan ybneticilerin bu konuda istenilen seviyede oldugu sdylenemedigi gibi
k&tit olduklari da sSylenmez.

Arastirmanmin  “Bankalarda givev yapan g¢alisanlarm  toksik liderlik algilary,
demografik degiskenlere (cinsivet, medeni durum, egitim durumu, mesleki tecriibe, bulundug
kurumda ¢aligma siiresi, kurumdaki pozisyonu) gore anlamll farklihk gostermekie midir?”
dordiincii alt problemine iliskin bulgular dogrultusunda su sonuclara ulasilmistir:

Arastirmada banka calisanlarinin toksik liderlige iliskin algilar arasinda “cinsiyet”,
“egitim durumu”, “mesleki tecriibe” ve “kurumda caligma siiresi” degigkenlerine gore
istatistiki manada anlamli farklibk olmadig: tespit edilmistir. Sayian degiskenlerde
¢alisanlarin goriiglerinin benzer oldugu sdylenebilir.

Cinsiyet defiskenine gore banka calisanlarinin algtlan arasinda anlamli farklilifin
tespit edilmedigi toksik liderlik 0Olgeginde erkek ve kadin ¢aliganlarin  ortalamalar
incelendiginde en yiksek ortalamanin “Olumsuz Ruhsal Durum” boyutunda oldugu ve
erkeklerin ortalamasinin daha yiiksek oldufu saptanmistir, Bagka bir ifade ile erkekler
kadinlara gbre daha fazla olumuz ruhsal durum algist igerisindedirler.

Aragtirmada banka ¢alisanlarinin toksik liderlige iliskin algilar1 arasmda “cinsiyet”
deZiskenine gére istatistiki manada anlamb farklilik olmadig tespit edilmis olup benzer
bulgulara Cetinkaya (2017), Ozer ve arkadaslarmin (2017) yaptiklar caligmalarda da
ulagilmistir. “Cikarcilik” ve “Bencillik” boyutlarinda elde edilen bulgalar Demirel’in (2015)

yaptigi calisma da oldu@u erkek ve kadinlarin toksik liderlik algilart birbirine benzerdir.
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Banka caliganlarinin toksik liderlige iliskin algilani arasinda “medeni durum”
degiskeni agisindan istatistiki manada anlamli farkhiligin yalnizca “Bencillik” boyutunda
oldugu tespit edilmistir. Ayrica elde edilen bu verilerden “Bencillik” boyutunda aragtirmaya
katilan banka ¢alisanlarinin algilarinin birbirine benzemedigi stylenebilir.

Medeni durum degiskenine gore banka ¢alisanlarmin algilart arasinda anlamli
farkliligin tespit edildigi “Bencillik” boyutunda anlaml farkhlifin bekérlarin lehine oldugu
goriilmiistiir, Bu veriler 1s1ginda aragtirmada bekér calisanlar yoneticilerini daha bencil olarak
algiladiklari sonucuna ulasilabilir. Demirel (2015) vaptigr caligmada anlamb farkhihig
“Bencillik” boyutunda evliler lehine bulmugtur. Cetinkaya (2017) yaptifi g:élxg;mada toksik
liderligin biitiin boyutlarinda evli ¢alisanlarinin bekérlara gore toksik liderlik algilarmin
yitksek oldugunu belirlemigtic. Bu baglamda yapilan Qalisma Demirel (2015) ve
Cetinkaya’nin (2017) yaptig1 ¢aligma ile benzesmemektedir.

Banka caliganlarmin toksik liderlige iliskin algilars arasinda “medeni durum”
degiskeni agisindan istatistiki manada anlamh farklibk “Deger Bilmezlik”, “Cikarcilik”,
“QOlumsuz Ruhsal Durum”, “Toksik Liderlik Genel” boyutlarinda tespit edilmemigtir. Bagka
bir ifade ile “Deger Bilmezlik”, “Cikarcihik”, “Olumsuz Ruhsal Durum”, “Toksik Liderlik
Genel” boyutlarinda banka ¢alisanlarimm goriislerinin birbirine benzer oldugu stylenebilir.

Aragtirmanin “Bencillik™ boyutunda elde edilen bulgulara benzer olarak Demirel’in
(20135) calismasinda da elde edilmistir. Anlamh farklilifin medeni durum degiskenine gore
olmadigs diger boyutlarda elde edilen sonuglar, Ozer ve arkadaslarinmn (2017) yaptigi calisma
sonuglari ile drtiigmektedir.

