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ÖZET 

DÖNÜġÜMCÜ VE ETKĠLEġĠMCĠ LĠDERLĠK DAVRANIġININ ÖRGÜTSEL 

YABANCILAġMA VE ĠġTEN AYRILMA EĞĠLĠMĠ ÜZERĠNDEKĠ ETKĠSĠ: 

ÇANAKKALE ÖRNEĞĠ 

Mutlu CAN 

Çanakkale Onsekiz Mart Üniversitesi 

Lisansüstü Eğitim Enstitüsü 

Turizm ĠĢletmeciliği Anabilim Dalı Yüksek Lisans Tezi 

DanıĢman: Prof. Dr. Erol DURAN 

14/01/2022, 200 

AraĢtırmanın temel amacı otel iĢletmelerindeki yöneticilerin dönüĢümcü ve 

etkileĢimci liderlik davranıĢlarının iĢgörenlerin örgütsel yabancılaĢmaları ve iĢten ayrılma 

eğilimleri üzerindeki etkisinin belirlenmesidir. Bu amaç doğrultusunda, öncelikli olarak 

ikincil veri toplama yöntemlerinden birisi olan yazılı doküman incelemesi yapılmıĢ ve 

liderlik, yabancılaĢma ve iĢten ayrılma eğilimi kapsamlı bir Ģekilde ele alınmaya 

çalıĢılmıĢtır. Konuyla ilgili doküman incelemesinin ardından araĢtırmanın hipotezleri 

kurulmuĢtur. Son olarak ise Çanakkale ilinde faaliyet gösteren 3, 4 ve 5 yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlere anket tekniği uygulanmıĢ ve birincil veriler elde 

edilmiĢtir. Anket tekniği ile elde edilen veriler SmarPLS hazır yazılımı kullanılarak yapısal 

eĢitlik modellemesinde sınanmıĢtır. AraĢtırma bulguları sonucunda dönüĢümcü liderliğin 

karizma, entelektüel uyarım ve bireysel düzeyde ilgi boyutlarının ve etkileĢimci liderliğin 

koĢullu ödüllendirme boyutunun hem örgütsel yabancılaĢmayı (güçsüzlük, anlamsızlık, 

kendine yabancılaĢma, kuralsızlık ve yalıtılmıĢlık) hem de iĢten ayrılma eğilimini azalttığı 

görülmüĢtür. EtkileĢimci liderliğin istisnalarla yönetim (aktif) boyutunun ise örgütsel 

yabancılaĢmayı (güçsüzlük, anlamsızlık, kuralsızlık ve yalıtılmıĢlık) ve iĢten ayrılma 

eğilimini artırdığı belirlenmiĢtir. Ayrıca örgütsel yabancılaĢmanın tüm boyutlarının 

(güçsüzlük, anlamsızlık, kendine yabancılaĢma, kuralsızlık ve yalıtılmıĢlık) iĢten ayrılma 

eğilimini arttırdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Anahtar Kelimeler: DönüĢümcü Liderlik, EtkileĢimci Liderlik, Örgütsel 

YabancılaĢma, ĠĢten Ayrılma Eğilimi, Otel ĠĢletmesi, Çanakkale. 
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF TRANSFORMATIONAL AND TRANSACTIONAL 

LEADERSHIP BEHAVIOURS ON ORGANIZATIONAL ALIENATION AND 

TURNOVER INTENTION: THE CASE OF ÇANAKKALE 

Mutlu CAN 

Çanakkale Onsekiz Mart University 

School of Graduate Studies 

Master of Science Thesis in Tourism Management 

Advisor: Prof. Dr. Erol DURAN 

01/14/2022, 200 

The main aim of the research is to determine the effect of the transformational and 

transactional leadership behaviors of managers in hotel businesses on the organizational 

alienation and turnover intentions of the employees. White this aim, primarily written 

document analysis, which is one of the secondary data collection methods, has been made 

and leadership, alienation and turnover intention has been inclusively discussed. After the 

document review on the subject, the hypotheses of the research has been established. 

Finally, the survey technique has been applied to the employees working in 3, 4 and 5 star 

hotels operating in Çanakkale and primary data has been obtained. The data obtained by 

the survey technique has been tested in structural equation modelling using SmarPLS 

ready-made software. As a result of the research findings, it has been found that the 

charisma, intellectual stimulation and individual consideration dimensions of 

transformational leadership and the conditional reward dimension of transactional 

leadership has reduced both organizational alienation (powerlessness, meaninglessness, 

self-estrangement, normlessness and isolation) and the turnover intention. Management by 

exception (active) dimension of transactional leadership has increased organizational 

alienation (powerlessness, meaninglessness, normlessness and isolation) and the turnover 

intention. In addition, it has been concluded that all dimensions of organizational alienation 

(powerlessness, meaninglessness, self-estrangement, normlessness and isolation) increase 

the turnover intention. 

Keywords: Transformational Leadership, Transactional Leadership, Organizational 

Alienation, Turnover Intention, Hotels, Çanakkale. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

GĠRĠġ 

21. yüzyılda teknolojide yaĢanan geliĢmeler ile birlikte sosyal, siyasal, kültürel ve 

ekonomik alanlardaki değiĢimler kaçınılmaz bir Ģekilde hız kazanmaya baĢlamıĢtır. Bu 

değiĢimlerden en çok etkilenenlerden birisi örgütler olmuĢtur. Bu noktada liderlik kavramı 

örgütler için daha da fazla önem kazanmıĢtır (Yeniçeri, 2009: 17; Güney, 2015: 380). 

Nitekim liderlik özelliklerine sahip olan bir yönetici örgüt için vizyon oluĢturmakta ve 

oluĢturulan vizyon doğrultusunda örgütü harekete geçirmektedir. Bu Ģekilde örgütte önemli 

değiĢimler gerçekleĢtirmekte ve örgütün sürdürülebilir bir Ģekilde faaliyetlerini 

yürütmesine olanak sağlamaktadır. Ayrıca örgüt içerisindeki mevcut ya da ileride ortaya 

çıkabilecek sorunları çözme konusunda da önemli bir görev üstlenmektedir. Örgüt 

yöneticilerinin sahip olduğu bu liderlik özellikleri daha çok modern liderlik 

yaklaĢımlarından birisi olan dönüĢümcü liderlik ile iliĢkilendirilmektedir (Bennis ve 

Nanus, 1985: 2-3; Tichy ve Devanna, 1986: 5; Bakan, 2004: 47-48; Kondalkar, 2007: 224). 

DönüĢümcü liderlik yalnızca örgüt için önem arz etmemekte olup iĢgörenlerin 

kiĢisel geliĢimleri konusunda da önemli bir rol oynamaktadır. Bu liderlik özelliklerine 

sahip olan bir yönetici, güçlerini kendi çıkarları yerine iĢgörenlerinin kiĢisel geliĢimleri ve 

onların ihtiyaçlarını karĢılamak için kullanmaktadır. Ayrıca iĢgörenlerinin olaylar 

karĢısında yeni ve yaratıcı fikirler sunmaları konusunda çaba göstermelerini sağlamakta ve 

fikirlerini eleĢtirmekten kaçınmaktadır. Bu Ģekilde iĢgörenlerinin motivasyonunu ve iĢ 

tatminini artırmakta, hatta iĢgörenlerinin güçlü bir Ģekilde örgüt ile özdeĢleĢmesini 

sağlamaktadır (Avolio ve Bass, 2002: 2-3; Sarros vd., 2002: 290-291; Luthans, 2011: 431). 

Örgüt yöneticilerinin sahip olduğu liderlik özelliklerinin tümü dönüĢümcü liderlik 

gibi örgütte önemli değiĢimler yapmaya veya iĢgörenlerin kiĢisel geliĢimlerine 

odaklanmayabilmektedir. Özellikle modern liderlik yaklaĢımlarından bir diğeri olan 

etkileĢimci liderlik özelliğine sahip olan bir yönetici iĢgörenlerinin kiĢisel geliĢimlerinden 

ziyade, iĢgörenlerini para ve statü gibi ödüller ile iĢ yaptırmaya yönlendirmektedir. Ayrıca 

iĢgörenlerine vermiĢ olduğu görevleri sürekli gözlemlemekte ve görev esnasında herhangi 

bir hata yaptıklarında düzeltici eylem olarak onlara olumsuz geri bildirimlerde 

bulunabilmektedir (Eren, 2000: 440-441; Bakan, 2004: 47-48; Northouse, 2019: 274-275). 
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Örgüt yöneticilerinin baĢarılı bir Ģekilde uygulamıĢ olduğu ödüllendirme sistemi 

iĢgörenlerin örgüt içerisindeki rollerinin farkında olmasını sağlamakta ve performanslarını 

yükseltmektedir (Bass, 1985: 129). Ancak iĢgörenlerin sürekli olarak gözetim altında 

tutulması, iĢgörenlerin iĢlerine karĢı olan memnuniyetini azaltmakta ve yabancılaĢma 

yaĢamalarına yol açmaktadır (Hoy, vd., 1983: 111; Elma, 2003: 48). YabancılaĢma 

yaĢayan iĢgörenler örgüt ile özdeĢleĢememekle birlikte örgüte olan bağlılığı azalmakta ve 

psikolojik olarak örgütte var olamamaktadır. Psikolojik olarak örgütten uzaklaĢan 

iĢgörenler yaptıkları iĢi daha az önemsemekte ve artık örgütün bir parçası olmadığı hissine 

kapılmaktadır. Bu durum zamanla iĢgörenlerde iĢten ayrılma düĢüncesi oluĢturabilmektedir 

(Agarwal, 1993: 723; Sarros vd., 2002: 287; Banai ve Reisel, 2007: 466; Küçükaltan vd., 

2015: 238-241; Arslan, 2016: 40). ĠĢgörenlerin iĢten ayrılma düĢüncesi iĢten ayrılma 

davranıĢa dönüĢmesi durumunda ise örgütün etkinliği azalmakta ve sunulan hizmet kalitesi 

düĢmektedir (KurtulmuĢ ve Yiğit, 2016: 862). Dolayısıyla hizmet odaklı faaliyet yürüten 

otel iĢletmeleri, iĢgörenlerinin yabancılaĢmasını ve iĢten ayrılma eğilimini önlemek için 

hangi liderlik tarzının uygulanması gerektiği üzerine odaklanmasının önemli olduğu 

düĢünülmektedir. Bu bağlamda çalıĢmada otel iĢletmeleri yöneticilerinin sergilemiĢ olduğu 

dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik davranıĢının örgütsel yabancılaĢma ve iĢten ayrılma 

eğilimi üzerindeki etkisini belirlemek amaçlanmıĢtır.  

Bu amaç doğrultusunda yürütülen çalıĢma giriĢ, kavramsal çerçeve, yöntem, 

bulgular, sonuç ve öneriler olmak üzere toplam beĢ bölümden oluĢmaktadır. Birinci 

bölümde araĢtırmanın problemine, amacına, önemine, varsayımlarına ve sınırlılıklarına yer 

verilmiĢtir. Ġkinci bölümde liderlik, örgütsel yabancılaĢma ve iĢten ayrılma eğilimi 

kavramları irdelenmeye çalıĢılmıĢ ve konuyla ilgili araĢtırmalar incelenmiĢtir. Üçüncü 

bölümde araĢtırmanın hipotezleri, modeli, evreni ve örneklemi, araĢtırmada kullanılan 

ölçekler, veri toplama süreci ve analizi hakkında bilgiler verilmiĢtir. Dördüncü bölümde 

araĢtırma çerçevesinde elde edilen bulgular sunulmuĢtur. ÇalıĢmanın son bölümünde ise 

araĢtırmadan elde edilen bulgular değerlendirilmiĢ ve hem otel iĢletmeleri yöneticilerine 

hem de araĢtırmacılara önerilerde bulunulmuĢtur. 

1.1. AraĢtırmanın Problemi 

Turizm endüstrisinin önemli bir parçası olan otel iĢletmeleri, insanların yoğun 

olarak çalıĢtığı, emek-yoğun üretime dayalı olan ve konaklama ile birlikte yeme-içme ve 



3 

 

eğlence gibi ek hizmetlerde sunan ticari kuruluĢlardır (Güzel ve Akgündüz, 2011: 283; 

Kozak vd., 2013: 45). Bu iĢletmelerin amaçlarının baĢında hizmet ve müĢteri kalitesini 

yükseltmek ve rekabet üstünlüğünü sağlamak gelmektedir. Bu nedenle otel iĢletmeleri 

yöneticilerinden iĢgörenleri örgüt amaçları doğrultusunda motive etmesi ve yönlendirmesi 

beklenmektedir. Bu noktada, örgütün baĢarısındaki en önemli unsurlardan birisi olan 

liderlik ortaya çıkmaktadır (Bass, 1990a: 8; TaĢkıran, 2006: 169). Ancak yöneticilerin 

örgütlerde sergilemiĢ olduğu liderlik davranıĢları her zaman olumlu sonuçlanmamakta olup 

bazen olumsuzluklara da yol açabilmektedir (Erol, 2012: 2). Bu olumsuzluklardan birisi de 

iĢgörenlerin örgüte yabancılaĢması olarak kabul edilmektedir (Soysal, 1997: 58).  

YabancılaĢma yaĢayan iĢgörenler, örtütteki iĢleri kiĢisel geliĢimlerini ve manevi 

duygularını karĢılamak için değil, zorunda olduğu maddi ihtiyaçlarını karĢılamak için 

yapmaktadır (Chiaburu vd., 2013: 5; Tokmak, 2020: 431). Bu nedenle yaptıkları iĢten eski 

gibi keyif almamakta, örgüte olan bağlılığı azalmakta ve bir süre sonra iĢten ayrılmayı 

düĢünmektedir (Chiaburu vd., 2014: 25; ġimĢek vd., 2014: 255). Sürekli iĢten ayrılmayı 

düĢünen iĢgörenler ise iĢlerini yönelik özverisini ve canlılığını kaybetmektedir. Bu durum 

iĢgörenlerin performanslarının düĢmesine ve kalitesiz ürün ya da hizmet üretilmesine yol 

açmaktadır (KurtulmuĢ ve Yiğit, 2016: 862; Karaca, 2019: 58). Dolayısıyla otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yabancılaĢma yaĢaması ve bununla birlikte iĢten 

ayrılmayı düĢünmesi müĢterilere kaliteli hizmetin sunulmasına engel olmaktadır. 

Bu bilgilerden hareketle, araĢtırmanın problemi ”otel işletmeleri yöneticilerinin 

sergilemiş olduğu dönüşümcü ve etkileşimci liderlik davranışı, işgörenlerin örgütsel 

yabancılaşma düzeylerini ve işten ayrılma eğilimlerini nasıl etkiler?” Ģeklindedir. 

1.2. AraĢtırmanın Amacı 

AraĢtırmanın temel amacı, otel iĢletmelerindeki yöneticilerin dönüĢümcü ve 

etkileĢimci liderlik davranıĢlarının iĢgörenlerin örgütsel yabancılaĢma ve iĢten ayrılma 

eğilimi üzerindeki etkisinin belirlenmesidir. Bu amaç çerçevesinde bazı alt amaçlar 

oluĢturulmuĢtur. Bunlar Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır. 

 ĠĢgörenlerin dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik algılamalarının, örgütsel 

yabancılaĢma düzeylerinin ve iĢten ayrılma eğilimlerinin kiĢisel özelliklere göre 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek. 
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 DönüĢümcü ve etkileĢimci liderliğin örgütsel yabancılaĢma üzerinden iĢten 

ayrılma eğilimini etkileyip etkilemediğini tespit etmek. 

1.3. AraĢtırmanın Önemi 

Uluslararası ve ulusal yazın incelendiğinde liderlik davranıĢları ve örgütsel 

yabancılaĢma arasındaki iliĢkiyi (Sarros vd., 2002; Banai ve Reisel, 2007; Öcal ve Barın, 

2016; Usta, 2016; Damghanian ve Hajkazemi, 2016; Babadağ ve ĠĢcan, 2017), liderlik 

davranıĢları ve iĢten ayrılma eğilimi arasındaki iliĢkiyi (Long vd. 2012; Gyensare vd. 2016; 

Tanrıverdi vd., 2016; Ariyabuddhiphongs ve Kahn, 2017; Yıldız ve Çolak, 2018; Öztunç, 

2019; Cıranoğlu, 2020), örgütsel yabancılaĢma ve iĢten ayrılma eğilimi arasındaki iliĢkiyi 

(Uysaler, 2010; Tuna ve YeĢiltaĢ, 2014; Taboli, 2015; KurtulmuĢ ve Yiğit, 2016; 

Srutismara vd., 2018; Tokmak, 2020), liderlik davranıĢları ile örgütsel yabancılaĢma ve 

iĢten ayrılma eğiliminin ele alındığı (Chiaburu vd., 2014) çeĢitli çalıĢmaların yapılmıĢ 

olduğu görülmüĢtür. Ayrıca sağlık sektörü (hastane) alanında dönüĢümcü ve etkileĢimci 

liderlik davranıĢları ile örgütsel yabancılaĢma ve iĢten ayrılma eğilimi arasındaki iliĢkiyi 

(Dinç, 2019) ele alan bir çalıĢmayla da karĢılaĢılmıĢtır. Ancak otel iĢletmelerinde çalıĢan 

yöneticilerin sergilemiĢ olduğu dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik davranıĢlarının örgütsel 

yabancılaĢma ve iĢten ayrılma eğilimi üzerindeki etkisinin birlikte ele alındığı bir 

çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır. Ayrıca dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik ile yabancılaĢma ve 

iĢten ayrılma eğilimine yönelik yapılan çalıĢmalarda hem dönüĢümcü ve etkileĢimci 

liderliğin hem de örgütsel yabancılaĢmanın alt boyutlarının birlikte ele alındığı 

çalıĢmaların sınırlı sayıda olduğu görülmüĢtür. Bu bağlamda araĢtırmanın alanyazındaki 

eksikliği gidereceği ve gecelekteki çalıĢmalara ıĢık tutacağı düĢünülmektedir. Dolayısıyla 

araĢtırma alanyazına yapacağı katkılar bakımından önem arz etmektedir. 