Banka calisanlarinin toksik liderlige iliskin algilan arasinda “medeni durum”
degiskeni acgismdan istatistiki manada anlaml:i farklilik “Deger Bilmezlik”, “Cikarcihik”,
“Olumsuz Ruhsal Durum”, “Toksik Liderlik Genel” boyutlarinda tespit edilmemigtir. Bagka
bir ifade ile sayilan boyutlarda banka calisanlaninin goriiglerinin birbirine benzer oldugu
stylenebilir. Benzer durum Cetinkaya (2017), Ozer ve arkadaslarimin (2017) yaptig:
calismalarda da elde edilmistir.

Aragtirmada banka g¢aliganlarinin toksik liderlige iliskin algilan arasinda “mesleki
tecriibe” degiskenine gére istatistiki manada anlamli farklilik olmadit tespit edilmistir.
Benzer sonuglar Demire]l (2015) ve Cetinkaya’nin (2017) calismalarinda da saptanmustir.
Yapilan calismanin aksine Ozer ve arkadaslarimin (2017) calismasinda mesleki tecriibe

degiskenine gore anlamh farklilik belirlenmistir.
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Banka calisanlarmin toksik liderlige iligkin algilar: arasinda “kurumda gérev alinan
pozisyon” defiskenine gore “Cikarcilik” ve “Toksik Liderlik Genel” boyutlarinda anlamli
farklihik oldugu, diger boyutlarda ise anlamli farkhligin olmadif tespit edilmistir. Anlamls
farklihigin bulundugu boyutlarda anlamh farklilik; kurumda pozisyonu “memur ile iist
yetkili™; “yetkili yardimer-yetkili ile tist yetkili”; “uzman yardimcisi-uzman ile tist yetkili”
olanlar arasinda oldugu saptanmistir.

Arastirmada banka calisanlarinin toksik Hderlige iligkin algilars arasinda “egitim
durumu” degiskenine gbre istatistiki manada anlamli farkhihik olmadif tespit edilmigtir.
Egitim durumuna gore elde edilen sonuglar, Cetinkaya (2017), Ozer ve arkadaslarinin (2017)
yaptifi galismalarda elde edilen bulgularia benzerlik gostermektedirler.

Arastirmanmn  “Bankalarda gérev yapan ¢alisanlarm orgiitsel baghhk algilary;
demografik degiskenlere (cinsivet, medeni durum, egitim durumu, mesleki tecriibe, bulundugu
kurumda ¢alisma stivesi, kurumdaki pozisyonu) gove anlamli farkliik gostermekte midir?”
besinci alt problemine. iliskin bulgular dogrultusunda su sonue;lar'a ulagimigtir:

Banka ¢alisanlarinin drgiitsel baghhiga iligkin algilar arasinda “cinsiyet” degiskenine
agisindan istatistiki manada anlamli farkliligin yalnizea “Devam Bagliligi” boyutunda oldugu
tespit edilmigtir. Cinsiyet degigkenine gdre banka ¢aliganlarimin algilart arasinda anlamly
farkhiligin tespit edildigi “Devam Baglilig)” boyutunda anlamli farklihgin kadinlarn lehine
oldugu goériilmistiir. Yani kadin ¢ahisanlarm “Devam Baghlik™ lar erkeklere gore anlamh
oranda yitksektir.

Kadin banka c¢alisanlarinin devam bagliliklarinin erkeklere gbre yliksek olmasida
orgiitte yani bankada ¢alismaya kalmaya ihtiyag duymalarinin etkili oldugu stylenebilir.
Kadin ¢alisanlarin bankada caligtiklan siire icerisinde elde ettikleri para, statii gibi
kazanimlari erkeklere gore daha fazla algiladiklars igin 6rgiite olan baghliklan daha fazladir.
Ayrica kadin banka gahsanlarimin meveut iglerine alternatif is olanaklarmmn az olduguna
inandiklar icin mevcut islerine bagliliklari daha yitksek olmus olabilir.

Banka ¢alisanlarinin orgiitse! bagliliga iliskin algilar: arasinda “cinsiyet” degiskenine
agssindan istatistiki manada “Duygusal Baglilik, Normatif Baglilik, Orgiitsel Baghlik Genel”
boyutlarinda anlamlt farklihk olmadigi tespit edilmigtir. Bagka bir ifade ile “Duygusal
Baglihk”, “Normatif Baghhk”, “Orgiitsel Baghlk Genel” boyutlarinda banka galisanlarinin

cinsiyet faktdriine gore algilarinin birbirine yakin oldugu seklinde sdylenebilir.
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Banka calisanlarinin orgiitsel bagliliga iliskin algilari arasmmda “medeni durum”
degiskenine gore anlaml farklilik olmadifs tespit edilmigtir. Medeni durum degiskenine gore
banka cahsanlarnin algilars arasinda anlamli farklilifin tespit edilmedigi orgiitsel baglilik
blgeginde evli olanlarin ortalamalari incelendiginde “Duygusal Baghilik”, bekar olanlarin ise
“Normatif Baghihk” boyutunda en yiiksek ortalamalarin oldugu saptanmistir.

Banka c¢alisanlarinin oOrgiitse! baghiliga iliskin algilars arasinda “egitim durumu”
dediskenine gbre “Normatif Baghhk” ve “Orgiitsel Baghlik Genel” boyutlarinda anlamli
farklilik oldugu tespit edilmistir. Bulunan anlambi farkliligin lise-6n lisans mezunlan ile lisans
mezunlart arasinda, lise-0n lisans mezunlan ile lisansiisti mezunlar arasinda oldugu
saptanmigtir.

Banka c¢ahisanlarinin Srgiitse] bagliliga iliskin algilar arasinda “mesleki tecritbe”
degiskenine gore “Duygusal Baghhk”, “Normatif Baghhk” ve “Orgiitsel Bagllik Genel”
boyutlarinda anlaml: farklilik oldugu belirlenmigtir. Bulunan anlamh farkbihigin her li¢ boyutta
10 y1l iizeri mesleki tecriibeye sahip olan banka caliganlar: ife 6-10 yil arasi mesleki tecriibeye
sahip olan banka cahsanlar: arasinda oldufu saptanmustir. Ayrica “Duygusal Baghlik”
boyutunda anlamhi farklihigin 10 yil lizeri mesleki tecriibeye sahip olan banka caliganlart ile 5
yil ve altinda mesleki tecriibeye sahip olan banka ¢alisanlars arasinda oldugu belirlenmisgtir.

Bankada gérev yapan ¢alisanlarin mesleki tecriibelerinin artis gdstermesi ile birlikte
orgiitsel baghliklarinda bir artig oldugu goriilmektedir. Bu artig mesleki tecriibesi az olan
calisanlar ile anlamh derecede ayrigmakiadir. Bankacilik gegmisi daha fazla olan ¢ahisaniarin
zaman igerisinde &rgiite olan bagliliklari artig gostermistir. Yani gorev siiresinin artis1 ile
Srgiitsel baghlik arasinda pozitif bir iligkinin oldugu sdylenebilir. Bagka bir ifade ile drglitsel
baglihg yiiksek olan tecriibeli banka caliganlarinin, bankada kalmay: dogru ve ahlaki oldugu
algisina sahip olarak galigmayt siirdiirditkleri ileri stiritlebilir.

Banka calisanlarinin 6rgiitsel baghliga iliskin algilart arasinda “kurumda caligma
siresi” degiskenine gore “Duygusal Baghlik”, “Normatif Baglilik” ve “Orgiitsel Baghhk
Genel” boyutlarinda anlaml farklilik oldugu belirlenmistir. Bulunan anlaml farkiihigin her ti¢
boyutta 10 yil iizeri kurumda ¢aliganlar ile 6-10 yil ile 5 y1l ve altinda aym kurumda gdrev
yapan banka ¢alisanlar arasinda oldugu belirlenmistir. Kurumda ¢ahigma siiresi degiskenine
iliskin arastirma verileri mesleki tecriibe degigkenine gére elde edilen verilerle drtiisgmektedir.
Sonuglarin bu sekilde ¢ikmasinda aragtirmanin bir kamu bankasinda yapilmis olmasmin kamu

bankalars arasinda gecis imkininin olmamasindan kaynakh oldugu sdylenebilir. Bir kamu
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bankast ¢aligani ayni kurumda baglayip devam ettigi i¢in mesleki tecriibe ve kurumda calisma
siiresi paralel ilerlemektedir. Aragtirma sonuglart da bu durumu desteklemisgtir.