1.4. AraĢtırmanın Varsayımları ve Sınırlılıkları 

Varsayımlar, kanıtlanmasına gerek duyulmadan doğru olarak kabul edilen 

yargılardır (Karasar, 1995: 71). Bu yargılar birçok araĢtırmada görülebilmektedir. 

Dolayısıyla bu araĢtırmanında varsayımları bulunmaktadır. Bu varsayımlar aĢağıda 

maddeler halinde sıralanmıĢtır. 

 Otel yöneticilerinin lider olduğu kabul edilmektedir. 
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 Çanakkale ilinde faaliyet gösteren 3, 4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerine yönelik 

yürütülen araĢtırmada, otel iĢletmeleri yöneticilerinin dönüĢümcü ve etkileĢimci 

liderlik özelliklerine sahip oldukları varsayılmaktadır. 

AraĢtırmalarda varsayımların yanı sıra bazı sınırlılıklar da olabilmektedir. 

Sınırlılıklar ise araĢtırmacı tarafından normal Ģartlarda yapılmak istenen fakat 

araĢtırmacının sahip olduğu bilgi, beceri ve olanaklardan, incelenen konudan, kullanılan 

yöntemden, araĢtırma için seçilen alandan vb. gibi durumlardan dolayı vazgeçilmek 

zorunda kalınan Ģeyler olarak tanımlanmaktadır (Karasar, 1995: 73; Karagöz, 2019: 243). 

AraĢtırmaların hemen hepsinde söz konusu nedenlerden kaynaklanan birtakım sınırlılıklar 

olduğu görülmektedir. Dolayısıyla bu araĢtırmanında bazı sınırlılıkları bulunmaktadır. Bu 

sınırlılıklar maddeler halinde Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır. 

 AraĢtırma dönüĢümcü ve etkileĢim liderlik ile sınırlandırılmıĢtır. 

 AraĢtırma Çanakkale ilinde faaliyet gösteren 3, 4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenler ile sınırlandırılmıĢtır. 

 AraĢtırma bulguları 2021 yılında anket tekniği kullanılarak elde edilmiĢ veriler 

ile sınırlandırılmıĢtır. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde liderlik kavramı, liderlik ve yöneticilik ayrımı, liderlik ile ilgili temel 

yaklaĢımlar, yabancılaĢma ve örgütsel yabancılaĢma kavramı, örgütsel yabancılaĢma 

boyutları, örgütsel yabancılaĢmayı etkileyen faktörler, örgütsel yabancılaĢmanın sonuçları 

ve önlenmesi, iĢten ayrılma eğilimi kavramı, iĢten ayrılma eğilimini etkileyen faktörler, 

iĢten ayrılma eğiliminin sonuçları ve önlenmesi irdelenmiĢtir. Bölümün sonunda ise 

konuyla ilgili araĢtırmalara yer verilmiĢtir. 

2.1. Liderlik Kavramı 

Liderlik ile ilgili ilk bulgular 5000 yıl önceki Mısır hiyerogliflerine kadar 

uzanmasına rağmen liderlik kavramına ilk olarak 1800’lü yılların baĢlarında Ġngiliz 

Parlamentosundaki belgelerde yer verilmiĢtir. Liderlik konusunda ilk bilimsel çalıĢmaların 

yapılması ise 1900’lü yılları bulmuĢtur. Bu dönemden günümüze kadar gelen tarihsel süreç 

içerisinde çok sayıda bilimsel çalıĢma yapılmıĢ fakat liderlik tam olarak anlaĢılamamıĢtır 

(Burns, 1978: 2; King, 1990: 43; Bass, 1990a: 3-11; Çırpan, 1999: 1; Güney, 2015: 381; 

Uçar, 2018: 3). Bu nedenle liderlik kavramı öncellikle etimolojik olarak incelenmiĢ ve 

çeĢitli sözlüklerin tanımlarına yer verilmiĢtir. 

Liderlik kelimesinin Ġngilizce karĢılığı olan “leadership” kelimesi “rehberlik 

etmek” anlamına gelen “lead” fiilinden türetilmiĢtir. “Lead” fiilinin kökeni ise Eski 

Ġngilizcedeki “lǣdan” kelimesine dayanmaktadır. Bu kelimede benzer Ģekilde “rehberlik 

etmek” ya da “ yol göstermek” anlamına gelmektedir (Klein, 1966: 873; ġiĢman, 2014: 2). 

1828 yılında Webster Amerikan Sözlüğü liderlik kavramını kısaca “liderin durumu 

ve koĢulları” olarak tanımlamıĢtır. 1927 yılında Yeni Yüzyıl Sözlüğü liderliğe “bir liderin 

görevi veya konumu, rehberliği ve öncüllük etme yeteneği” olarak yer vermiĢtir. 1933 

yılında Oxford Ġngilizce Sözlüğü liderliği, “özellikle bir siyasi parti liderinin saygınlığı, 

görevi veya konumu ayrıca öncüllük etme yeteneği” olarak tanımlanmıĢtır. 1976 yılında 

Oxford Ġngilizce Sözcülüğü liderlik kavramını yeniden ele almıĢ ve liderin belirli bir konu 

çerçevesinde kiĢileri veya grupları etkilemesi ve öncüllük etmesi Ģeklinde ifade etmiĢtir 

(Rost, 1993: 39-42; Ġbicioğlu vd., 2009: 3). 
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Liderlik kavramının iyi bir Ģekilde anlaĢılabilmesi için sadece sözlüklerde yer alan 

kısa ve öz tanımlar ile sınırlandırılmamalıdır. Dolayısıyla çeĢitli yazarlar, düĢünürler ve 

araĢtırmacılar tarafından yapılan tanımlara da yer verilmesi gerekmektedir. Bu tanımlardan 

bazılarına aĢağıda yer verilmiĢtir (Güney, 2015: 381). 

 Liderlik, “iki veya daha fazla kiĢi arasındaki belirli bir etki iliĢkisidir” (Hollander 

ve Julian, 1969’dan akt; Bass, 1990a: 13). 

 Liderlik, lider ve izleyiciler tarafından bağımsız veya karĢılıklı olarak 

oluĢturulan hedeflere ulaĢmak için çeĢitli ekonomik, politik ve diğer kaynakların 

seferber edildiği bir süreçtir (Burns, 1978: 425). 

 Liderlik, “bir grup insanı belirli amaçlar etrafında toplayabilme ve bu amaçları 

gerçekleĢtirmek için onları harekete geçirme yetenek ve bilgilerinin toplamıdır” 

(Eren, 2000: 411). 

 Liderlik, “organize olmuĢ bir grubun faaliyetlerini hedefe ulaĢma yönünde 

etkileme sürecidir” (Rauch ve Behling 1984’den akt; Yukl, 2010: 21). 

 Liderlik, “bir grup insanı, belirli amaçlar etrafında toplayabilme ve bu amaçları 

gerçekleĢtirmek için onları harekete geçirme, etkileyebilme bilgi ve yeteneklerin 

toplamıdır” (Zel, 2006: 110).  

 Liderlik, bir grup insanın aynı hedefler etrafında toplanması ve bu hedeflere 

ulaĢılabilmesi için motive edilmesidir (Can, 2009: 436). 

 Liderlik, “bireyleri harekete geçirerek, peĢinden sürükleyebilme yeteneğidir” 

(Yılmaz, 2012: 111). 

 Liderlik, “bir kiĢinin, ortak bir hedefe ulaĢmak için bir grup insanı etkilediği 

süreçtir” (Northouse, 2019: 43). 

  Liderlik, “baĢkalarının davranıĢ, tutum ve düĢüncülerini etkileme yeteneğidir” 

(Güney, 2015: 381). 

Bennis ve Nanus’a göre liderlik, bir örgütün baĢarındaki temel güç olarak kabul 

edilmektedir (Bennis ve Nanus, 1985: 2). Bass ise bir örgütün baĢarısını etkileyen en 

önemli unsurun liderlik olduğundan söz etmektedir (Bass, 1990a: 8). Diğer taraftan örgüt 

yöneticilerinin ilgilenmesi gereken önemli konulardan birisi de liderlik olarak 

belirtilmektedir (Koçel, 2011: 569). Dolayısıyla liderlik örgütsel alanda önemli konulardan 

birisi olarak görülmekte ve bu alanda her zaman yerini alan konulardan birisi olmaktadır 

(Tengilimoğlu, 2005: 25). 
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Liderlik konusu örgütsel alanda çok sayıda çalıĢmada yer almıĢ ve çeĢitli Ģekillerde 

tanımlanmıĢtır (Bakan, 2004: 14; Güzel ve Akgündüz, 2011: 283). Örgütsel alanda yapılan 

liderlik tanımlarından bazıları maddeler halinde Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır. 

 Liderlik, “bir örgütün amaçlarına ulaĢmasındaki motive ve koordine edici 

temel güçtür” (Davis, 1942’den akt; Bass, 1990a: 15). 

 Liderlik, “belli bir durumda belli bir zamanda ve belli koĢullar altında bir 

gruptaki üyelerin örgütsel hedeflerine ulaĢması için çabalamasını teĢvik 

eden, ortak amaçlara ulaĢmada yardımcı olan, deneyimleri aktaran ve 

uygulanan liderlik tarzından memnun olmalarını sağlayan etkileme 

sürecidir” (Werner, 1993: 17’den akt; EryeĢil ve Ġraz, 2017: 130).  

 Liderlik, “bir kiĢinin örgütün baĢarısına ve etkinliğine katkı sağlamak üzere 

diğer insanları etkileme ve motive etme becerisidir” (House vd., 2002: 5). 

 Liderlik, örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesi için örgüt üyelerinin 

yönlendirilmesi ve harekete geçirilmesidir (Tengilimoğlu, 2005: 24). 

 Liderlik, bir örgütün hedeflerine veya amaçlarına ulaĢabilmesi için örgüt 

üyelerinin etkilenmesidir (Hitt vd., 2012: 206). 

 Liderlik, örgütün hedeflerine kolay bir Ģekilde ulaĢmasını sağlamak için 

örgüt üyelerini etkileme sürecidir (Ivancevich vd., 2014: 435). 

Bu baĢlık altında yer verilen tanımlar ıĢığında liderlik, “örgütün hedefleri ve 

amaçları etrafında örgüt üyelerini bir araya getirme, onları bu hedefler ve amaçlar 

doğrultusunda harekete geçirme sürecidir” Ģeklinde tanımlanabilir. 

2.1.1. Liderlik ve Yöneticilik Ayrımı 

Liderlik ve yöneticilik hem insanlar ile çalıĢmayı gerektirdiği hem de örgütün 

hedeflerine ulaĢmasında önemli bir rol oynadığı için benzer süreçler olarak kabul 

edilmektedir. Bu nedenden dolayı liderlik ve yöneticilik genellikle birbiriyle 

karıĢtırılmakta, kimi zaman ise birbirinin yerine kullanılmaktadır. Ancak liderlik ve 

yöneticilik görev önceliği bakımından birbirinden oldukça farklıdır. Liderliğin öncelikli 

görevi örgütte değiĢim yapmak ve bu değiĢimler doğrultusunda örgüt üyelerini harekete 

geçirmekken, yöneticiliğin öncelikli görevi örgüt içerisindeki düzen ve istikrarı temin 

etmektir (Çırpan, 1999: 1; Can vd., 2006: 293; Northouse, 2019: 53). 
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Liderlik ve yöneticiliği birbirinden ayıran önemli farklılıklardan birisi de liderliğin 

ve yöneticiliğin çıkıĢ noktasıdır. Bu bağlamda liderlik, kiĢinin bir takım özelliklere sahip 

olması sonucu kendiliğinden ortaya çıkmaktadır. Yöneticilik ise önceden belirlenen 

görevleri gerçekleĢtirmek amacıyla atama ile meydana gelmektedir. Ancak ilgili yazın 

incelendiğinde liderlik ve yöneticilik arasındaki farklılıkların yalnızca bunlarla sınırlı 

olmadığı görülmektedir. Liderlik ve yöneticiliği birbirinden ayıran diğer özelliklere Ģu 

Ģekilde yer verilmektedir (ġimĢek vd., 2014: 198; Koçel, 2011: 573-574). 

 Liderlik grup üyeleri tarafından benimsenmeyi ve takip edilmeyi 

gerektirmektedir. Yöneticilik de böyle bir gereklilik söz konusu değildir. 

 Liderlik için resmi bir örgüt yapısına ihtiyaç duyulmamaktadır. Yöneticilik için 

ise resmi bir örgüt yapısının olması gerekmektedir. 

 Liderlik izleyicilerin duygularını tatmin etme ve isteklerini yerine getirme ile 

ilgiliyken yöneticilik örgütün amaçlarına ulaĢması ile iliĢkilidir. 

 Liderlikte herhangi bir görev tanımı bulunmamaktadır. Yöneticilikte ise görev 

tanımı olmaktadır. 

 Liderlik, örgüte yeni bir vizyon kazandırarak değiĢim ve dönüĢüm yapmaktadır. 

Yöneticilik ise belirli bir düzen içerisindeki örgütün en iyi sonucu ortaya 

koymasını sağlamaktır. 

Rost (1993: 148-149)’a göre liderlik ve yöneticilik arasında dört önemli farklılık 

bulunmaktadır. Bu dört farklılığa Tablo 1’de yer verilmiĢtir. 

Tablo 1 

 Liderlik ve Yöneticilik Arasındaki Farklılıklar 

Liderlik Yöneticilik 

Etkileme iliĢkisi Otorite iliĢkisi 

Liderler ve izleyiciler Yöneticiler ve astlar 

DeğiĢim yapmayı amaçlamak Mal veya hizmet üretmek ve satmak 

Ortak amaç Koordineli faaliyetler 

Kaynak: Rost, 1993: 149-151. 
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Tablo 1’de yer alan ifadelerin daha iyi bir Ģekilde anlaĢılabilmesi için maddeler 

halinde kısaca açıklanmıĢtır (Rost, 1993: 150-152; Northouse, 2019: 54). 

 Etkileme-Otorite iliĢkisi: Liderler ile izleyiciler arasındaki iliĢki çok yönlüdür. 

Yöneticiler ile astlar arasındaki iliĢki ise yukarıdan aĢağıya doğru tek yönlüdür. 

 Liderler ve izleyiciler-Yöneticiler ve astlar:  Lider ile izleyici arasında liderlik 

iliĢki varken, yönetici ile astlar arasında yönetim iliĢkisi bulunmaktadır. Bir 

kiĢinin izleyici olabilmesi için illaki ast olması gerekmemektedir. Astlar ise 

zamanla izleyici konumuna gelebilmekte hatta lider olabilmektedir. 

 DeğiĢimi amaçlamak-Mal veya hizmet üretmek ve satmak: Liderler ve 

izleyiciler bir Ģeyleri gerçekten değiĢtirmeyi amaçlamaktadır. Yöneticiler ve 

astlar ise bağımlı olduğu kiĢiler için mal veya hizmet üretmekte ve satmaktadır. 

 Ortak amaç-Koordineli faaliyetler: Liderler ve izleyiciler ortak amaçlar 

geliĢtirmektedir. Yöneticiler ise mal veya hizmet üretmek ve satmak için 

faaliyetlerin koordinasyonunu sağlamaktadır. 

Kotter,  liderliğin ve yöneticiliğin birbirinden farklı olduğunu belirtmesine rağmen 

liderliğin motivasyonel olarak yönetimin içinde bulunduğunu, yönetimin ise uygulama 

olarak liderliğin içinde bulunduğunu öne sürmüĢtür. Kotter’e göre örgütlerin etkin bir 

Ģekilde faaliyetlerini sürdürülebilmesi için yönetim kademesinde yer alan kiĢilerde hem 

liderlik hem de yöneticilik özelliklerinin bulunması gerekmektedir (Doğan, 1999: 38).  

2.1.2. Liderlik YaklaĢımları 

1900’lü yılların baĢlarından günümüze kadar gelen tarihsel süreç içerisinde 

liderliğin ortaya çıkıĢını ve sonuçlarını açıklamak amacıyla çeĢitli araĢtırmalar yapılmıĢtır. 

Bu araĢtırmalar sonucunda çeĢitli liderlik yaklaĢımları ortaya çıkmıĢtır. Bu yaklaĢımlara 

dört ana baĢlıkta yer verilmektedir. Bu liderlik yaklaĢımları ġekil 1’de görüleceği üzere 

özellikler yaklaĢımı, davranıĢ yaklaĢımı, durumsallık yaklaĢımı ve modern liderlik 

yaklaĢımları Ģeklindedir (Erarslan, 2019: 5; Bass ve Bass, 2008: 91; Ġbicioğlu vd., 2009: 4). 

 

ġekil 1. Liderlik YaklaĢımları 

Özellikler 
YaklaĢımı

DavranıĢ 
YaklaĢımı

Durumsallık 
YaklaĢımı

Modern Liderlik 
YaklaĢımları
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Özellikler YaklaĢımı 

Geleneksel yaklaĢım olarak da adlandırılan özellikler yaklaĢımı 1900’lü yılların 

baĢlarında bir kiĢiyi büyük lider yapan özelliklerin hangileri olduğunun belirlenmeye 

çalıĢılması sonucu ortaya çıkmıĢtır (Zel, 2006: 115; Northouse, 2019: 64). Özellikler 

yaklaĢımındaki temel varsayım liderlik yeteneğinin doğuĢtan gelen bir takım özellikle ile 

ilgili olduğudur (Sökmen ve Boylu, 2009: 2383). Bir baĢka deyiĢle özellikler yaklaĢımında 

“lider olunmaz ancak lider olarak doğulur” düĢüncesi hâkimdir (ġiĢman, 2014: 5). Bu 

düĢünce doğrultusunda araĢtırmacılar, bir liderde bulunması gereken özellikleri 

belirlemeye çalıĢmıĢlar ve yıllar içerisinde çok sayıda araĢtırma gerçekleĢtirmiĢlerdir. Bu 

araĢtırmalar sonucunda baĢarılı bir liderin sahip olması gereken bir takım özellikler 

olduğunu belirlemiĢlerdir. Bu özelliklerden önemli olarak kabul edilenlere aĢağıdaki 

Ģekilde yer verilmiĢtir (Eren, 2000: 417; Bakan, 2004: 23-24; Güney, 2015: 394).  