Banka ¢aliganlarimin Srgiitsel baglihi@a iligkin algilart arasinda “kurumdaki pozisyon™
degiskenine gore “Duygusal Baghlik”, “Devam Baghhk” ve “Orgiitsel Baglilik Genel”
boyutlarinda anlamh farklilik oldugu belirlenmistir. Bulunan anlaml farklilik:

Duygusal Baglilik boyutunda, Miidiir Yardimeist > Memur, Miidiir Yardimcess >
Yetkili yardimer-yetkili, Ust Yetkili > Uzman Yardimcisi-Uzman, Miidiir Yardimeisi >
Uzman Yardimcisi-Uzman pozisyonunda gérev yapan banka calisanlari arasinda;

Devam Baghlig: boyutunda, Memur> Uzman Yardimeisi-Uzman, Yetkili yardimei-
yetkili > Uzman Yardmmcisi-Uzman, Ust Yetkili > Uzman Yardimessi-Uzman pozisyonunda
gbrev yapan banka caliganlart arasinda;

Orgiitse! Baglilik Genel boyutunda, Memur > Uzman Yardimeisi-Uzman, Yetkili
yardimer-yetkili > Uzman Yardimessi-Uzman, Ust Yetkili > Uzman Yardimcisi-Uzman,
Miidiir Yardimeisi > Uzman Yardimeisi-Uzman pozisyonunda gdrev yapan banka calisanlan
arasinda oldugu saptanmagtir.

Anlamli farkhlligin  bulundugu boyutlarda banka icerisinde pozisyonu miidiir
yardimeist seviyesinde olanlarin diger pozisyonda gorev alan calisanlara gbre Orglitsel
baghliklari yiiksek ¢ikmistir. Bu sonucun olugmasinda iist pozisyonda gorev alan banka
calisanlaninin gerek ticret gerekse de statii gereksinimlerinin kargilannis olmasinin érgiitsel
bagliliklarina pozitif etki ettigi seklinde yorumianabilir,

Aragtirmada miidiir yardimer pozisyonunda gérev yapan banka c¢alisanlarinin
drgiitsel baghihklannin yiiksek ¢ikmasimi kurumdan beklentilerinin kargilanmasi seklinde
yorumlanmigti. Bu sonucun tersi bir durum, wvzman yardmmcisi-uzman pozisyonunda
calisanlardan elde edilen verilerle tespit edilmigtir. Uzman yardimeist-uzman pozisyonunda
gbrev yapanlarin egitim seviyesinin, bulunduklar1 pozisyonun diger ¢aliganlara giire yiiksek
olmasi beklentilerini arttirdigi ve bu beklentilerin ge¢ veya hi¢ karsilanmamast durumunda
orgiitse! bagliliklarinda paralelinde de is tatminlerinde azalma yasandif: sSylenebilir.

Egitim durumu dediskeninde “Duygusal ve Devam Baghhk” boyutlarinda; “mesleki
tecritbe ve kurumda ¢aligma siiresi” degiskenlerinde devam baghilifi boyutunda; “kurumdaki
pozisyon” degiskeninde normatif baglilik boyutlarinda banka galiganlarmin algilar arasinda
anlamli farklilik olmadigy belirlenmigtir. Bagka bir ifade ile banka g¢alisanlarimin sayilan

degisken ve boyutlarda algilarmnin birbirine benzer oldugu s6ylenebilir.

83



Arastrmavan “Bankalarda gorev yapan ¢alisanlarn i tatmini algilary, demografik
degiskenlere (cinsivet, medeni durum, egitim durumu, mesleki tecritbe, bulundugu kurumda
calisma stivesi, kurumdaki pozisyonu) gore anlamli forklihk géstermekte midir?” altinct alt
problemine iliskin bulgular dogrultusunda su sonuglara ulasiimistir:

Banka ¢alisanlarimin is tatminine iliskin algilan arasinda “cinsiyet ve medeni durum”
degiskenlerine acqisindan istatistiki manada anlamli farklihik olmadigr belirlenmistir. Bu
sonuclar incir (1990), Ozaydin ve Ozdemir (2014) tarafindan yaptlan ¢aligmalarda elde edilen
sonuclarla drtiismektedir. Kadin ve erkek banka galiganlars agisindan is tatmini algilar, anlamli
istatistiki farklihklar olusturmamistir.

Medeni durum degiskenine gére digsal tatmin ve is tatmini lgegi genel boyutlarmda
antamli farkliligin olmadigr bulgusu, Ozaydin ve Ozdemir (2014) tarafindan ve Kodan (2013)
tarafindan Sakarya Otomotiv Yan Sanayi’nde ¢aliganlar iizerinde, $encan (2011) tarafindan
ilag sanayiinde caligan ydneticilerin katnhml ile yapilan ¢aligmalarda elde edilen sonuglarla
ortigsmektedir. Arastirmada bekar olan ¢alisanlarin ig tatmini algilarimin anlamli olmasa da
evii cahsanlara g8re daha yitksek oldugu belirlenmistir. Arastirma sonuglarinm aksine
Oztekin (2008), Ozkalp ve Kirel’in (2008) yaptiklari ¢aligmada, evli banka ¢ahsanlarimin ig
tatminlerinin bekar ¢alisanlara gore daha yitksek oldugunu saptamiglardir.

Banka c¢abganlarinin is tatminine iliskin algilan arasinda “egitim durumu”
degiskenine gore tiim boyutlarda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Bulunan anlamls
farklhiligin lise-6n lisans mezunlar ile lisans mezunlari arasinda, lise-6n lisans mezunlars ile
lisanstistii mezunlart arasinda oldugu saptanmistir.

Arastirmada banka ¢alisanlarinin egitim diizeyi yitkseldikge is tatmini algilarinda da
bir diislis oldugu goriilmektedir. Elde edilen bu sonu¢ dogrultusunda egitim diizeyi ile ig
tatmini arasinda negatif yonlil bir iliski oldugu sdylenebilir. Bu baglamda elde edilen sonug
Ozaydin ve Ozdemir (2014) tarafindan yapilan ¢alismanin sonuglariyla drtiismektedir.

Egitim diizeyi yikseldikge is tatminin de gorilen azalma egitim diizeyi yiiksek
calisanlarin banka ici yilkselme olanaklarindan istenilen seviyede yararlanamamig olmalar:
gerekge gosterilebilir. Egitim seviyesi yitksek olan banka gahsaniarinin kendilerinden daha az
egitim alan galiganlar ile ayni statiide ¢aligmalari onlan pasif olma, yikics, kayitsiz olma, kagrs
gibi is tatminsizlidi davramglarma itebilir. Kisacasi efitim seviyesi yiiksek banka
calisanlarimin banka yonetiminden beklentilerinin arttifi, bu geligmelere bankanin cevap

verememesinden kaynakl: olarak ig tatmin diizeylerinde bir azalmanin yasandig1 sdylenebilir.
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Banka calisanlarmm is tatminine iliskin algilart arasinda “mesleki tecriibe”
degiskenine gbre tiim boyutlarda anlamh farklilik oldugu tespit edilmistir. Bulunan anlamh
farklihigin her ii¢ boyutta 10 yil iizeri mesleki tecriibeye sahip olan banka ¢ahsanlari ile 6-10
yil arasi mesleki tecriibeye sahip olan banka calisanlar arasinda oldugu saptanmistir. Ayrica
“I¢sel Tatmin” boyutunda anlamlr farkhiligin 6-10 yil arasinda mesieki tecritbeye sahip olan
banka galiganlar: ile 5 yil ve altinda mesleki tecritbeye sahip olan banka ¢alisanlars arasinda
oldugu belirlenmistir. |

Banka cabisanlarim is tatminine iliskin algilan arasinda “kurumda calima stiresi”
degiskenine gére tiim boyutlarda anlamli farklilik oldugu tespit edilmigtir. Bulunan anlamh
farkliligin her ii¢ boyutta 10 yil tizerl kurumda galiganlar ile 6-10 yil ile 5 y1l ve altinda aym
kurumda gorev yapan banka ¢aliganlar: arasinda oldugu belirlenmistir.

Banka ¢alisanlarinin is tatminine iligkin algilar arasinda “kurumdaki pozisyon”
degiskenine gore tiim boyutlarda anlamli farkhlik oldufu tespit edilmistir. Bulunan anlaml
farklilik her ii¢ boyutta; Miidiir Yardimcisi >Memur, Ust Yetkili> Yetkili yardime:-yetkili,
Miidiir Yardimacist >Yetkili yardimei-yetkili, Memur> Uzman Yardimcisi-Uzman, Yetkili
yardimci-yetkili > Uzman Yardimcisi-Uzman, Ust Yetkili > Uzman Yardimcisi-Uzman,
Midiir Yardimeist > Uzman Yardimcisi-Uzman pozisyonunda gérev yapanlar arasinda
oldugu tespit edilmistir. Ayrica “I¢sel Tatmin ve Is Tatmini Genel” boyutlarinda, Memur>
Uzman Yardimcisi-Uzman, Yetkili  yardimes-yetkili > Uzman Yardimcisi-Uzman
pozisyonunda gorev yapanlar arasinda anlami farklihigim oldugu saptanmustir.