 YaĢ  

 Boy  

 Zekâ  

 Olgunluk  

 Doğruluk  

 Kararlılık  

 Bilgi  

 Ġleriyi görebilme  

 Cinsiyet  

 Bireylerarası iliĢki kurma 

 Ġnisiyatif sahibi olma 

 Açık sözlülük 

 Hissel olgunluk 

 Dürüstlük 

 Özgüven 

 Güzel konuĢma 

 BaĢkalarına güven verme 

 Samimiyet

Özellikler yaklaĢımı ile ilgili yapılan araĢtırmalar 1900’lı yılların baĢları ile sınırlı 

kalmamıĢ olup 20. yüzyılın tamamında devam etmiĢtir. Stogdill 1904-1947 yılları arasında 

özellikler yaklaĢımına yönelik yapılan 124 çalıĢmayı incelemiĢtir. Stogdill yapmıĢ olduğu 

incelemeler sonucunda liderliğin ortaya çıkabilmesi için zekâ, sosyallik, atiklik, özgüven, 

kararlılık, açıkgözlülük, giriĢim (inisiyatif) ve sorumluluk gibi özelliklerin olması 

gerektiğini belirlemiĢtir. Mann 1959 yılında Stogdill tarafından belirlenen bu özellikleri 

test etmiĢ ve yalnızca liderlik ile zekâ arasında iliĢki olduğunu diğer özellikler ile liderlik 

arasında herhangi bir iliĢki olmadığını öne sürmüĢtür. Bunun üzerine Stogdill 1974 yılında 

yeniden bir çalıĢma yapmıĢ ve liderlik özelliklerini revize etmiĢtir. Stogdill’in incelemeleri 

sonucunda yeniden belirlemiĢ olduğu liderlik özellikleri Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır (Can vd., 

2006: 297; Usta, 2016: 20; Diker, 2017: 31; Northouse, 2019: 65-66). 
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 Sorumlu 

 Kendine güvenen 

 Sosyal 

 ĠĢbirlikçi 

 Etkili 

 GiriĢimci (inisiyatif alan) 

 Kararlı 

 Açıkgözlü

 HoĢgörülü  BaĢarı odaklı 

Özellikler yaklaĢımı çerçevesinde yapılan araĢtırmalarda etkin ve baĢarılı liderlerin 

tamamının benzer özelliklere sahip olmadığı hatta bazen izleyicilerde liderden daha fazla 

özellik bulunsa dahi lider olamadığı görülmüĢtür. Bu nedenle özellikler yaklaĢımının 

liderlik sürecini açıklama konusunda yeterli olmadığı anlaĢılmıĢtır (Koçel, 2011: 577). 

DavranıĢ YaklaĢımı 

Özellikler yaklaĢımının liderlik sürecini yeterli düzeyde açıklayamadığının 

anlaĢılması ile birlikte hem izleyicilerin özellikleri hem de liderlerin sergilemiĢ olduğu 

davranıĢlar incelenmeye baĢlanmıĢtır. Bu durum 1950’li yılların baĢlarında davranıĢ 

yaklaĢımını ortaya çıkartmıĢtır (Bakan, 2004: 24-25; Yukl, 2010: 31; Koçel, 2011: 577). 

DavranıĢ yaklaĢımında etkin liderlerin hangi davranıĢları sergilediği belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. Kısacası davranıĢ yaklaĢımı ile birlikte etkin liderlerin sahip olduğu özellikler 

bir kenara bırakılmıĢ ve liderlerin sergilemiĢ olduğu davranıĢlar ele alınmıĢtır. Bu 

yaklaĢımın temel varsayımı etkin liderlerin sergilemiĢ olduğu davranıĢların diğer 

liderlerden farklılık gösterdiği ve bu davranıĢların farklı durumlar karĢısında 

değiĢmediğidir (Eren, 2000: 417; Griffin ve Moorhead, 2014: 327). 

DavranıĢ yaklaĢımının geliĢimine katkı sağlayan çeĢitli araĢtırmalar 

gerçekleĢtirilmiĢtir (Koçel, 2011: 577). Bu araĢtırmalardan önemli olarak görülenlere ġekil 

2’de yer verilmiĢtir. 

 

ġekil 2. DavranıĢ YaklaĢımı AraĢtırmaları 

Kaynak: Gül, 2003: 9’den uyarlanmıştır. 

DavranıĢ 
YaklaĢımı

Ohio State 
Ünivertesi 
Liderlik 

ÇalıĢmaları

Michigan 
Üniversitesi 

Liderlik 
ÇalıĢmaĢları

Blake-Moutun 
Yönetim Tarzı 

Matrisi

Douglas Mc 
Gregor X ve Y 

Teorisi

Likert Sistem 
Modeli
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a) Ohio State Üniversitesi Liderlik Çalışmaları 

Ohio Üniversitesi liderlik çalıĢmalarına liderlerin sergilemiĢ olduğu davranıĢları 

belirlemek ve liderliği tanımlamak amacıyla 1945 yılında baĢlanmıĢtır. Bu amaç 

doğrultusunda liderlerin sergilemiĢ olduğu yaklaĢık 1800 davranıĢ bir listede toplanmıĢtır. 

Bu davranıĢ Ģekilleri istatistiksel analizler kullanılarak 150’ye düĢürülmüĢ ve soru Ģekline 

getirilmiĢtir. Bu sorular ile “Liderlik DavranıĢı Tanımlama Anketi (Leadership Behavior 

Description Questionnaire)” hazırlanmıĢtır. Kısaca LBDQ olarak adlandırılan bu anket 

askeri ve sivil olmak üzere birçok izleyiciye uygulanmıĢtır. Anket tekniği ile elde edilen 

veriler faktör analizi yardımıyla incelenmiĢtir. Faktör analizi sonucunda “kiĢiyi dikkate 

alma (anlayıĢ)” ve “inisiyatif (göreve dönüklük)” olmak üzere iki bağımsız boyut ortaya 

çıkmıĢtır. Ayrıca liderlik, örgütün amaçlarına baĢarılı bir Ģekilde ulaĢabilmesi için örgüt 

içerisindeki insanların davranıĢlarının yönlendirilmesi Ģeklinde tanımlanmıĢtır (Tekarslan 

vd., 2000: 125; Zel, 2006: 125; Yukl, 2010: 104; Kâhya, 2013: 15; Koçel, 2011: 578). 

KiĢiyi Dikkate Alma: Bu boyut lider ile izleyiciler arasındaki karĢılıklı güven, 

onların duygu ve düĢüncelerine saygı göstermesi ile iliĢkilidir. Burada lider, izleyicilerinin 

kiĢisel sorunlarına önem vermekte, onlara karĢı arkadaĢça ve dostça davranıĢlar 

sergilemektedir. Ayrıca lider, izleyicilerinin hepsine eĢit bir Ģekilde davranmakta, onları 

karar alma sürecine dâhil etmekte, düĢüncelerini desteklemekte ve takdir etmektedir 

(Robbins ve Judge, 2015: 367; Usta, 2016: 24). 

Ġnisiyatif: Bu boyut ise liderin örgüt faaliyetlerini organize etmesi, mevcut 

standartların koruması ve görevin nasıl yapılacağını belirlemesi ile ilgilidir. Burada lider, 

görev çerçevesinde belirlenen amaçları yerine getirmek için kendisinin ve izleyicilerin 

rollerini planlamakta ve belirtmektedir. Ancak lider bunları yaparken izleyicilerin 

fikirlerini almamaktadır (Bass ve Bass, 2008: 773; Yukl, 2010: 104). 

ġekil 3’e bakıldığında kiĢiyi dikkate alma boyutuna yatay, inisiyatif boyutuna ise 

dikey doğru Ģeklinde yer verildiği ve bu doğrular etrafında konumlandırılmıĢ beĢ daire 

olduğu görülmektedir. Bu dairelerden her biri farklı bir liderlik davranıĢını temsil 

etmektedir. Örneğin lider 1 görevi ve izleyicileri çok fazla önemseyen bir davranıĢ 

sergilemektedir. Lider 4 ise tam tersine izleyicileri ve görevi çok fazla önemsemeyen bir 

davranıĢta bulunmaktadır (Koçel, 2011: 578).  Bu bağlamda lider 1 etkinliği en yüksek 

olan, lider 4 ise etkinliği en az olan lider olarak kabul edilmektedir (Eren, 2000: 418). 
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Ġnisiyatif (Yüksek) 

 1 

 3 

 

KiĢiyi Dikkate Alma 2 KiĢiyi Dikkate Alma 

 (DüĢük) (Yüksek)  

 4 

  

  5 

  

Ġnisiyatif (DüĢük) 

ġekil 3. Ohio State Üniversitesi Liderlik AraĢtırmaları 

Kaynak: Koçel, 2011: 579. 

Ohio çalıĢmalarında liderin kiĢiyi dikkate alma davranıĢı ile personel devir hızı ve 

iĢe devamsızlık arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğu, liderin inisiyatif davranıĢı ile 

izleyicilerin performansı arasında ise pozitif yönlü bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır 

(Gannon, 1979: 208-209; Koçel, 2011: 579). 

b) Michigan Üniversitesi Liderlik Çalışmaları 

Michigan Üniversitesi çalıĢmalarına 1947 yılında baĢlanmıĢtır. Bu çalıĢmalarda 

etkili liderliğin yöntemini, ilkelerini ve davranıĢları ile birlikte düĢük verimli grup 

yöneticileri ile yüksek verimli grup yöneticileri arasında herhangi bir davranıĢ farklılığı 

olup olmadığı ve izleyicilerin memnuniyetine ve etkinliğine katkı sağlayan temel unsuların 

neler olduğunu tespit etmek amaçlanmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda hem kamuda hem de 

özel sektörde (banka, hastane, kamu kurumları, gıda, petrol, sigorta, kimya, elektronik 

iĢletmeleri vb.) çalıĢan binlerce kiĢiden veri toplanmıĢtır. Bu verilerin analizleri sonucunda 

iki farklı liderlik tarzı olduğu belirlenmiĢtir. Bu liderlik tarzları iĢ odaklı ve çalıĢan odaklı 

Ģeklindedir (Can vd., 2006: 302-303; Ivancevich vd., 2014: 439). 
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ÇalıĢan Odaklı: Lider ile izleyiciler arasında sağlam bir insan iliĢkisi 

bulunmaktadır. Burada lider, izleyicilerinin istek ve ihtiyaçları ile bireysel olarak 

ilgilenmekte (Northouse, 2019: 139) ve onların kiĢisel geliĢimlerini önemsemektedir. Bu 

nedenden dolayı izleyicilerinin karar alma sürecine katılmasını sağlamakta ve yetkilerini 

izleyicilerine devretmektedir (Cole ve Kelly, 2011: 74; Ivancevich, vd., 2014: 439) . 

 ĠĢ Odaklı: Lider, iĢ ile ilgili faaliyetleri planlamakta ve koordine etmektedir. 

Bununla birlik iĢ için gerekli olan araç-gereci temin etmekte ve teknik destekte 

bulunmaktadır (Yukl, 2010: 107). Ayrıca izleyicileri sürekli olarak denetlemekte olup 

herhangi bir hata yapmaları halinde sert bir Ģekilde cezalandırmaktadır (Zel, 2006: 129).  

Michigan Üniversitesi çalıĢmalarındaki çalıĢan odaklı ve iĢ odaklı liderlik tarzları 

ile Ohio Üniversitesi çalıĢmalarındaki kiĢiyi dikkate alma ve inisiyatif boyutları 

birbirlerine benzemesine rağmen çalıĢmalar arasında farklılık bulunmaktadır. Ohio 

Üniversitesi çalıĢmalarına göre bir lider aynı anda iĢe (yüksek seviyede) ve çalıĢana (düĢük 

seviyede) yönelim gösterebilirken, Michigan Üniversitesi çalıĢmalarına göre bir lider 

sadece birisine yönelim göstermektedir. Bir baĢka deyiĢle Michigan Üniversitesi 

çalıĢmalarına göre bir lider ya çalıĢan odaklı ya da iĢ odaklı davranıĢ sergilemektedir 

(Robbins ve Judge, 2015: 368; Griffin ve Moorhead, 2014: 329; Can vd., 2006: 303; Usta, 

2016: 27). 

c) Blake ve Mouton’un Yönetim Tarzı Matrisi 

1960’lı yıllarda Robert Blake ve Jane Mouton isimli araĢtırmacılar, Ohio 

Üniversitesi ve Michigan Üniversitesi çalıĢmalarına benzer bir yaklaĢım ile liderlik 

davranıĢlarını insana yönelik ve üretime yönelik olacak Ģekilde boyutlandırmıĢlardır. 

AraĢtırmacılar söz konusu iki boyutu kullanarak 9x9’luk bir matris geliĢtirmiĢlerdir. 

“Yönetim Tarzı (The Managerial Grid)” adını verdikleri bu matriste liderliğe beĢ farklı 

Ģekilde yer vermiĢler ve bunlarla yöneticilerin davranıĢlarını açıklanmaya çalıĢmıĢlardır. 

Bu beĢ farklı liderlik tarzına ġekil 4’de yer verilmiĢ ve ardından bunlarla ile ilgili bilgiler 

sunulmuĢtur (Eren, 2000: 419-420; Bakan, 2004: 27-28; ġimĢek vd., 2014: 207). 
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DüĢük Üretime Yönelik Yüksek 

ġekil 4. Blake ve Mouton’un Yönetim Tarzı Matrisi 

Kaynak: Stroh vd., 2002: 257. 

1.1 Yoksul yönetim: Lider hem örgüte yönelik taĢıdığı sorumluluk bakımından 

hem de izleyicilerinin istek ve ihtiyaçlarını karĢılama konusunda neredeyse hiçbir 

yeterliliği bulunmaktadır. Burada lider yalnızca örgüt içerisindeki konumunu korumak 

istemektedir. Bu nedenden dolayı çok fazla çaba harcamamaktadır. Bu durum üretimin 

belirlenen düzeyde gerçekleĢmemesine, memnuniyetin azalmasına ve örgüt içerisindeki 

çatıĢmaların önlenememesine yol açmaktadır. Türkiye’de bu liderlik tarzıyla genellikle 

kamuda karĢılaĢılmaktadır (Tekarslan vd., 2000: 128-129; Taucean vd., 2016: 68). 

1.9 ġehir kulübü yönetimi: Bu tarz liderler üretime çok az yönelim göstermekte 

olup izleyicilerini çok fazla önemsemektedir. Bu liderler, izleyicilerinin duygu ve 

tutumlarını önem vermekle birlikte onların kiĢisel istek ve ihtiyaçlarıyla da yakından 

ilgilenmektedir. Bu Ģekilde örgüt içerisinde uzlaĢmacı, iĢbirlikçi, rahat ve çatıĢmadan uzak 

bir ortam oluĢturmaktadır (Diker, 2014: 39; Northouse, 2019: 142). 
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5.5 Orta yol yönetimi: Liderin hem üretime hem de izleyicilere orta düzeyde 

yönelim gösterdiği bir liderlik tarzıdır. Bu liderlik tarzına sahip olan bir lider, uzlaĢmacı 

olarak kabul edilmektedir. Söz konusu lider, izleyiciler ile üretim arasında bir denge 

gözetmektedir. Lider bu dengeyi sağlayabilmek için örgüt içerisinde meydana gelebilecek 

çatıĢmalardan kaçınmakta ve görev ile izleyicilere yönelik iliĢkilere orta düzeyde ilgi 

göstermektedir (Diker, 2014: 39; Northouse, 2019: 142). Ancak lider bu dengeyi sağlarken 

hem üretimin gerekliliklerini hem de izleyicilerin ihtiyaçlarını tam olarak yerine 

getirememektedir (Taucean vd., 2016: 69). 

9.1 Otorite-Ġtaat yönetimi: Bu liderlik tarzına sahip olan bir lider, üretime çok 

fazla yönelim göstermekte olup izleyicileri ile ilgilenmemektedir. Bir baĢka deyiĢle lider, 

verimliliği sağlayabilmek için otoritesi kullanmakta ve izleyicilerini oldukça az 

önemsememektedir. Bunun sonucunda verimlilik artmakta olup kalite zarar görmektedir. 

Ayrıca izleyicilerde kızgınlık, anlaĢmazlık ve örgüt karĢıtlığı gibi çeĢitli olumsuzluklar 

ortaya çıkmaktadır (Bakan, 2004: 28; Bass ve Bass, 2008: 720).  

9.9 Takım yönetimi: Bu liderlik tarzı en iyi yönetim Ģekli olarak kabul 

edilmektedir. Söz konusu liderlik tarzında lider hem izleyicilere hem de üretime yüksek 

düzeyde yönelim göstermektedir. Ancak burada öncelikli olarak izleyicilerin örgütün 

amacını anlaması ve bir görevin yerine getirilmesi sırasında meydana gelebilecek 

ihtiyaçların tespit edilmesinde yer almaları sağlanmaktadır. Bu Ģekilde örgüt içerisinde 

karĢılıklı güven ve saygı ortamı oluĢturulmakta ve izleyicilerin motivasyonu ve 

memnuniyeti arttırılmaktadır (Taucean vd., 2016: 69). 