Arastirmanm “Bankalarda gorev yapan calisanlarin toksik liderlik, drgiitsel baghlik
ve i tatmini algzlarz.amsmda iliski var mudr?”  yedinei alt problemine iligkin bulgular
dogrultusunda su sonuclara ulagiimigir:

Toksik liderlik ve orglitsel baghlik arasindaki korelasyona iliskin veriler
incelendiginde “Normatif Baglilhik-Olumsuz Ruhsal Durum”™ boyutlari arasinda anlamls iliski
bulunamamustir. Fakat diger tiim boyutlar arasinda negatif yonlii anlaml iliski bulunmustur.
Arastirmada “Toksik Liderlik ve Orgiitsel Baghlik™ arasindaki iligkinin diizeyine ait veriler
incelendifinde Duygusal Baglilik” ve “Deger Bilmezlik-Cikarcilik™ arasinda orta diizeyde,
“Duygusal Baglilik” ve “Bencillik-Olumsuz Ruhsak Durum” arasinda diisiik diizeyde iligki
oldugu sonucuna ulasilmistir. Orgiitsel Baglihik dlgeginin “Devam Baghhk-Normatif Baglilik-
Orgiitsel Baghiik Genel” boyutlart ile “Toksik Liderlik” 6lgeginin biitiin boyutlar: arasinda
diisitk diizeyde iliski oldugu arastirmada tespit edilmistir. Fakat “Orgiitsel Baglhlik Genel” ile
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“Toksik Liderlik” élgeginin “Deger Bilmezlik” boyutu arasinda orta diizeyde bir iligki oldugu
aragtirmada saptanmagtir.

Arastirma kapsaminda yapilan korelasyon analizleri neticesinde “Igsel Tatmin” ve
“Bencillik-Olumsuz Ruhsal Durum” arasinda dilsiik diizeyde; “Is Tatmini Genel” ve
“Olumsuz Ruhsal Durum” orta diizeyde; “Is Tatmini Genel” ve “Bencillik” arasinda diisiik
diizeyde; “Igsel Tatmin-Digsal Tatmin-Is Tatmini Gene!” ile duygusal baglilik- normatif
baglihk- érgiitse] baghlik genel arasinda orta ditzeyde ve “Igsel Tatmin-Digsal Tatmin-ls

"

Tatmini Genel” ve “Devam Baghh@” arasinda diigitk diizeyde bir iliski oldugu tespit
edilmistir.

Toksik Liderlik ve Is Tatmini arasindaki korelasyona iliskin veriler incelendiginde
her iki &lgegin boyutlar1 arasinda negatif yonli anlamli iligki bulunmustar. Arastirmada
Toksik Liderlik ve fs Tatmini arasindaki iliskinin diizeyine ait veriler incelendiginde “Digsal
Tatmin” ile Toksik Liderligin biitlin boyutlart arasinda orta diizeyde bir iliski oldugu
belirlenmistir. Arastirmada “Igsel Tatmin- Is Tatmini Genel” ve “Deger Bilmezlik-Cikarcilik-
Toksik Liderlik Genel” arasinda orta diizeyde bir iligki oldugu da belirlenmistir.

Arastirmada Toksik Liderlik ve Is Tatmini arasinda bulunan negatif ysnlii anlamli
iliskive benzer bulgular Schmidt (2008) tarafindan yapilan ¢alismada da elde edilmigtir,
Schmidt (2008), “Is Tatmini” ile “Toksik Lideriik” arasinda negatif y6nlii orta diizeyde bir
iliski belirlenmistir. Bu baglamda her iki ¢alisma sonuglars birbirini desteklemektedir. |

Arastirmanin " Banka yéneticilerinin gostermis olduklary toksik liderlik davramglar,
cahsanlarin orgiitsel baghlik ve is tatmini algilarim etkilemekte midir?” sekizinei alt
problemine iliskin bulgular dogrultusunda su sonuglara ulasimistir:

Arastirmada “Toksik Liderlik Genel” ile “Orgiitsel Baglilk Genel” arasindaki neden
sonug iligkisi anlamli bulunmugtur. Orgiitsel Baglhihk diizeyinin belirleyicisi olarak Toksik
Liderlik ile iligkisinin zayif oldugu goriilmiigtiir. Banka calisanlarinin algiladiklart Toksik
Liderlik Genel diizeyi Orgiitsel Baghlik Genel diizeyini azaltmaktadir.

“Deger Bilmezlik”, “Cikarcilik”, “Bencillik”, “Olumsuz Ruhsal Durum” ile
“Duygusal Baghhk-Devam Baglilik-Normatif Baghihk” arasindaki neden sonug iligkisi
anlamli bulunmustur. “Duygusal-Devam-Normatif Baghlik™ diizeyinin belirleyicisi olarak
“Deger Bilmezlik, Cikarcilik, Bencillik, Olumsuz Ruhsal Durum™ boyutlar ile iligkisinin
zayif oldugu goriillmiistiir. Banka g¢ahsanlarinm algiladiklant “Deger Bilmezlik™ diizeyi

“Duygusal-Devam-Normatif Baghhk” diizeyini azaltmaktadir. Banka ¢aliganlarmm
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algiladiklar: “Cikarcilik, Bencillik ve Olumsuz Ruhsal Durum” diizeyleri, “Duygusal-Devam-
Normatif Baghlik” diizeyini etkilememektedir.

“Deger Bilmezlik”, “Cikarcilik”, “Bencillik”, “Olumsuz Ruhsal Durum” ile “Igsel
Tatmin” arasindaki neden sonug iliskisi anlamli bulunmustur. Igsel Tatmin diizeylerinin
belirleyicisi olarak “Deger Bilmezlik”, “Cikarcihik”, “Bencillik”, “Olumsuz Ruhsal Durum”
degiskenleri ile iliskisinin zayif oldugu gorilmiistiir. Banka calisanlarinin algiladiklart Deger
Bilmezlik diizeyi Igsel Tatmin diizeyini azaltmaktadir. Banka galisanlarmin algiladiklan
“Cikarcilik”, “Bencillik”, “Olumsuz Ruhsal Durum” diizeyi “Igsel Tatmin” diizeyini
etkileremektedir.

“Deger Bilmezlik”, “Cikarcihk”, “Bencillik”, “Olumsuz Ruhsal Durum” ile “Digsal
Tatmin” arasindaki neden sonug iligkisi anlamli bulunmustur. Digsal Tatmin diizeyinin
belirleyicisi olarak “Deger Bilmezlik”, “Cikarcibik”, “Bencillik”, “Olumsuz Ruhsal Durum”
boyutlan ile iligkisinin giigli oldugu gdriilmiistiir. Banka ¢aliganlarinun algiladiklar “Deger
Bilmezlik” ve “Cikarciik” diizeyleri “Digsal Tatmin” diizeyini azaltmaktadir. Banka
caliganlarmm algiladiklart “Bencillik” ve “Olumsuz Ruhsal Durum” diizeyleri “Digsal
Tatmin” diizeyini etkilememektedir.

“Toksik Liderlik Genel” ile “Is Tatmini Genel” arasmdaki neden sonug iligkisi
anfamli bulunmustur. Is Tatmini diizeyinin belirleyicisi olarak algiladiklar Toksik Liderlik ile
iliskisinin zayif oldugu gérislmiistiir. Banka ¢alisanlarinmn algiladiklan Toksik Liderlik diizeyi
Is Tatmini diizeyini azaltmaktadir. Toksik liderlik is tatminini negatif etkilemektedir. Elde
edilen bu bulgu, banka ydneticilerinin sergilemis olduklan toksik liderlik davramglar,
calisanlarin ig tatminini etkilemekie ve bu etki galiganlarn banka igerisinde yaptiklart isten
dolay: tatminsizlige itmektedir seklinde yorumlanabilir. Tersi bir durum yasansayd: banka
yoneticileri toksik liderlik davramglarini daha az gosterselerdi ¢ahganlan i tatminleri
yilkselecektir. Yoneticiler agisindan tatmin olmus bir isglicli, is yerine yilksek iiretkenlik,

saglikli ve olumlu bir yasam ve mutluluk getirir (Moorhead & Griffin, 1989).