Blake ve Mouton modeline göre liderin ilk önceliği verimlilikten ziyade 

izleyicilerinin moral ve motivasyonu olmalıdır. Çünkü hem verimlilik hem de çatıĢmasız 

bir örgüt ortamı için tatminkâr iliĢkiler oldukça önemli olarak kabul edilmektedir. Bu 

bağlamda liderlerin (Zel, 2006: 134); 

 Ġzleyicilerin iĢlerine karıĢmak yerine, onların iĢlerini planlaması ve 

düzenlemesi konusunda yardımcı olması, 

 Ġzleyicileri çok sıkı bir Ģekilde denetlemekten kaçınması bunun yerine genel 

denetimler yapması, 

 Ġzleyicilerin istek ve ihtiyaçlarını önem vermesi gerekmektedir. 
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Blake ve Mouton liderlik modelinin en büyük faydası liderlerin sergilemiĢ olduğu 

davranıĢların kavramsallaĢtırmasına olanak sağlamasıdır. Bu Ģekilde liderler kendi liderlik 

tarzlarının hangisi olduğunu öğrenebilmekte ve çeĢitli eğitimler ile birlikte bu liderlik 

tarzları arasında değiĢiklikler gerçekleĢtirebilmektedir (Koçel, 2011: 581). 

d) Douglas Mc Gregor X ve Y Teorisi 

Amerika BirleĢik Devletleri Massachusetts Teknoloji Enstitüsünde görevli olan 

sosyal psikolog Douglas McGregor 1960 yılında “Örgütlerin BeĢeri Yönü” adlı bir eser 

yayınlamıĢtır. Burada insan yönetimi ve motivasyonu üzerine bir teori geliĢtirmiĢtir. Bu 

teoride örgütlerin önemli kaynaklarından birisi olan insanları yönetmek için birbirine zıt 

varsayımlara sahip iki temel yaklaĢım öne sürmüĢtür. X ve Y teorisi olarak adlandırılan bu 

yaklaĢımlara yönelik varsayımlar aĢağıdaki Ģekilde sıralanmıĢtır (Bakan, 2004: 28; ġimĢek 

vd., 2014: 209; Habash, 2017: 360; Demirdağ, 2019: 93). 

X Teorisine Göre 

 Ġnsanlar çalıĢmayı sevmezler ve mümkün olduğunca iĢten kaçmaya 

çalıĢmaktadırlar. 

 Ġnsanlar sorumluluk almak istemez, çok fazla hırsı bulunmaz, güvenlik arar 

ve yönetilmek ister. 

 Bu nedenlerden dolayı insanların çoğunun örgütün amaçlarına ulaĢmasında 

yeterli gayreti göstermesi için zorlanması, yönetilmesi, denetlenmesi hatta 

ceza ile korkutulması gerekmektedir. 

Y Teorisine Göre 

 Ġnsanların çalıĢması sırasında fiziki ve zihni olarak gayret göstermesi oyun 

veya dinlenme kadar doğaldır. 

 Ġnsanlar, örgütün amaçlarına ulaĢmasına gayret göstermesi için cezayla 

korkutulması veya denetlenmesi gerekmemektedir. Ġnsanlar belirlenen 

amaçlara ulaĢmak için kendi kendilerini yönetecek ve denetleyeceklerdir. 

 Ġnsanların amaçlara yönelmesi için ödülle birlikte baĢarı ihtiyacına yönelik 

doyumun sağlanması da gerekmektedir. 
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 Ġnsanlar, öğrenmek isterler ve uygun koĢullar altında sorumluluğu kendi 

isteği ile kabul etmektedir. 

 Yenilik bulma, yaratıcılık gibi özellikler toplumda belirli sayıda insanın 

sahip olduğu özellikler olmayıp birçok insanda bulunmaktadır. 

Mc Gregor teorisine göre Y teorisini uygulayan liderler, izleyicilerin kendisini 

geliĢtirmesine fırsat tanımakla birlikte hem izleyicilerin performanslarının hem de 

çıktıların daha iyi olmasını sağlamaktadır. X teorisi ise bu bakımdan ele alındığında daha 

kötü sonuçlar sunmaktadır. Bu bağlamda X teorisini uygulayan liderlerin otoriter bir 

davranıĢ ile iliĢkili olduğu, Y teorisini uygulayan liderlerin ise demokratik bir davranıĢ ile 

iliĢkili olduğu belirtilmektedir (Mohamed ve Nor, 2013: 715; Tekin vd., 2016: 84). 

X ve Y teorisi, teorik geçerlilik bakımından zayıf olarak görülmesine rağmen pratik 

kullanıĢlılık bakımından iĢlevsel olduğu düĢünülmektedir. Dolayısıyla yönetim alanı için 

önemli bir yere sahip olduğu kabul edilmektedir (Miner, 2007: 210). 

e) Likert’in Sistem Modeli 

Michigan Üniversitesi Sosyal AraĢtırma Enstitüsü Müdürü olan Rennis Likert, 

1961, 1967 ve 1976 yıllarında üç önemli eser yayınlamıĢtır. Likert eserlerinde otokratik 

yönetim altında faaliyet gösteren insanların kötü bir Ģekilde yönetilmesinin önüne geçmek 

amacıyla Sistem 1-4 adında bir model geliĢtirmiĢtir. Nitekim Rensis Likert ve 

meslektaĢlarına göre bir örgütün en önemli kaynakları sermaye ve insan olarak kabul 

edilmektedir. Dolayısıyla bu kaynakların iyi bir Ģekilde kullanılması gerekmektedir. Likert 

sermaye kaynaklarında yaĢanabilecek kayıpların sigorta, ödünç alma gibi yöntemler ile 

kolay bir Ģekilde karĢılanabileceğini fakat insan kaynaklarında oluĢabilecek kayıpların zor 

karĢılanabileceğini belirtmektedir. Bu durum Likert’i örgütün en önemli kaynaklarından 

birisi olan insanlar üzerinde araĢtırmalar gerçekleĢtirmesine sevk etmiĢtir. Böylece Likert 

200’ün üzerindeki örgüt yöneticisi ile uygulamalı araĢtırmalar gerçekleĢtirmiĢtir. Bu 

araĢtırmalar sonucunda örgütlerin sahip olabilecekleri yönetim sistemlerini içeren bir 

model oluĢturmuĢtur. Modelde yöneticilerin sergilemiĢ olduğu liderlik davranıĢlarına dört 

farklı grup içerisinde yer vermiĢtir. Bu gruplardan her biri belli varsayımlardan ve 

davranıĢlardan oluĢmaktadır. Söz konusu gruplar Tablo 2’de özet olarak yer almaktadır 

(Tekarslan vd., 2000: 130; Bakan, 2004: 32; Nanda, 2006: 220; Miner, 2007: 260). 
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Tablo 2 

Rensis Likert’in Sistem Modelinin Özeti 

Liderlik 

DeğiĢkeni 

Sistem 1 

(Ġstismarcı 

Otokratik) 

Sistem 2 

(Yardımsever 

Otokratik) 

Sistem 3 

(Katılımcı) 

Sistem 4 

(Demokratik) 

Astlara olan 

güven 

Astlara 

güvenmemektedir. 

Yönetici ile astları 

arasında efendi köle 

iliĢkisine benzeyen bir 

güven anlayıĢı 

bulunmaktadır. 

Astlara kısmen 

güvenmekte olup karar 

almada kontrol sahibi 

olmak istemektedir. 

Astlarına her 

konuda tam olarak 

güvenmektedir. 

Astların 

algıladığı 

serbestlik 

Astlar kendilerini 

hiç serbest 

görmemektedir. 

Astlar kendilerini bazen 

serbest görmektedir. 

Astlar kendilerini 

oldukça serbest 

görmektedir. 

Astlar kendilerini 

tamamen serbest 

görmektedir. 

Üstler ile 

astlar 

arasındaki 

iliĢki 

Sorunların 

çözümü için 

astların fikrini 

nadiren 

almaktadır. 

Astların fikrini bazen 

almaktadır. 

Astların fikrini 

genellikle almakta ve 

kullanmak için çaba 

göstermektedir. 

Her zaman astların 

fikrini almakta ve 

kullanmaktadır. 

Kaynak: Koçel, 2011: 582. 

Likert araĢtırmalarında, yöneticilerin sistem 1 ve sistem 2 tarzı liderlik davranıĢı 

sergilemesi halinde verimliliğinin düĢtüğü belirlenmiĢtir. Ancak yöneticilerin sistem 3 ve 

sistem 4 tarzı liderlik davranıĢını sergilemesi durumunda ise verimliliğinin yükseldiği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır  (Zel, 2006: 132).  

Durumsallık YaklaĢımı 

1904 yılında Terman, bir liderin etkinliğinin duruma ve kendisine bağlı olduğunu 

belirtmiĢtir. Bu düĢünce, ancak 1960’lı yılların sonlarında karĢılık görmüĢ ve durumsallık 

yaklaĢımının ortaya çıkmasını sağlamıĢtır (Fiedler, 1972: 3; Bass ve Bass, 2008: 91). 

Durumsallık yaklaĢımında durumsal farklılıkların ya da beklenmedik durumların 

anlaĢılması gerektiği düĢünülmektedir (Stroh vd., 2002: 258). Söz konusu yaklaĢıma göre 

en etkin tek bir liderlik tarzı bulunmamaktadır. Dolayısıyla en etkin liderler mevcut 

duruma göre liderlik tarzlarından herhangi birini uyarlayabilen kiĢiler olarak kabul 

edilmektedir (Bakan, 2004: 34). 
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DavranıĢ yaklaĢımında olduğu gibi durumsallık yaklaĢımının geliĢmesine de katkı 

sağlayan çeĢitli araĢtırmaların yapıldığı görülmektedir. Bu araĢtırmaların bir kısmına ġekil 

5’de yer verilmiĢtir. 

 

ġekil 5. Durumsallık YaklaĢımı AraĢtırmaları 

Kaynak: Kâhya, 2013: 21’den uyarlanmıştır. 

a) Fiedler’in Durumsal Liderlik Modeli 

Fred Fiedler tarafından geliĢtirilen “Durumsal Liderlik Modeli” durumsallık 

yaklaĢımındaki ilk modeldir. Fiedler bu modeli geliĢtirmek için ilk olarak liderlik 

davranıĢlarını belirlemiĢtir. Ardından liderlerin davranıĢlarının etkinliğini belirleyen 

durumsal değiĢkenleri tanımlamıĢtır. Fiedler liderlik davranıĢlarını belirlemek için “En Az 

Tercih Edilen ÇalıĢma ArkadaĢı: Least Prefered Co-Worker (LPC)” ölçeğini oluĢturmuĢ ve 

kullanmıĢtır. Ölçek yardımıyla elde edilen veriler sonucunda LPC değerleri yüksek olan 

liderlerin kiĢiye yönelik liderlik davranıĢları sergiledikleri, LPC değerleri düĢük olan 

liderlerin ise göreve yönelik liderlik davranıĢları sergiledikleri görülmüĢtür. Bu sonucun 

ardından Fiedler, liderin etkinliğinin üç durumsal değiĢken etrafında Ģekillendiğini öne 

sürmüĢtür. Bu durumsal değiĢkenler “lider-izleyici iliĢkileri”, “görevin yapısı”, “pozisyon 

gücü” Ģeklindedir (Fiedler, 1972: 7; Stroh vd., 2002: 258-259; Bakan, 2004: 34; Zel, 2006: 

143-144; Griffin ve Moorhead, 2014: 333-334; Ivancevich vd., 2014: 441; Usta, 2016: 32; 

Demirdağ, 2019: 96). 

 Lider-Ġzleyici iliĢkileri: Bu değiĢken, sevgi, saygı ve güven ile iliĢkilidir. 

Lider, izleyicileri tarafından seviliyor, saygı duyuluyor ve güveniliyor ise 

lider güçlü ve etkili olarak kabul edilmektedir. 

 Görevin Yapısı: Bu değiĢken, görevin planlanması ve açıklanması ile 

iliĢkilidir. Görevin nasıl yapılacağı iyi bir Ģekilde planlanmıĢ ve açıklanmıĢ 

ise lider güçlü ve etkili olarak nitelendirilmektedir. 
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 Pozisyon Gücü: Bu son değiĢken ise liderin iĢe alma, iĢten çıkarma, ödül, 

ceza veya kınama gibi yetkileri ile iliĢkilidir. Liderin bu yetkileri fazla ise 

lider güçlü ve etkili anlamına gelmektedir. 

Fiedler, hangi liderlik tarzının daha etkin olduğunu belirlemek için üç durumsal 

değiĢken üzerinde incelemelerde bulunmuĢ ve sekiz muhtemel kombinasyon tespit 

etmiĢtir. Bu kombinasyonlara göre görev yönelimli liderler hem en olumlu hem de en 

olumsuz durumlarda iliĢki yönelimli liderlere göre daha etkin olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Bu değiĢkenlere iliĢkin diğer kombinasyonlara ġekil 6’da yer verilmiĢtir 

(Fiedler, 1972: 8; Gannon, 1979: 209-211; Koçel, 2011: 587). 

 

ġekil 6. Fiedler Durumsal Liderlik Modeli 

Kaynak: Koçel, 2011: 587. 

Bu modelin geçerliliğini test etmek amacıyla çeĢitli çalıĢmalar yapılmıĢtır. Bu 

çalıĢmaların birçoğu modelin geçerli olduğunu ortaya koymuĢtur. Ancak model bazı 

araĢtırmacılar tarafından çeĢitli eleĢtirilere maruz kalmıĢtır. Schein ve Kabanoff’a göre 

durumsal değiĢkenler karmaĢık ve kolay bir Ģekilde değerlendirilememektedir. Rice’a göre 

ise LPC mantığı tam olarak anlaĢılamamakta ve yapılan çalıĢmalarda LPC değerleri 

farklılık göstermektedir (Can vd., 2006: 309). Bu eleĢtirilere rağmen modelin teorik 

geçerlilik ve pratik kullanıĢlılık yönünden iĢlevsel ve önemli bir yere sahip olduğu kabul 

edilmektedir (Miner, 2007: 146). 
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b) Reddin’in Üç Boyutlu Liderlik Teorisi 

Kanada New Brunsnswick Üniversitesinde görevli olan Profesör William J. 

Reddin, davranıĢ yaklaĢımı çerçevesinde yapılan birçok araĢtırma üzerinde incelemelerde 

bulunmuĢtur. Bu incelemelerin sonucunda davranıĢ yaklaĢımı boyutlarından olan göreve 

yönelik ve iliĢkiye yönelik liderlik boyutlarına etkinlik boyutunu da dâhil etmiĢ ve kendi 

teorisini ortaya koymuĢtur. Profesör William J. Reddin tarafından liderlik alanına 

kazandırılan yeni kuram “3-Boyut Teorisi (3-D Theory)” olarak adlandırılmaktadır 

(Tekarslan, 2000: 148; Cole ve Kelly, 2011: 74; ÖmürgönülĢen ve Sevim, 2005: 94). 

Reddin, bir liderin izleyicilerinin çabalarını hedefe ulaĢmaya yönelik olarak 

harekete geçirmesi Ģeklinde açıkladığı göreve yönelik liderlik davranıĢının ve bir liderin 

izleyicileri ile karĢılıklı güven iliĢkisi içerisinde olması, onların duygu ve düĢüncelerine 

saygı duyması ve önemsemesi olarak tanımlandığı iliĢkiye yönelik liderlik davranıĢının 

(Reddin, 1967: 11) etkinlik kavramını açıklamadığını belirtmiĢtir. Bu görüĢten hareketle 

etkinlik boyutunu bağımsız bir değiĢken olarak ele almıĢ ve ġekil 7’de yer alan toplam on 

iki adet liderlik tarzını örtük, etkin ve etkinliği bulunmayan olmak üzere üç grup altında 

toplamıĢtır (Diker, 2017: 48-50). 
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           Etkin Liderlik Tarzları 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

  Göreve Yönelik 

ġekil 7. Reddin 3-Boyut Teorisi 

Kaynak: Reddin, 1967: 14. 

ġekil 7’ye bakıldığında liderlerin etkinlik boyutu dört adet etkili ve dört adet etkisiz 

olmak üzere toplamda sekiz liderlik tarzından oluĢtuğu görülmektedir. Bu liderlik tarzları 

özetle Ģunlardır (Can, 1981: 36-37; ÖmürgönülĢen ve Sevim, 2005: 95; Atar, 2018: 31-32); 

 Terkeden liderlik tarzında lider, kurallar çerçevesinde hareket eder fakat 

izleyicilerine herhangi bir öneride bulunmaz, düĢüncelerini paylaĢmaz, 

karıĢmaz, çıktıları çok fazla önemsemez, yaratıcılığı yoktur, iĢ birliği 

yapmaktan ve haberleĢmeden imtina etmektedir. 
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 Görevci liderler çeliĢki ve çatıĢmadan uzak duran, pasif, hoĢ, kibar, 

benimsenmeye önem veren ve iĢleri kolaylaĢtırarak uyum sağlanmasını 

isteyen kiĢilerdir. Bu liderler sonuçlara ve denetime önem vermezler. 

 UzlaĢtırmacı tarz liderler iĢe ya da iliĢkilere yönelme konusunda doğru yer 

ve doğru zaman seçemeyen, karar verme konusunda çok iyi olmayan, çeĢitli 

baskılardan kolay bir Ģekilde etkilenen, direnç göstermeyen ve hemen teslim 

olan kiĢilerdir. 

 Otoriter liderler kararları tek baĢına veren, izleyicilerinden kendisine karĢı 

kayıtsız Ģartsız bir Ģekilde boyun eğmesini isteyen, tehditkâr, eleĢtirici, 

tutarsızlıkları ve uyuĢmazlıkları baskı altında tutan kiĢilerdir. Ayrıca 

danıĢmaya ve dikey iletiĢim Ģekline inanmayan özellikleri bulunmaktadır. 

 Bürokrat liderlik tarzında lider, kurallar, usuller ve komuta çerçevesinde 

hareket etmektedir. Bu liderler özgüvene sahip, dürüst ve adaletli kiĢilerdir.  

 GeliĢtirici liderler izleyicilerine karĢı güven duyan onların kiĢisel 

geliĢimlerine önem veren, izleyicilerini dinleyen, iletiĢim kanallarını açık 

tutan, anlayıĢlı ve iĢbirlikçi kiĢilerdir. 

 Yürütmeci liderlik yaklaĢımında liderler, takım çalıĢmasını önemseyen, 

amaçlara bağlılık ve koordinasyon sağlayan kiĢiler olarak belirtilmektedir. 

Bu kiĢiler örgüt içerisindeki tutarsızlıkları ve anlaĢmazlıkları doğal 

karĢılamakta olup gerektiği zaman yararlı olabileceği kanısındadır. 

 Yardımsever-Otoriter liderler giriĢimci, çalıĢkan, israfı değerlendirici, kısa 

ve uzun vadeli verimliliği düĢünen, ne istediğini bilen ve bu isteklerini 

izleyiciler tarafından mukavemet gösterilmeden nasıl gerçekleĢtireceğini 

bilen kiĢilerdir. 

Reddin’e göre söz konusu liderlik tarzlarından herhangi birinin bir diğerinden 

üstünlüğü bulunmamaktadır. Çünkü liderin etkinliği hangi durumda hangi liderlik tarzının 

uygulanacağına bağlı olarak değiĢiklik göstermektedir. Bu nedenle eğer lider olarak 

nitelendirilen kiĢi etkin olmak istiyor ise “yaklaĢım esnekliği” (değiĢen durumlar 

karĢısında etkili olan yönetim tarzını uygulamak), “durum duyarlılığı” (mevcut durumu 

anlama yeteneği) ve “durum yönetimi” (mevcut durumu gerekli olduğunda değiĢtirebilme 

yeteneği) becerisine sahip olması gerekmektedir. Reddin bu özelliklerin tümünü “tecrübe” 

olarak nitelendirmektedir (Zel, 2006: 158). 
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c) House ve Evans’ın Yol-Amaç Teorisi 

Yol-amaç kavramına ilk kez 1957 yılında Georgopoulos ve arkadaĢları tarafından 

yapılan bir çalıĢmada yer verilmiĢtir. 1970 yılında Evans, bu çalıĢma üzerinde 

incelemelerde bulunmuĢ ve “Yol-Amaç Teorisini” ortaya atmıĢtır. 1971 yılında House 

teoriyi ele almıĢ ve teoriye durumsal değiĢkenleri de dâhil ederek geliĢmesine önemli 

katkılar sağlamıĢtır (Yukl, 2010: 168; Luthans, 2011: 426; Usta, 2016: 40). 

Yol-amaç teorisinin amacı, izleyicilerin motivasyonuna ve görevin doğasına 

odaklanılarak izleyicilerin performansının ve motivasyonunun en üst düzeye 

çıkarılmasıdır. Bu amacın gerçekleĢtirebilmesi için dört farklı liderlik davranıĢından en az 

birkaçının birlikte uygulanması gerekmektedir. Bu liderlik davranıĢlarına aĢağıdaki Ģekilde 

yer verilmektedir (House, 1996: 326-327; Diker, 2017: 45-46; Northouse, 2019: 199). 

 Yol Gösterici Liderlik: Bu liderlik davranıĢında lider, görevi 

programlanmakta, görevin prosedürlerini açıklığa kavuĢturmakta ve 

koordine etmektedir. Kısacası yerine getirilmesi istenen görevin nasıl 

yapılacağı açıklamakta ve izleyicileri bu doğrultuda yönlendirilmektedir. 

 Destekleyici Liderlik: Bu liderlik davranıĢında lider, izleyicilerinin refahı 

için endiĢe duymaktadır. Lider, izleyicileri için arkadaĢça ve dostça bir 

çalıĢma iklimi oluĢturmakta ve onların ihtiyaç ve beklentilerini karĢılayacak 

davranıĢlar sergilemektedir.  

 Katılımcı Liderlik: Bu liderlik davranıĢına sahip olan liderler, bir karar 

alırken izleyicilere danıĢmakta olup onların görüĢ ve önerilerini almaktadır. 

 BaĢarı Odaklı Liderlik: Bu tarz liderlik davranıĢında, lider performans 

mükemmelliğini teĢvik etmektedir. Burada lider izleyicilerin daha yüksek 

performans standartlarına yönelik çabalarına ve zorlu amaçları karĢılama 

yeteneklerine güvenmektedir. 

Söz konusu teoriye göre liderin sergilemiĢ olduğu bu davranıĢların etkinliği bazı 

durumsal faktörler tarafından değiĢiklik göstermektedir. Bu durumsal faktörlere 

izleyicilerin kiĢisel özellikleri, görevin niteliği ve izleyicilere yönelik çevre – zaman 

baskısı olarak yer verilmektedir. Eğer lider sergileyeceği davranıĢ tarzının etkili olmasını 

istiyor ise bu durumsal faktörleri göz önünde bulundurmasının önemli olduğu 

belirtilmektedir (Koçel, 2011: 589-590). 
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d) Vroom ve Yetton’un Liderlik Modeli 

Victor Vroom ve Philip Yetton tarafından 1973 yılında geliĢtirilen modelin temeli 

farklı ya da beklenmedik durumlar ve koĢullara yönelik bir karar verilirken izleyicilerinde 

katılımının sağlanması varsayımına dayanmaktadır. Bu bağlamda model, bir lidere farklı 

ya da beklenmedik durumlar ve koĢullar karĢısında izleyicilerini karar verme sürecine ne 

zaman ve ne düzeyde dâhil etmesi gerektiği konusunda yol göstermektedir. Modele göre 

bir liderin farklı ya da beklenmedik durumlar ve koĢular karĢısında izleyicilerini ne zaman 

ve ne düzeyde karar verme sürecine dâhil edeceğini belirleyebilmesi için yanıtlaması 

gereken sekiz adet soru bulunmaktadır. Lider aĢağıda yer alan sekiz adet soruyu evet veya 

hayır Ģeklinde yanıtlanması sonucunda hangi liderlik tarzını uygulayacağını görmektedir 

(Gannon, 1979: 219; Tekarslan vd., 2000: 155; Bakan, 2004: 44-45). 

1. Sorun teknik bilgi gerektiriyor mu? 

2. Ġzleyicilerin kararı benimsemeleri önemli mi? 

3. Doğru karar verebilmek için yeterli bilgi mevcut mu? 

4. Sorun belirgin mi? 

5. Kararı verdikten sonra izleyicilerin benimseme ihtimali yüksek mi? 

6. Ġzleyiciler örgütün amaçlarını benimsemiĢler mi? 

7. Seçilen kararın izleyiciler arasında çatıĢma yaratma ihtimali yüksek mi? 

8. Ġzleyicilerin doğru karar için yeterli bilgileri mevcut mu? 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 8. Vroom ve Yetton Liderlik Modeli 

Kaynak: Zel, 2006: 160. 
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ġekil 8’e bakıldığında liderin sekiz adet soruyu evet veya hayır Ģeklinde 

yanıtlaması sonucunda hangi liderlik tarzını (AI, AII, CI, CII, GI, GII ve DI) uygulayacağı 

görülmektedir. Bu liderlik tarzlarından A otoriter, C danıĢmacı, G grup merkezli, D ise 

yetki devredici olarak nitelendirilmektedir. Burada genellikle, belirli durumlarda lider ile 

izleyicilerin birlikte katılım göstermiĢ olduğu liderlik tarzlarına odaklanılmaktadır. 

Nitekim izleyicilerin benimsemiĢ olduğu kararların daha iyi sonuçlar sunduğu 

düĢünülmektedir (Zel, 2006: 160; Wagner ve Hollenbeck, 2010: 208). 

Yukl, modelin çok iyi desteklendiği düĢünmesine rağmen modelin bazı zayıf 

yönleri olduğunu belirtmektedir. Yukl’a göre modelin liderlik ile çok fazla ilgisi 

bulunmamakta ve yöneticilerin modeli uygulamaya geçirmek için gerekli olan yeterliliğe 

sahip olduğu düĢünülmektedir (Miner, 2007: 143; Yukl, 2010: 145). Bazı yazarlara göre 

ise model fazlasıyla karmaĢık olarak görülmektedir. Ayrıca uygulama yönünden de kolay 

olmadığı belirtilmektedir (Can vd., 2006: 321). 

e) Hersey ve Blanchard’ın Liderlik Modeli 

Durumsallık yaklaĢımında yaygın olarak kabul gören bir diğer model ise Ohio 

çalıĢmalarından ve Blake-Mouton modeli temel alınarak geliĢtirilen “Hersey ve Blanchard 

Liderlik Modeli”dir. Söz konusu modelde davranıĢsal yaklaĢım çalıĢmalarında yaygın bir 

Ģekilde karĢılaĢılan iliĢki ve görev boyutları üzerinde durulmuĢ ve bu boyutlara hangi 

liderlik tarzının hangi durumlar karĢısında daha etkili olabileceğini belirleyen izleyicilerin 

olgunluk boyutu dâhil edilmiĢtir. Bu nedenle modelde iliĢkiye yönelik ve göreve yönelik 

liderlik boyutları ile izleyicilerin olgunluk düzeyi arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 

Ġzleyicilerin olgunluk boyutu görev ile ilgili iĢ olgunluğu ve psikolojik olgunluk olarak iki 

grup altında sınıflandırılmaktadır. ĠĢ olgunluğu izleyicilerin iĢ ile ilgili sahip olduğu 

kapasite, yetenek, eğitim ve deneyimi kapsarken, psikolojik olgunluk izleyicilerin 

motivasyonunu, öz saygısını, güven ve iĢi iyi yapma istekliliğini içermektedir. Bu 

bağlamda olgunluk düzeyi yüksek olan izleyicilerin görevi yerine getirebilecek 

motivasyonu, bilgisi, yeteneği, tecrübesi ve özgüvenin bulunduğu düĢünülmektedir. 

Dolayısıyla hem iĢ olgunluğu hem de psikolojik olgunluk düzeyi yüksek olan bir izleyici 

verilen görevlerin tamamını baĢarılı bir Ģekilde yerine getirebileceği kabul edilmektedir 

(Paksoy, 1993: 19; Bakan, 2004: 37; Habash, 2017: 356; Bass ve Bass, 2008: 725; Yukl, 

2010: 173; Güney, 2015: 411). 
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ġekil 9’da görüleceği üzere söz konusu model dört farklı olgunluk düzeyi ve dört 

temel liderlik tarzından meydana gelmektedir. Bu model lideri yalnızca izleyicilerinin 

davranıĢlarını değerlendirmeyle sınırlandırmamakta, bununla birlikte lidere en etkin 

liderlik tarzını tercih etme imkânı da sağlamaktadır. Bir baĢka deyiĢle model lidere en etkin 

liderlik tarzını seçme konusunda yol gösterici olmaktadır (Paksoy, 1993: 21). 
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ġekil 9. Hersey ve Blanchard’ın Liderlik Modeli 

Kaynak: Eren, 2000: 434. 

ġekil 9’da yer alan S1, S2, S3 ve S4 Ģeklindeki ifadeler liderin sergilemiĢ olduğu 

davranıĢları, M1, M2, M3 ve M4 olarak belirtilen ifadeler ise izleyicilerin olgunluk 

düzeylerini temsil etmektedir (Eren, 2000: 433). Burada S1 ile M1, S2 ile M2, S3 ile M3 

ve S4 ile M4 arasında iliĢki bulunmaktadır (Tofur, 2018: 827). Bunlara maddeler halinde 

Ģu Ģekilde yer verilmiĢtir. 
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 Ġzleyiciler M1 düzeyinde bir olgunluğa sahip olduklarında lider, yüksek 

görev ve düĢük iliĢki odaklı olan S1 düzeyinde bir liderlik davranıĢı 

sergilemektedir (Tofur, 2018: 827). S1 düzeyinde liderlik davranıĢı 

sergileyen lider, hedefe ulaĢmaya odaklanmakta olup izleyicilerine 

talimatlar vermekte ve onları dikkatli bir Ģekilde takip etmektedir 

(Northouse, 2019: 168).  

 Ġzleyicilerin olgunluk düzeyi M2-M3 olan orta düzeye geldiğinde lider, 

göreve yönelik olarak sergilemiĢ olduğu davranıĢları azaltmakta ve iliĢkiye 

yönelik davranıĢlara daha fazla önem vermeye baĢlamaktadır. Ġzleyicilerin 

olgunluk düzeyi M2 olduğunda lider, yönlendirici bir liderlik davranıĢı 

sergilemektedir. Diğer tarafından izleyicilerin olgunluk düzeyi M3 

olduğunda ise lider, izleyicilerine karĢı destekleyici bir liderlik 

davranıĢında bulunmaktadır (Yukl, 2010: 174; Diker, 2017: 52).  

 Ġzleyicilerin olgunluk düzeyi M4 olduğu durumlarda ise lider, hem iliĢki 

düzeyi düĢük hem de görev düzeyi düĢük olan S4 düzeyinde davranıĢ 

sergilemektedir. Burada lider, karar alma ve uygulama sorumluluğunu 

izleyicilerine vermektedir (Paksoy, 1993: 21; Eren, 2000: 434). 

Hersey ve Blanchard modelinin dinamik ve esnek bir yapısı bulunmaktadır. Bu 

nedenle yönetim alanı için uygun bir model olarak kabul edilmektedir. Model sayesinde 

hem lider ile izleyiciler arasındaki yakın iliĢki sürdürülebilir Ģekilde olmaya devam 

etmekte hem de izleyicilerin geliĢimleri daha kolay bir Ģekilde sağlanmaktadır. Bu durum 

izleyicilerin motivasyonunun yükselmesine yardımcı olmaktadır. Ancak lider, hangi 

durumlar veya koĢullar karĢısında hangi liderlik tarzını seçeceğine karar verebilmesi için 

daima izleyicilerinin motivasyonunu, yeteneğini ve tecrübesini değerlendirmesi 

gerekmektedir (Kondalkar, 2007: 235). 

Modern Liderlik YaklaĢımları 

1980’li yıllarda küreselleĢme olgusunun hız kazanmasıyla birlikte pek çok alanda 

önemli değiĢimler gerçekleĢmiĢtir. Bu değiĢimlerden birisi de liderlik alanında meydana 

gelmiĢ ve bu alanda yeni yaklaĢımlar ortaya çıkmıĢtır. Bu yeni yaklaĢımlar, dönüĢümcü 

(transformational/transformasyonel) liderlik ile etkileĢimci (transactional/transaksiyonel) 

liderlik Ģeklindedir (Eren, 2000: 440; Stroh vd., 2002: 252; Bakan, 2004: 47). 



31 

 

a) Dönüşümcü Liderlik 

DönüĢümcü liderlik kavramını kullanan ilk isim 1973 yılında J. V. Downton 

olmuĢtur. Ancak söz konusu kavramın yazına kazandırılması siyaset bilimci James M. 

Burns’ün 1978 yılında “Liderlik (Leadership)” adlı kitabı kaleme almasıyla mümkün 

olmuĢtur  (Rost, 1993: 164; McDowelle, 2009: 1; Tetik, 2014: 269; Güney, 2015: 423). 

Burns’ün yazına kazandırmıĢ olduğu dönüĢümcü liderlik yaklaĢımı tarihsel süreç içerisinde 

Bass, Bennis ve Nanus, Tichy ve Devanna, Avolio gibi birçok araĢtırmacı tarafından 

yeniden ele alınmıĢ ve geliĢimine katkı sağlanmıĢtır (Can vd., 2006: 325; Uzun, 2020: 8). 

Burns, siyaset bilimi alanında ele almıĢ olduğu dönüĢümcü liderliğin etkileĢimci 

liderliğe göre daha karmaĢık fakat daha güçlü olduğunu belirtmektedir. Burns’e göre 

dönüĢümcü liderler, izleyicilerinin istek ve ihtiyaçları ile birlikte motivasyon kaynaklarının 

da farkında olan ve onların istek ve ihtiyaçlarını yerine getirmek için çabalayan kiĢiler 

olarak tanımlamaktadır (Burns, 1978: 4; Ayrancı ve Öge, 2010: 39). Bu tarz liderler ve 

izleyicileri karĢılıklı olarak birbirlerinin ahlak ve motivasyon düzeyini artırmaktadır. Söz 

konusu liderler, izleyicilerinin ahlak ve motivasyonunu yükseltmek için adalet, eĢitlik ve 

özgürlük gibi değerler kullanmaktadır (Burns, 1978: 426; Rost, 1993: 164).  

Bernard Bass 1985 yılında yayınlamıĢ olduğu “Liderlik ve Beklentilerin Ötesinde 

Performans” adlı eserinde Burns’in çalıĢmasına ve House’ın karizmatik liderlik 

yaklaĢımına da değinerek dönüĢümcü liderliği yeniden ele almıĢtır. Bass çalıĢmasında 

dönüĢümcü liderleri izleyicilerini mevcut isteklerinden daha fazlasını yapmaya yönlendiren 

kiĢiler Ģeklinde tanımlamıĢtır (Bass, 1985: 11-20; Atar, 2018: 41; Demirdağ, 2019: 113). 

Bass’a göre dönüĢümcü liderlik, izleyicilerin istek ve ihtiyaç seviyelerini 

geniĢletmek ve yükseltmekle birlikte onları gerçekleĢtirebileceklerinden daha iyisini ve 

daha fazlasını yapabilmeleri için motive edilmesi Ģeklinde açıklanmaktadır. Bu bağlamda 

dönüĢümcü liderler izleyicilerine karĢı herhangi bir zorlayıcı güç kullanmamakta olup 

onlara baĢaralı olabilecekleri konusunda ilham vermekte ve motive etmektedir. Ayrıca 

izleyicileri ile bireysel olarak ilgilenmekte ve onları entelektüel olarak da teĢvik etmektedir 

(Bass, 1990b: 19-21; Bass ve Bass, 2008: 873; Yıldız ve Çolak, 2018: 610).  