87



6.2. Oneriler
1) Toksik banka yoneticilerinin ¢aliganlarin orgiitsel baghlik ve is tatminine negatif
manada etki etmesini 8nlemek i¢in alanda uzman kisi veya kurumlardan profesyonel
yérdim almalan gerektigi soylenebilir.
2) Toksik liderlik &zellikleri sergiledigi belirlenen ydneticilerin kurumiarina ve
calisanlarina zarar vermemesi icin ¢esitli sportif, sanatsal ve kiiltiirel etkinliklerle is
disinda zaman gegirmeleri saglanabilir. |
3) Banka yoneticileri, kurum icerisindeki zarar verici durumlarn ortadan kaldirarak
¢aliganlarin Srgiitsel baghiligini ve is tatminini ylikseltebilir.
4) Bankalarda muhtemel yikict ortamin ¢ikis noktalarnt ve bu yikier ortamin
muhtemel etkilerini minimize etxﬁek veya yok etmek lzere cesitli aragtirmalar
yapilabilir.
5) Aragtirma neticesinde toksik liderlik davramiglarinin orgiite, drgiit iklimine kalict
olumsuz etkiler birakabilecegi anlasilmaktadir. Bundan dolay! ¢alisanlar tarafindan
algilanan toksik liderligin belli araliklarla Slgtilmesi, ydneticinin ¢calisanlarin Srgiitsel
baglihk ve ig tatminin artirmaya yonelik daha olumlu adimlar atmasina katk
saglayabilir. Ifade edilen yarardan dolayr toksik lidetlerin betimlenmesi adia
arastirmalar yayginlastirilabilir.
6) Bankalanin y6netim kadrosu déhil tiim ¢ahganlarin belli araliklarla Srgiit ici egitim
verilmelidir. Yapilacak olan faaliyetin rutin cgitimllerden zivade banka ¢aliganiarinin
ihtivag duydugu egitimlere dncelik verilmesi gerektigi stylenebilir.
7) “Toksik Liderlik”, “Orgiitsel Baglihk” ve “Is Tatmini® kavramlarinin daha
derinlemesine incelenebilmesi igin arastirma yontemlerinde gesitlilige gidilerek farkls
Srneklem gruplar iizerinde nitel ve nicel galigmalar birlikte yliriitiilerek karma
aragtirmalar yapilabilir.
8) Arastirmanin sonuglari kamu bankalarinda g¢aligan personel ve yoneticiler ile
simrhdir. Bundan dolayr aragtirma sonuglarindaki smichih@i agmak icin; &zel
bankalarda ve katilim bankalarinda ¢ahisan personel ile de arastirma yapilarak
calisma etki alan; genisletilebilir. Béylece gerek 6zel ve devlet bankalari arasinda
gerekse de katilim bankalarinda galigan personelin goriislerini karsilagtirma olanag:

ortaya gikabilecektir.
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9) Arastirma kamu bankalarindaki yoneticilerin sergilemis olduklars toksik liderlik
ozelliklerinin caliganlarin &rgiitsel baglilik ve ig tatminine etkisi incelenmigtir.
Benzer bir caligmada cahisanlarin goriiglerinden yararlanilarak, orgiitsel baghlik ve is
tatminine pozitif manada etki edebilecek en uygun liderlik tipi belirlenebilir.

10) Banka yoneticilerinin sergilemis olduklan toksik liderliin diizeyini ve

yaygmlifini tespit etmeye yonelik daha kapsamli arastirmalar yapilabilir.
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EKLER
EK-1: Kigsisel Bilgiler Formu
Saym Katilimet,

“Toksik Liderligin Orgiitsel Baghliga ve Is Tatminine Etkisi: Bir Kamu Bankas:
Ornegi” adli calisma icin gerekli olan verilerin toplanmas: maksadiyla agagida size sunulan
dlcekteki sorulara vereceginiz cevaplar sadece bilimsel amaglar i¢in kullanilacak ve kesinlikle
gizli tutulacaktir. Olgek maddelerine goriiglerinize uygun segenege (X) igareti koyunuz.

Arastirmaya katkilarimizda dolay: tegekkiir eder, saygilarmi sunarim.

Yesim ERIS

Namik Kemal Universitesi
Isletme Y.Lisans Ogrencisi

1. Cinsiyetiniz:

Kadin( ) Erkek( )

2. Medeni Durumuanuz:

Evii( ) Bekér( )

3. Egitim Durumunuz:

Lise-Onlisans ( ) Lisans ( ) Lisans Ustii ( )

4. Mesleki Tecriibeniz:

Sylveals ( ) 6-10yd () 10yl veiizeri ()

5. Bulnflldugunuz Kurumdaki Cahsma Siireniz:

Syitvealts ( ) 6-10yil () 10yl veiizeri ( )

6. Kurumunuzdaki Pozisyonunuz:

Memur ( ) Yetkili Yardimer-Yetkili ( ) Ust Yetkili ()

Uzman Yardimcisi-Uzman () Miidiir Yardimes1 ()
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EX-2: Toksik Liderlik Olcegi
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EK-3: Orgiitsel Baghhk Olgegi
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EK-4: Is Tatmini Olcegi
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