Bass (1985)’a göre dönüĢümcü liderlerin izleyicilerini dönüĢtürmek için kullandığı, 

birbiriyle iliĢkili üç yol bulunmaktadır. Bunlar Ģu Ģekilde sıralanmaktadır (Bass, 1985: 20). 
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 Çıktıların önemi konusunda izleyicilerin farkındalık ve bilinç düzeylerini 

yükselterek, 

 Ġzleyicilerine bireysel çıkarlardan daha çok grup veya örgüt çıkarlarının önemli 

olduğunu göstererek, 

 Ġzleyicilerinin istek ve ihtiyaçlar seviyelerini geniĢleterek veya değiĢtirerek. 

Bennis ve Nanus (1985: 3) dönüĢümcü liderleri, “insanları harekete geçiren, 

izleyicilerin lidere, liderin ise değiĢimin temsilcisine dönüĢtüren kiĢiler” olarak 

tanımlamaktadır. Bennis ve Nanus (1985: 217-218)’a göre dönüĢümcü liderler ile 

izleyicileri kendi aralarında yardımlaĢarak tek bir vücut Ģeklinde (simbiyotik) hareket 

etmektedir. DönüĢümcü liderler, izleyicilerinin istek ve ihtiyaçlarını Ģekillendirmekte ve 

daha üst seviyelere çıkartmaktadır. Ayrıca söz konusu liderler, kendi bireysel yeteneklerini 

kullanarak örgütün misyon ve vizyonu oluĢturmakta ve izleyicilerinin özgürlük, adalet, 

eĢitlik ve kendini gerçekleĢtirme konusundaki bilinç seviyelerini yükseltmektedir. Bu 

Ģekilde izleyiciler üstlendikleri görevlerden gurur duymasını ve görevlerin önemini daha 

iyi bir Ģekilde anlamasını sağlamaktadır. Dolayısıyla yazarlara göre dönüĢümcü liderler 

ellerinden gelenin en iyisi yapan, ortak bir amaç uğruna hareket eden ve grup içerisindeki 

çatıĢmalara karĢı koyabilecek kadar cesur olan kiĢiler olarak kabul edilmektedir. 

Tichy ve Devanna, dönüĢümcü liderliğin değiĢim ve yenilikçilik ile iliĢkili 

olduğunu düĢünmektedir. Çünkü yazarlara göre dönüĢümcü liderlerin örgütü yeniden 

canlandırma gibi bir sorumluluğu bulunmaktadır. Nitekim dönüĢümcü liderler, örgütün 

değiĢime neden ihtiyaç duyduğunu tanımlayan, bu doğrultuda yeni bir vizyon oluĢturan, bu 

vizyon doğrultusunda izleyicilerini harekete geçiren ve bunun neticesinde örgütü 

dönüĢtüren kiĢiler olarak kabul edilmektedir (Tichy ve Devanna, 1986: xii-4).  

DönüĢümcü liderler, hem örgütün amaçlarının hem de görevin önemi konusunda 

iĢgörenlerinin farkındalık düzeyini artırmakta ve onlara örgütün amaçları ile birlikte 

verilen görevi benimsemelerini sağlamaktadır. Aynı zamanda iĢgörenlerinin kiĢisel 

geliĢimleri ve ihtiyaçları ile özel olarak ilgilenmektedir. Bu durum iĢgörenlerin motive 

edilmesi ve güçlü bir kiĢiliğe sahip olması konusunda önemli bir rol oynamaktadır. 

Dolayısıyla dönüĢümcü liderlik yaklaĢımı uzun vadeli kazanımlar için ideal bir liderlik 

tarzı olarak kabul edilmektedir (Eren, 2000: 441; Avolio ve Bass, 2002: 3; Stroh, vd., 

2002: 253; Wagner ve Hollenbeck, 2010: 199; Akgündüz, vd. 2015: 52-53). 
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Bass, 1980-1985 yılları arasında dönüĢümcü liderlik konusunda ampirik bir çalıĢma 

gerçekleĢtirmiĢtir. Bass yapmıĢ olduğu çalıĢma sonucunda dönüĢümcü liderliğin 

boyutlarını belirlemiĢ ve dönüĢümcü liderliği “idealleĢtirilmiĢ etki (karizma)”, “bireysel 

düzeyde ilgi” ve “entelektüel uyarım” olmak üzere üç boyutta sınıflandırmıĢtır. Ancak 

ileriki yıllarda yapılan çalıĢmalarda bu üç boyuta ilave olarak “ilham verici motivasyon” 

boyutu da dahil edilmiĢtir (Bass, 1985: 219; Bass, 1990b: 22; Bass ve Avolio, 1994: 542; 

Bass, 1997: 27; Bass vd., 2003: 208; Bass ve Bass, 2008: 872-873; Yukl, 2010: 278; Atar, 

2018: 43). DönüĢümcü liderliği oluĢturan söz konusu boyutlara Tablo 3’de özet olarak yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 3 

DönüĢümcü Liderliği OluĢturan Boyutlar 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Karizma) 
Misyon ve vizyon bilinci ile birlikte gurur duygusu vermekte ve 

izleyicileri tarafından saygı ve güven duyulmaktadır. 

Bireysel Düzeyde Ġlgi 
Ġzleyicilerinin her biriyle ayrı ayrı kiĢisel olarak ilgilenir, danıĢmanlık 

yapar ve onlara önerilerde bulunmaktadır. 

Entelektüel Uyarım Ġzleyicileri dikkat, zekâ ve akla dayalı sorun çözmeye teĢvik etmektedir. 

Ġlham Verici Motivasyon 

Önemli amaçları basit yöntemler kullanarak belirtir, normalden daha 

yüksek beklentileri bulunur ve çabalara odaklanılması için sembollerden 

yararlanmaktadır. 

Kaynak: Bass, 1990b: 22; Bass, 1997: 27. 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Karizma): DönüĢümcü liderliğin bu boyutu izleyicilerin, 

lidere karĢı duymuĢ olduğu saygı, güven ve liderin izleyicilerine sağlamıĢ olduğu misyon 

ve vizyon bilinci ile iliĢkilidir. Lider izleyicilerinin güvenini kazanmak için izleyicilerinin 

ihtiyaçlarına, kendi ihtiyaçlarına oranla daha fazla önem vermektedir. Ayrıca örgütün 

misyon ve vizyonu konusunda izleyicilerinin bilincini yükseltmektedir. Tüm bunlara ilave 

olarak lider, izleyicileri ile riskleri paylaĢmakta ve etik ilke ve değerler çerçevesinde tutarlı 

bir davranıĢ sergilemektedir. Bu durum lideri izleyicilerinin gözünde saygın ve güvenilir 

bir kiĢi olarak göstermekte ve izleyiciler tarafından rol model olarak görülmesini 

sağlamaktadır (Bass, 1997: 22; Bass vd., 2003: 208; Northouse, 2019: 270). 
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Bireysel Düzeyde Ġlgi: DönüĢümcü liderliğin bu boyutunda yer alan liderler, her 

bir izleyicisinin kiĢisel geliĢimi ile özel olarak ilgilenmektedir. Bu nedenle izleyicilerine 

kendilerini geliĢtirebilecekleri bir çalıĢma ortamı sunmaktadır. Bu doğrultuda izleyicilerine 

yeni yetki ve sorumluluklar vermektedir. Ayrıca bu tarz özelliğe sahip olan bir lider, 

izleyicileri ile kiĢisel boyutta iletiĢim kurmaktadır. Dolayısıyla bu tarz liderler, bir koç 

veya danıĢman olarak kabul edilmektedir (Bass, 1997: 20; Avolio ve Bass, 2002: 3). 

Entelektüel Uyarım: Bu tarz liderler, izleyicilerinin yeniliği ve değiĢimi 

seçmelerini sağlamaktadır. Ayrıca izleyicilerinin kendi fikirlerini sorgusuz sualsiz kabul 

etmelerini istememekte olup onların daha iyisini nasıl gerçekleĢtirebilirim diye 

sorgulamalarını talep etmektedir. Bu nedenle izleyicileri sorunlara çözüm bulma sürecine 

dahil etmekte ve onlardan sorunlara karĢı farklı ve yaratıcı çözümler bulmalarını 

istemektedir (Bass vd., 2003: 208; Bakan, 2004: 47). 

Ġlham Verici Motivasyon: Bu özelliğe sahip olan liderler semboller kullanarak 

izleyicilerinin yapabileceklerinden daha fazlasını yapması konusunda çaba göstermeye 

yönlendirmektedir. Ayrıca izleyicilerini örgüt vizyonun bir parçası olmaları için motive 

etmekte ve ilham vermektedir (Northouse, 2019: 272).  

b) Etkileşimci Liderlik 

EtkileĢimci liderlik kavramı ilk kez 1947 yılında Max Weber tarafından ele 

alınmıĢtır (Habash, 2017: 357). Söz konusu kavram 1978 yılında Burns tarafından kaleme 

alınan “Liderlik” adlı kitapta yerini almıĢ (Tetik, 2014: 269) ve tarihsel süreç içerisinde 

Bass, Howell, Avolio, Jung ve Berson gibi önemli araĢtırmacılar tarafından dönüĢümcü 

liderlik ile birlikte sıklıkla incelenen liderlik yaklaĢımlarından birisi olmuĢtur (Bass, 1985; 

Bass, 1990b; Howell ve Avolio, 1993; Bass, 1997; Avolio, vd., 1999; Avolio, vd., 2003).  

 Burns etkileĢimci liderlik kavramını siyaset bilimi alanında ele almıĢ ve etkileĢimci 

liderlikte, lider ile izleyiciler arasında ekonomik veya politik bir alıĢveriĢ bulunduğuna yer 

vermiĢtir. Burns’e göre izleyiciler liderlerinin istekleri doğrultusunda hareket ettikleri 

zaman ücret ya da saygınlık gibi kazanımlara sahip olmaktadır. Bu tarz liderler 

izleyicilerinin kendilerini desteklemeleri karĢılığında onların isteklerini yerine 

getirmektedir. Örneğin bir siyasi parti adayı vatandaĢların kendisini desteklemesi halinde 

onların taleplerini karĢılamaktadır (Burns, 1978: 4-19; Ceylan vd., 2005: 33). 
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Burns çoğu liderin izleyicileri ile arasındaki iliĢkinin etkileĢimsel olduğunu öne 

sürmektedir (Burns, 1978: 4). Ancak lider ile izleyiciler arasındaki etkileĢimin kısa süreli 

iliĢkilere yol açtığını da belirtmektedir. Çünkü liderler ile izleyiciler sürekli olarak aynı 

alıĢveriĢi gerçekleĢtirememektedir. Dolaysıyla zaman içerisinde hem liderin hem de 

izleyicilerin tatmin edici yeni değerler bulması gerekmektedir (Burns, 1978: 258). 

Bass, 1985 yılında yayınladığı eserinde dönüĢümcü liderlik ile birlikte etkileĢimci 

liderliği de ele almıĢtır. Bass, dönüĢümcü liderlik yaklaĢımında olduğu gibi Burs’ün siyaset 

bilimi alanında tanımlamıĢ olduğu etkileĢimci liderlik yaklaĢımına değinmiĢ ve kavrama 

daha geniĢ bir perspektifte yer vermiĢtir (Bass, 1985: 11; Howell ve Avolio, 1993: 891). 

Bass’a göre etkileĢimci liderlik özelliğine sahip olan bir lider, görev konusundaki 

beklentilerini izleyicilerine açık bir Ģekilde belirtmektedir. Ġzleyicilerinin kendilerinden 

beklenen performansı ve çabayı göstermeleri halinde ise nasıl bir ödül alacaklarını 

açıklamaktadır (Eren ve Titizoğlu, 2014: 278; Uzun, 2020: 20). 

EtkileĢimci liderlik davranıĢı sergileyen liderlerin öncelikli hedefi izleyicilerinin ve 

örgütün performansını önceden belirlenmiĢ standartlar doğrultusunda geliĢtirmektir. Bu 

nedenden dolayı etkileĢimci liderler, izleyicilerini her zaman denetim altında tutmaktadır. 

Bu durum ise izleyicilerin yaratıcılıklarını kaybetmesine ve bazen kendilerini çalıĢmaya 

programlanmıĢ bir makine gibi hissetmelerine yol açmaktadır. Dolayısıyla etkileĢimci 

liderlik, uzun vadeli kazanımlar için ideal bir liderlik tarzı olarak kabul edilmemektedir 

(Bakan, 2004: 48; Diker, 2017: 59; Maslennikova, 2007: 2). 

Bass, 1980-1985 yılları arasında yapmıĢ olduğu çalıĢmada yalnızca dönüĢümcü 

liderliğin değil, etkileĢimci liderliğin de boyutlarını belirlemiĢtir. Bass yapmıĢ olduğu 

çalıĢma sonucunda etkileĢimci liderliği “koĢullu ödüllendirme” ve “istisnalarla yönetim” 

olmak üzere iki boyutta sınıflandırmıĢtır. Ancak daha sonraki yıllarda yapılan çalıĢmalarda 

“istisnalarla yönetim” boyutu “aktif ve pasif” olarak ayrılmıĢ ve etkileĢimci liderliğe 

“kaçınmacı/serbest bırakıcı liderlik (laissez-faire)” boyutu dâhil edilmiĢtir (Bass, 1985: 

219; Bass, 1990b: 22; Bass, 1997: 27; Avolio ve Bass, 2002: 4; Bass ve Bass, 2008: 873-

878; Yukl, 2010: 278). EtkileĢimci liderliği oluĢturan söz konusu boyutlara Tablo 4’de özet 

olarak yer verilmiĢtir.  
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Tablo 4 

EtkileĢimci Liderliği OluĢturan Boyutlar 

KoĢullu Ödüllendirme 
Etkin ve baĢarılı bir performans için ödül vaat eder, baĢarıların farkına 

varır ve çabaları için izleyicilerini ödüllendirmektedir. 

Ġstisnalarla Yönetim (Aktif) 

Kurallardaki ve standartlardaki sapmaları ve hataları takip eder, düzeltici 

davranıĢlar sergilemektedir. 

Ġstisnalarla Yönetim (Pasif) Sadece belirlenen standartlar yerine getirilmediğinde karıĢmaktadır. 

Kaçınmacı Liderlik Karar ve sorumluluk almak istememektedir. 

Kaynak: Bass, 1990b: 22; Bass, 1997: 27. 

KoĢullu Ödüllendirme: EtkileĢimci liderliğin bu boyutunda lider, izleyicisine bir 

görev vermektedir.  Ġzleyicinin bu görevi baĢarılı bir Ģekilde yerine getirmesi karĢılığında 

onları maddi ve manevi olarak ödüllendirmektedir. Bu ödüller genellikle olumlu yönde 

geri bildirim, övgü veya maaĢ artıĢı Ģeklinde gerçekleĢmektedir. Bu Ģekilde izleyicilerin 

motivasyonu yükseltilmekte ve verimliliği arttırmaktadır. Dolayısıyla koĢullu ödüllendirme 

olumlu bir iĢlem olarak kabul edilmektedir (Bass, 1996: 7; Bass ve Bass, 2008: 878). 

Ġstisnalarla Yönetim (Aktif): Bu boyutta lider, görevin baĢarılı bir Ģekilde yerine 

getirilebilmesi için önceden bazı standartlar belirlemektedir. Ardından bu standartlarda 

meydana gelebilecek sorunları veya hataları yakından takip etmektedir. Eğer standartlarda 

bir sorun meydana gelirse lider, mümkün olan en kısa sürede bunları düzeltmeye 

çalıĢmaktadır (Bass vd., 2003: 208; Northouse, 2019: 275). 

Ġstisnalarla Yönetim (Pasif): Söz konusu boyutta lider, görev esnasında meydana 

gelebilecek sorunlara süreç sonlanıncaya kadar müdahil olmamaktadır. Bir baĢka deyiĢle 

görev sona erdikten sonra devreye girmektedir. Bu nedenle istisnalarla yönetim 

boyutundaki aktif ve pasif arasındaki öncelikli ayrımın liderin müdahale etme konusundaki 

zamanlaması olarak belirtilmektedir (Howell ve Avolio, 1993: 891; Northouse, 2019: 275).  

EtkileĢimci liderliliğin istisnalarla yönetim boyutundaki (aktif-pasif) düzeltici 

eylemlerin baĢında genellikle ceza mekanizması gelmektedir (Diker, 2017: 59). 

Dolayısıyla bu özelliklere sahip bir lider, izleyicilerine karĢı olumsuz geri bildirimlerde 

bulunabileceği gibi disiplin cezası da verebilmektedir (Bass ve Bass, 2008: 878). 
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Kaçınmacı Liderlik: EtkileĢimci liderliğin bu boyutu liderin, liderlikten kaçınması 

veya liderliğin yokluğu olarak görülmektedir. Bir baĢka deyiĢle iĢlevsizliği ifade etmekte 

olup liderin herhangi bir etkinliğinin bulunmadığı durum olarak kabul edilmektedir. Söz 

konusu lider, sorumluluk almak istememekte olup herhangi bir olay karĢısında da tavrını 

gösterememektedir (Bass, 1997: 22; Avolio ve Bass, 2002: 4).  

Örgüt yöneticileri etkin ve baĢarılı bir lider olmak istiyorlar ise hem dönüĢümcü 

hem de etkileĢimci liderlik özelliklerine sahip olmaları gerekmektedir (Bakan, 2004: 49). 

Bunun nedeni dönüĢümcü liderliğin temelinin etkileĢimci liderliğe dayanması ve bu iki 

liderlik yaklaĢımının birbirini tamamlamasıdır (Robbins ve Judge, 2015: 378). DönüĢümcü 

ve etkileĢim liderlik her ne kadar birbirini tamamlıyor olsa da bu iki kavramı birbirinden 

ayıran bazı farklılıklar bulunmaktadır. Bu farklılıklar Tablo 5’de yer almaktadır.  

Tablo 5 

DönüĢümcü ve EtkileĢimci Liderlik Arasındaki Farklılıklar 

DönüĢümcü EtkileĢimci 

KiĢisel çıkarları aĢar KiĢisel çıkarlara hitap eder 

Örgüt kültürünü değiĢtirmek için çabalar Örgüt kültürü dâhilinde çalıĢır 

Tasavvur eder (Zihninde canlandırır) Planlar 

Özsaygı ve güven oluĢturur Vaatlerde bulunur ve ödüllendirir 

Akıl hocalığı ve koçluk yapar, destekler Disipline eder ve düzeltir 

Güçlendirir Kontrol eder 

Kaynak: Bass, 1996: 66. 

Eren (2000) aslında doğuĢtan herkesin dönüĢümcü ya da etkileĢimci liderlik 

özelliklerine sahip olduğunu fakat insanlarda bu liderlik özelliklerinden hangisinin daha 

fazla ağırlık gösterdiğinin önemli olduğunu belirtmektedir. Nitekim etkileĢimci liderlik 

davranıĢı sergileyen liderler, geçmiĢteki faydalı ve olumlu alıĢkanlıkların gelecek 

kuĢaklara aktarılmasında önemli bir rol oynarken, dönüĢümcü liderlik davranıĢı sergileyen 

liderler, örgütün misyonunda, stratejisinde ve faaliyetlerinde yenilikler ve değiĢimler 

yapmaktadır (Eren, 2000: 440-442).   
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2.2. YabancılaĢma ve Örgütsel YabancılaĢma Kavramı 

YabancılaĢma olgusu felsefe, din, psikoloji, ekonomi, sosyoloji ve politika gibi 

alanlarda farklı Ģekillerde değerlendirildiği için söz konusu kavram hakkında genel olarak 

kabul görmüĢ bir görüĢ birliği bulunmamaktadır (Blauner, 1964: 15; Yeniçeri, 2009: 135; 

Özdemir ve Cemaloğlu, 2021: 554). Bu nedenden dolayı örgütsel yabancılaĢma kavramına 

değinmeden önce ilk olarak yabancılaĢma kavramı etimolojik açıdan incelenmiĢtir. 

Etimolojik incelemenin ardından yabancılaĢma kavramının sözlük anlamlarına ve tarihsel 

süreç içerisindeki geliĢimine kısaca yer verilmiĢtir. Son olarak ise çalıĢmanın iskeletini 

oluĢturan örgütsel yabancılaĢma kavramı ele alınmıĢtır.  

YabancılaĢma kelimesinin Ġngilizcesi olan “alienation” Latince kökenli olup 

“aliênâtiô” adılından ve “nakletmek” veya “ayırmak” anlamında kullanılan “aliênâre” 

fiilinden türetilmiĢtir. YabancılaĢma kavramı Latincede iki farklı anlamda 

kullanılmaktadır. Söz konusu kavramının ilk anlamı “bir Ģeyin mülkiyetini baĢka bir kiĢiye 

devretmektir”. Ġkinci anlamı ise “iki unsur arasındaki ayrılma ya da çözülme durumudur” 

YabancılaĢma kavramının birinci anlamdaki kullanımı 1400’lü yıllarda oldukça yaygın 

olmasına rağmen günümüzde de siyaset, ekonomi ve hukuk gibi alanlarda iĢlevselliğini 

korumaktadır (Klein, 1966: 49; Kanungo, 1982: 9; MinibaĢ, 1993: 6; Arslan, 2016: 22).  

YabancılaĢma kavramının daha iyi bir Ģekilde anlaĢabilmesi için etimolojik kökeni 

ile birlikte sözlük anlamlarına da yer verilmesinin gerekli olduğu düĢünülmüĢtür. Bu 

bağlamda yabancılaĢma kavramı ile ilgili sözlük tanımları maddeler halinde sıralanmıĢtır. 

 1948 yılında Webster’in Üniversite Sözlüğü yabancılaĢma kavramına kısaca 

“psikolojik rahatsızlık” olarak yer vermiĢtir (Webster, 1948: 27). 

 1973 yılında Webster’in Yeni Üniversite Sözlüğü yabancılaĢmayı “bir kiĢinin 

kendisinin ya da duygularının bir nesneden ya da eskiden bağlı olduğu bir 

konumdan geri çekilmesi ya da ayrılması” ve “bir kiĢinin toplum ve aile 

değerlerinden izole edilmesi ya da sürgün edilmesi” Ģeklinde tanımlanmıĢtır 

(Webster, 1973: 28).  

 Türk Dil Kurumu sözlükleri içerisinde yer alan Yöntembilim Terimleri Sözlüğü 

(1981) ise yabancılaĢmaya “bireyin çevre koĢullarına aykırı düĢmesi ya da 

kendisini baĢkasının gözüyle görmesi” olarak yer vermiĢtir (Türk Dil Kurumu, 

2022). 
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YabancılaĢma olgusunun tarihsel kökeni Âdem ile Havva’ya kadar götürülmektedir 

(Yeniçeri: 2009; 17). Teolojik yaklaĢımlarının bazılarına göre yabancılaĢma,  Âdem ve 

Havva’nın cennetten kovularak dünyaya gönderilmesiyle baĢlamıĢ ve tanrıdan ayrılma 

durumu olarak yorumlanmıĢtır (Kanugo, 1982: 9-10; MinibaĢ, 1993: 7). Teolojik 

yaklaĢımlardan bazıları ise yabancılaĢmayı Eski Ahit’e dayandırmaktadır. Eski Ahitte 

yabancılaĢma “putperestlik” ile iliĢkilendirilmektedir. Ancak buradaki putlara tapınma 

olgusunun çok Tanrılı anlayıĢ ile bir ilgisi bulunmamaktadır. Bu yaklaĢıma göre 

yabancılaĢma, insanoğlu tarafından yapılan putlara yine insanlar tarafından tapınılması ve 

bunun neticesinde insanın kendi yaratıcılıklarını göz ardı etmesidir. Kendi yaratıcılıklarının 

farkında olmayan insanlar zamanla kendi gücüne ve potansiyeline yabancılaĢmaktadır 

(Tolan, 1980: 143; Elma, 2003: 17; Arslan, 2016: 25). 

YabancılaĢma kavramına teolojik yaklaĢımların dıĢında Grotius, Hobbes, Locke ve 

Rousseau gibi isimler tarafından “sosyal sözleĢme teorilerinde” de yer verilmiĢtir. Ancak 

Hobbes ve Locke yabancılaĢma kavramını doğrudan kullanmamakla birlikte Grotius’un 

yaklaĢımı çerçevesinde açıklamıĢtır. Söz konusu isimler tarafından yapılan açıklamalar Ģu 

Ģekilde özetlenmiĢtir (Kanugo, 1982: 10-11; MinibaĢ, 1993: 7-8). 

 Grotius: YabancılaĢma kavramını Latincedeki “nakletmek” anlamında 

kullanmıĢtır. Bu nedenle yabancılaĢma kavramını Latince anlamı ile “sosyal 

sözleĢme teorilerinde” kullanan ilk isim olmuĢtur. Bu bağlamda Grotius, 

yabancılaĢma kavramına “kiĢinin kendi kaderinin tayin hakkının bir baĢkasına 

devredilmesi” Ģeklinde yer vermiĢtir. 

 Hobbes: Ġnsanın yaĢamını sürdürmüĢ olduğu toplum ile bütünleĢmesi için kendi 

isteklerinin bazılarından uzaklaĢmalıdır. 

 Locke: Ġnsanın isteklerinden uzaklaĢması ile birlikte özgürlüğünden de feragat 

etmesi gerekmektedir. 

 Rousseau: Ġki tür yabancılaĢma olduğunu öne sürmüĢtür. Bunlardan ilki insanın 

kendi doğallığına yabancılaĢmasıdır. Ġkincisi ise insanın toplum için kendi 

haklarının bir kısmından vazgeçmesidir. 

Sosyal sözleĢme teorilerinde kiĢinin kendi kiĢisel haklarından ya da özgürlüğünden 

vazgeçmesi uzun vadeli kazanımlar için istenen bir durum olarak kabul edilmektedir 

(Kanungo, 1982: 11-12). 
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YabancılaĢma olgusunun kaynağı bazı teolojik yaklaĢımlara göre insanlığın 

baĢlangıç noktası olarak kabul edilen döneme kadar uzanmasına rağmen yabancılaĢmayı 

felsefi bir kavram olarak ilk ele alan kiĢi Alman filozof Georg W. F. Hegel olmuĢtur. 

Hegel’in felsefi çerçevede ele almıĢ olduğu yabancılaĢma ruhun yabancılaĢması Ģeklinde 

açıklanmaktadır. Hegel’e göre yabancılaĢma, insanın kendi benliğini yarattığı ve kendini 

keĢfettiği bir süreç olarak görülmektedir. Bu nedenle Hegel, yabancılaĢmayı insana önemli 

kazanımlar sağlayan ve uzun vadeli çıktıları olan bir deneyim olarak nitelendirmektedir. 

Dolayısıyla Hegel, yabancılaĢmanın doğal bir süreç olduğunu düĢünmekte ve insan, doğa 

ve toplum varlığını devam ettirdiği sürece yabancılaĢmanın da olacağını öne sürmektedir 

(Ergil, 1978: 93; ġimĢek vd., 2006: 572; Küçükaltan vd., 2015: 232; Smit ve Nel, 2016: 6). 

Hegel aslında iki tür yabancılaĢma olduğundan söz etmektedir. Hegel’e göre 

yabancılaĢmanın ilki, insanın kendisini herhangi bir sosyal, politik ve kültürel kurum ile 

içselleĢtirememesidir. YabancılaĢmanın bu türü “kiĢinin benlik algısında belirli bir 

değiĢiklik meydana geldiğinde ortaya çıkan bir durumdur.” Bir baĢka deyiĢle 

yabancılaĢmanın bu türü insanın kasıtlı olarak yapmıĢ olduğu bir Ģey olarak kabul 

edilmemektedir. Bu nedenden dolayı insanın toplumdan, politikadan veya kültürden 

uzaklaĢması istenmemektedir. Hegel’in yabancılaĢma konusundaki bir diğer yaklaĢımı ise 

insanın kendi isteği ile sahip olduğu haklardan vazgeçmesidir. Bu Ģekilde toplumsal 

birliğin sağlanacağı düĢünülmektedir. Hegel yabancılaĢma ile ilgili bu yaklaĢımını 

Rousseau’nun sosyal sözleĢme teorisindeki görüĢünden almıĢtır. Dolayısıyla Hegel 

yabancılaĢmanın ikinci türünü olumlu bir durum olarak karĢılamaktadır. Ancak Hegel’in 

yabancılaĢma konusundaki bu yaklaĢımı günümüzde çok fazla kabul görmemektedir 

(Schacht, 1971: 20-21; Kanungo, 1982: 12). 

YabancılaĢma olgusu üzerinde incelemelerde bulunan bir diğer isim Ludwig 

Feuerbach olmuĢtur. Feuerbach, Hegel’in yabancılaĢma yaklaĢımından etkilenmiĢ ve söz 

konusu olguyu din bağlamında açıklamıĢtır. Feuerbach’a göre din, “insanın temel istek ve 

güçlerinin yansımasından baĢka bir Ģey değildir. Tanrıya atfedilenler aslında insanın kendi 

nitelikleri olduğundan, insan kendisinden uzaklaĢmıĢ ve sonunda da yabancılaĢmıĢtır”. 

Feuerbach insanın yabancılaĢmadan kurtulması için tanrının kölesi olmaktan vazgeçmesi 

gerektiğini belirtmektedir. Ancak Feuerbach tanrının köleliğinden bahsederken maddenin 

köleliğini yok saymaktadır (Ergil, 1978: 95; Yeniçeri, 2009: 145; Özdemir ve Cemaloğlu, 

2021: 555). 
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YabancılaĢma olgusunu kapsamlı bir Ģekilde tartıĢan ve tanımlayan ilk isim ise Karl 

Marx olmuĢtur (Korman, 1977: 203; Küçükaltan vd., 2015: 232; ġimĢek vd., 2006: 572). 

Marx, Hegel ve Feuerbach felsefesinden gelmiĢ birisi olarak yabancılaĢma düĢüncesinin 

kökensel fikrini söz konusu öncüllerden almıĢtır (Aydoğan, 2015: 277). Ancak Marx, 

yabancılaĢma olgusunu ruhsal yabancılaĢma olarak değil, emeğin yabancılaĢması Ģeklinde 

irdelemiĢtir (Kanungo, 1982: 13). Marx’a göre yabancılaĢma insanın kendi emeğine 

yabancılaĢmasıyla birlikte ortaya çıkmaktadır. ĠĢgören kendi kiĢisel kullanımı için yeni bir 

ürün üretmek yerine hayatını idame ettirebilmek için üretim faaliyetinde bulunmaktadır. 

Bu Ģekilde iĢgören emeğini para karĢılığında iĢverene sunmaktadır. Emeğini para 

karĢılığında değiĢen iĢgörenin kendi emeği üzerinde herhangi bir söz hakkı 

bulunmamaktadır. Bu durum zamanla iĢgörenin emeğine yabancılaĢmasına yol açmaktadır. 

Kendi emeği ile üretmiĢ olduğu ürün üzerinde söz sahibi olamayan iĢgören, kapitalist 

sistemin getirmiĢ olduğu iĢ bölümü nedeniyle üretmiĢ olduğu ürünün bilincinde 

olmamaktadır. Böylece iĢgören kendi emeği ile üretmiĢ olduğu ürüne yabancı hale 

gelmektedir. Bunun neticesinde ise iĢgören kendi özü olan yaratıcı faaliyetinden 

uzaklaĢmaktadır. Bu durum iĢgörenin kendisine yani kendi benliğine yabancılaĢmasıdır. 

Tüm bunların sonucunda ise iĢgören diğer insanlara hatta yaĢadığı topluma karĢı 

yabancılaĢmaktadır (Petrovic, 1963: 421; Arslan, 2016: 27; Uluç, 2020: 34-35). 

YabancılaĢma sosyal sözleĢme teorilerinde ve Hegel’in ikinci türdeki yabancılaĢma 

yaklaĢımında istenen bir durum olarak görülmesine rağmen Marx tarafından istenmeyen 

bir durum olarak kabul edilmektedir. Çünkü Marx, örgütsel alanda yaĢanacak olan 

yabancılaĢmanın iĢgörenin kendini gerçekleĢtirme ve kendi özünü tanıma fırsatını elinden 

alacağını düĢünmektedir  (Kanungo, 1992: 414). 

Marx’a göre kapitalizm, ortaya çıkartmıĢ olduğu nesnellik yüzünden iĢgöreni 

emeğinden uzaklaĢtırmaktadır. Bu nedenle Marx en çok yabancılaĢma yaĢayanların 

kapitalist toplumlar ve bu toplumlar içerisinde hayatlarını sürdürmek zorunda olan çalıĢan 

kesimin olduğunu öne sürmektedir. Dolayısıyla Marx öncelikli olarak kurtarılması ve 

özgürlüğe kavuĢturulması gereken kiĢilerin kapitalist toplumlar içerisinde hayatını 

sürdürmek zorunda olan iĢgörenlerin olduğunu belirtmektedir. Ancak Marx 

yabancılaĢmanın birçok insanın ortak sorunu olacağı boyutta yaygınlık kazanacağını 

öngörememektedir (Tolan, 1980: 145; Soysal, 1997: 16; Usta, 2016: 121).  
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Yazın incelemesi sonucunda yabancılaĢma olgusunun Marx’dan sonra da farklı 

disiplerde çok sayıda araĢtırmacı ya da yazar tarafından ele alındığı ve tanımlandığı 

görülmektedir. Bu bağlamda yabancılaĢma ile ilgili yapılan bazı tanımlara Ģu Ģekilde yer 

verilmiĢtir. 

 Clark (1959: 849)’a göre yabancılaĢma, belirli durumlar karĢısında bireyin kendi 

özünü oluĢturan rollerden uzaklaĢması ve kendisini güçsüz hissetmesi Ģeklinde 

ifade edilmektedir. 

 Blauner (1964: 15) yabancılaĢmayı “iĢçiler ile istihdamın sosyo-teknik ortamları 

arasındaki belirli iliĢkilerden ortaya çıkan farklı nesnel koĢullar ve öznel duygu 

durumundan oluĢan genel bir sendrom” olarak görmektedir. 

 Keniston (1972) tarafından yabancılaĢma, kiĢinin topluma ve diğer insanlara 

karĢı duymuĢ olduğu güvensizlik, kötümserlik, güçsüzlük ve korku durumu 

Ģeklinde tanımlanmaktadır (Keniston, 1972’den akt; Elma, 2003: 13). 

 Josephson ve Josephson (1973)’a göre yabancılaĢma, “normsuzluk, özün 

kayboluĢu, ümitsizlik, yalnızlık, güçsüzlük, ilgisizlik, kayıtsızlık, kaygı, 

yalıtılmıĢlık, anlamsızlık, hoĢnutsuzluk, doyumsuzluk ve kiĢiliksizleĢme 

duygularının bir ifadesi” olarak tanımlanmaktadır (Josephson ve Josephson,  

1973’den akt; Fettahlıoğlu, 2006: 11). 

 Yeniçeri (2006: 18)’ye göre yabancılaĢma, “ideal duyguların yerini fiili 

olgunların, amaçların yerini araçların alması ile beliren hâkimiyet yerine tabiiyet 

getiren, kiĢinin kendinden, değerlerinden ve toplumsal oluĢumlardan 

uzaklaĢması halidir.” 

 Özdemir ve Cemaloğlu (2021: 570) tarafından yabancılaĢma, “bireylerin 

birbirlerinden ya da belirli bir ortam veya süreçten uzaklaĢması” olarak 

tanımlamaktadır. 

YabancılaĢma ile ilgili yapılan tanımların artırılması mümkündür. Nitekim felsefi 

ve dinsel bir kökenden gelen yabancılaĢma, tarihsel süreç içerisinde Marksizm’in yanı sıra 

sosyoloji ve modern sosyal-psikoloji gibi alanlarda da önemli bir yer edinmiĢtir. 

YabancılaĢma olgusunun yaĢamıĢ olduğu bu değiĢim filozofların ve bilim insanlarının 

kendi düĢüncelerini ve yorumlarını katmasıyla birlikte hem çeĢitli tanımları ortaya 

çıkartmıĢ hem de kavramın anlam ve kullanılıĢ bakımından da belirsizliğine neden 

olmuĢtur (Tolan, 1980: 178; Elma, 2003: 11; Usta, 2016: 113). 
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YabancılaĢma olgusu baĢlangıçta felsefi ve dinsel bir kavram olarak ele alınmıĢ ve 

Karl Marx ile birlikte çalıĢma ve endüstriyel iliĢkiler bağlamında irdelenmeye baĢlamıĢtır 

(Tolan, 1980: 178; Marx, 2011: 148; Williams, 1995’den akt; Çilesiz, 2014: 9). Bu nedenle 

yabancılaĢma olgusunun örgütsel alana taĢınmasını sağlayan kiĢinin Marx olduğu 

düĢünülebilmektedir. Marx yabancılaĢma olgusunu endüstriyel açıdan ele alan ilk isim 

olmasına rağmen yabancılaĢma olgusunun örgütsel alana taĢınması 1950’li yılların 

sonlarını bulmuĢtur. Clark 1959 yılında yapmıĢ olduğu çalıĢma ile yabancılaĢma olgusunu 

örgütsel alana taĢıyan ilk isim olmuĢtur (Arslan 2016: 36). Söz konusu araĢtırmacı 1959 

yılında 361 kooperatif üyesine yönelik yapmıĢ olduğu çalıĢmada toplumun genelinde 

yabancılaĢma ölçümü yapmak yerine bir örgütte yabancılaĢma ölçümü yapmanın daha iyi 

bilgiler ortaya koyacağını belirtmiĢtir (Clark, 1959: 850- 851; Arslan 2016: 36). 

 YabancılaĢma olgusunun örgütsel alana taĢınması ile birlikte söz konusu kavram 

ile ilgili olarak çeĢitli tanımlar yapılmaya baĢlanmıĢtır (Soysal, 1997: 25). Bu tanımlardan 

bazılarına aĢağıda maddeler halinde yer verilmiĢtir. 

 ĠĢgörenin kariyeri ve mesleki geliĢimi ile birlikte profesyonel kuralları yerine 

getirememe konusundaki yaĢamıĢ olduğu hayal kırıklığıdır (Aiken ve Hage, 

1966: 497). 

 “KiĢinin otorite, örgütteki diğer iĢgörenlere kıyasla göreceli konumu, 

profesyonel geliĢme ve büyüme fırsatları, üstleri tarafından tanınma ve kabul 

görme, iĢin kariyer beklentileri ile tutarlığı gibi Ģeylerden memnun olmamasıdır” 

(Hoy vd., 1983: 110). 

 ĠĢgörenin örgüt içerisinde yapmıĢ olduğa iĢe karĢı olan ilgisinin azalması ve 

zihinsel olarak örgütten uzaklaĢmasıdır (Kanungo, 1992: 414). 

 Bir iĢgörenin iĢine daha az önem vermesi, gerektiğinden daha az çaba harcaması 

ve genellikle bir kazanım için çalıĢmasıdır (Agarwal, 1993: 723). 

 ĠĢgörenin yapmıĢ olduğu iĢe karĢı ilgisinin azalması, uzaklaĢması ve somut 

olarak örgütte bulunsa bile artık kendisini örgütün bir parçası olarak 

hissedememesidir (Demirel ve Ünal, 2011: 4). 

 “Bireyin kendisi için önemli olan ihtiyaç ve beklentilerinin iĢi tarafından 

karĢılanamayacağı algısı sonucu ortaya çıkan iĢten psikolojik olarak uzaklaĢma 

durumudur” (Kanungo, 1979’dan akt; Arslan, 2016: 36). 
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2.2.1. Örgütsel YabancılaĢma Boyutları 

1960’lı yıllardan itibaren özellikle Amerikalı araĢtırmacılar yabancılaĢma olgusunu 

kuramsal boyutun ötesine taĢıyıp ölçülebilir hale getirmeye çalıĢmıĢlardır. Melvin Seeman 

1959 yılında yapmıĢ olduğu çalıĢmayla bu araĢtırmacıların öncüllerinden birisi olmuĢtur 

(Elma, 2003: 25; Eryılmaz ve Burgaz, 2011: 274). 

Amerikalı sosyolog Melvin Seeman, yabancılaĢma kavramının daha iyi bir Ģekilde 

anlaĢılması ve ampirik çalıĢmalara uygun hale getirilmesi amacıyla 1959 yılında, 

“YabancılaĢmanın Anlamı Üzerine” adında sosyo-psikolojik bir çalıĢma yapmıĢtır. 

Seeman yapmıĢ olduğu çalıĢmada yabancılaĢmayı “güçsüzlük”, “anlamsızlık”, 

“kuralsızlık”, “yalıtılmıĢlık” ve “kendine yabancılaĢma” olarak beĢ farklı Ģekilde 

boyutlandırmıĢtır (Seeman, 1959: 783-790; Ludz, 1973: 28; Weissmark, 2020: 171). 

Seeman tarafından yapılan boyutlandırmayla birlikte yabancılaĢmanın çoklu tanımlarının 

ortaya çıkartmıĢ olduğu kafa karıĢıklığı giderilmiĢ (Zielinski ve Hoy, 1983: 29) ve 

kavrama ölçülebilir bir boyut kazandırılması bakımından da önemli bir adım atılmıĢtır 

(Arslan 2016: 30). Seeman’ın yapmıĢ olduğu boyutlandırmaya ġekil 10’da yer verilmiĢtir. 

 

ġekil 10. Melvin Seeman’ın YabancılaĢma Boyutları 

Kaynak: Seeman, 1959; 784-790; Soysal, 1997: 20’den uyarlanmıştır. 

YabancılaĢma olgusunun boyutlandırılması yalnızca Seeman’nın yapmıĢ olduğu 

çalıĢma ile sınırlı kalmamıĢtır. Tarihsel süreç içerisinde Dean (1961), Blauner (1964), 

Burbach (1972), Kohn (1976) ve Mottaz (1981) gibi araĢtırmacılar da yabancılaĢmayı 

çeĢitli Ģekillerde boyutlandırmıĢlardır (Denizmen, 2018: 48-49). Söz konusu araĢtırmacılar 

tarafından yapılan boyutlandırmalar kronolojik sırasıyla ġekil 11’de sunulmuĢtur. 

YabancılaĢma

Güçsüzlük Anlamsızlık Kuralsızlık YalıtılmıĢlık
Kendine 

YabancılaĢma
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ġekil 11. Tarihsel Süreç Ġçerisinde Farklı AraĢtırmacılara Göre YabancılaĢma 

Boyutlarının Sınıflandırılması 

Kaynak: Denizmen, 2018: 49. 

ġekilde 11’de görüldüğü üzere yabancılaĢma olgusu tarihsel süreç içerisinde farklı 

araĢtırmacılar tarafından çeĢitli Ģekillerde boyutlandırılmıĢtır. Ancak Seeman’ın geliĢtirmiĢ 

olduğu yabancılaĢma boyutları ampirik çalıĢmalar için daha uygun olarak kabul edilmekte 

ve yaygın bir Ģekilde kullanılmaktadır (Hoy, 1972: 41; Elma, 2003: 27; Tekin, 2012: 150). 

Seman tarafından oluĢturulan yabancılaĢma boyutlarına örgütsel çerçevede Ģu Ģekilde yer 

verilmektedir (Soysal,1997: 27; Babür, 2009: 51; Özler ve Dirican, 2014: 292). 

Seeman 
(1959)

•Güçsüzlük

•Anlamsızlık

•Kuralsızlık

•YalıtılmıĢlık

•Kendine YabancılaĢma

Dean 
(1961)

•Güçsüzlük

•Kuralsızlık

•YalıtılmıĢlık

Blauner 
(1964)

•Güçsüzlük

•Anlamsızlık

•YalıtılmıĢlık

•Kendine YabancılaĢma

Burbach 
(1972)

•Güçsüzlük

•Anlamsızlık

•Toplumsal YabancılaĢma

Kohn 
(1976)

•Güçsüzlük

•Kuralsızlık

•Kendine YabancılaĢma

•Kültürel YabancılaĢma

Mottaz 
(1981)

•Güçsüzlük

•Anlamsızlık

•Kendine YabancılaĢma
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 Örgüt bireyinin güçsüzlüğü  

 ĠĢgörende anlamsızlık 

 Örgütlerde kuralsızlık  

 Örgüt içi yalıtılmıĢlık 

 ĠĢgörenin kendine yabancılaĢması 

Mottaz (1981)’a göre örgütsel yabancılaĢma güçsüzlük, anlamsızlık ve kendine 

yabancılaĢma olmak üzere üç boyuttan oluĢmaktadır (Mottaz, 1981: 525). Ancak 

yabancılaĢma boyutlarının her biri kendine has özelliklere sahip olmakta ve birbirleri 

üzerinde etkisi bulunmaktadır. Bu nedenden dolayı yabancılaĢma boyutları birbirinden ayrı 

olarak kullanılmaması gerekmektedir. Nitekim beĢ farklı boyuttan oluĢan yabancılaĢma 

olgusunun tek bir boyut Ģeklinde ya da birbirinden ayrı olarak incelenmesi, önemli 

noktalarının atlanmasına ve ölçümü sırasında sorunların ortaya çıkmasına yol açabileceği 

düĢünülmektedir (MinibaĢ, 1993: 34; Özdemir ve Cemaloğlu, 2021: 557).  

Örgüt Bireyinin Güçsüzlüğü 

YabancılaĢma olgusunun güçsüzlük boyutu, bireyin hem kendi üretmiĢ olduğu 

ürünler hem de üretim aĢamasında kullandığı araçlar üzerinde kontrol hakkınının 

bulunmaması Ģeklinde tanımlanmaktadır. Bir baĢka deyiĢle güçsüzlük, insanın ortaya 

koymuĢ olduğu çıktılarda Ģans, kader ve diğer insanların davranıĢlarının daha fazla etkiye 

sahip olduğunu düĢünmesi ve bu çıktılar üzerinde kendi kiĢisel denetiminin olmadığını 

hissetmesidir (Hoy, 1972: 41; Tolan, 1980: 127; Elma, 2003: 27). ĠĢ ile ilgili faaliyetlerin 

üzerinde kendi kontrolünün olmadığını hisseden bir kiĢi görevini yapmak yerine yaĢanan 

olaylara karĢı tepki göstermektedir. Bu nedenle kiĢi kendisini yönetememekte olup 

baĢkalarının yönlendirmesi ile hareket etmektedir (Blauner, 1964: 16; Mottaz, 1981: 515). 

Bunun sonucunda kiĢinin örgüte olan aidiyetlik duygusu kaybolmakta ve bir süre sonra 

bulunduğu örgüte yabancı hale gelmektedir (Özler, 2015: 401). 

Örgütsel anlamda güçsüzlük, iĢgörenin baĢkaları tarafından kontrol edildiğini 

hissettiği zaman ortaya çıkmaktadır (Shepard, 1971: 12). Güçsüzlük yaĢayan bir iĢgören 

üretim aĢamasında kendisini yetersiz olarak hissetmekte, karar verme yetkisini kendisinde 

görememekte ve yeteneklerini sürece dâhil edememektedir. Bu durumda iĢgören örgütte 

isteksiz bir Ģekilde çalıĢmakta ve zaman içerisinde yeteneklerini kaybetmeye baĢlamaktadır  

(Kaygın ve Kosa, 2019: 191). 
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ĠĢgörende Anlamsızlık 

YabancılaĢma olgusunun bir diğer boyutu olan anlamsızlık, bireyin içerisinde 

bulunmuĢ olduğu olayları tam olarak anlayamadığı bir durum Ģeklinde tanımlanmaktadır 

(Seeman, 1959: 786; Shepard, 1971: 14). Bir baĢka deyiĢle anlamsızlık, bireyin kiĢisel ve 

toplumsal olayları kavrayamamasıdır (Seeman, 1975: 93). Anlamsızlık duygusu yaĢayan 

bir kiĢi sürekli olarak kendisine “anlamlı, önemli ve yararlı olan nedir?” sorusunu 

sormaktadır. Ancak birey anlamsızlık duygusu yaĢadığı için bu soruya yanıt bulmakta 

zorluk çekmektedir (Korman, 1977: 205). Bu nedenle zamanla baĢkalarının düĢüncelerine 

kolay bir Ģekilde inanmakta ve sürece ayak uyduramamaktadır (Özler, 2015: 401).  

ĠĢgörende anlamsızlığın ortaya çıkabilmesi için iĢgörenin üretim sürecinde 

üstlenmiĢ olduğu rolü önemsiz olarak görmesi gerekmektedir (Mottaz, 1981: 515-516). 

Örgütsel düzeyde anlamsızlık yaĢayan bir iĢgören örgüt yapısının iĢleyiĢini 

kavrayamamakta, yöneticilerin davranıĢlarını anlayamamakta ve sadece kendi yaptığı iĢi 

bilmekte fakat diğer örgüt üyelerinin yaptığı iĢler hakkında bir fikri olmamaktadır. Bu 

durum karĢında iĢgören hem örgüt yapısını düzensiz ve denetlenemez olarak görmekte 

hem de yaptığı iĢin örgüte nasıl bir faydası olduğuna anlam verememektedir (Shepard, 

1971: 14; Soysal, 1997: 28; Eryılmaz ve Burgaz, 2011: 274; Denizmen, 2018: 51). 

Örgütlerde Kuralsızlık 

YabancılaĢma olgusunun kuralsızlık boyutu temelini Durkheim’in “anomi” 

kavramından almaktadır. Bu nedenden dolayı “anomi” kavramına kısada olsa değinmek 

gerektiği düĢünülmektedir. Bu bağlamda anomi, bireysel davranıĢların doğru bir Ģekilde 

iĢlemesine olanak sağlayan toplumsal kuralların etkisini kaybetmesi Ģeklinde 

tanımlanmaktadır. Merton’ın “anomi” yaklaĢımından hareketle tanımlanan kuralsızlık 

kavramına ise kiĢinin belirlemiĢ olduğu hedeflere ulaĢabilmesi için toplum tarafından 

kabul görmeyen davranıĢların gerekli olduğunu benimsemesi Ģeklinde yer verilmektedir 

(Seeman, 1959: 787-788; Özdemir ve Cemaloğlu, 2021: 559). Kohn (1976: 116-117)’a 

göre yabancılaĢma olgusunun kuralsızlık boyutuna sahip olan bir kiĢi, baĢını belaya 

sokmadığı müddetçe istediği her Ģeyi yapmanın ahlaki açıdan sorun olmayacağını, 

yasaların açıklarını kullanabileceğini ve hedeflere ulaĢmak için yapılan bir Ģey iĢe 

yarıyorsa onun doğru olup olmasının herhangi bir önemi olmadığını düĢünmektedir. 
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Örgütsel anlamda kuralsızlık ise iĢgörenin örgütsel hedef ve amaçlara ulaĢmak için 

hem toplumsal hem de örgütsel kuralları dikkate almamasıdır. Bir baĢka deyiĢle iĢgörenin 

hedef ve amaçlara ulaĢmada toplumsal veya örgütsel kuralları önemsiz olarak görmesi ve 

kendi bildiği doğrular ile yola devam etmesidir (Özler, 2015: 401). 

Örgüt Ġçi YalıtılmıĢlık 

Seeman (1959: 789) yabancılaĢmanın yalıtılmıĢlık boyutunu, bireyin toplum 

tarafından büyük ölçüde önem verilen amaçlara ve inançlara çok fazla önem vermemesi 

Ģeklinde tanımlamıĢtır. Bir baĢka tanımda ise yalıtılmıĢlığa bireyin yaĢamını sürdürmüĢ 

olduğu toplumdan ve kültürden kendisini soyutlaması Ģeklinde yer verilmiĢtir.  Ancak 

Bowker ve arkadaĢlarına (1998) göre yalıtılmıĢlık, yalnızca bireyin kendi isteği ile 

bulunduğu çevreden uzaklaĢması sonucunda ortaya çıkmamaktadır. Birey, içerisinde 

bulunduğu çevre tarafından dıĢlandığı zamanda yalıtılmıĢlık duygusuna sahip 

olabilmektedir  (Seeman, 1959: 788; Bowker vd., 1998’den akt; Usta, 2016: 133). Her iki 

durumda da birey, herhangi bir sosyal grubun üyesi olamamakta, bulunduğu çevreden 

kopmakta, baĢkaları ile iletiĢim kurmaktan kaçınmakta, bulunduğu toplumda veya örgütte 

kendisini rahat hissedememektedir (Kaygın ve Kosa, 2019: 193). Bunun sonucunda ise 

bireyde yalnızlık ve güvensizlik gibi duygusal belirtiler görülmektedir (Arslan, 2016: 34). 

Örgütsel bağlamda yalıtılmıĢlık ise iĢgörenin örgüte karĢı olan aidiyetlik 

duygusunun bulunmaması ve iĢgörenin hem örgüte hem de örgütün hedeflerine karĢı ilgi 

duymamasıdır (Blauner, 1964: 24). Bayat (1996)’a göre örgütsel yalıtılmıĢlık, iĢgören ile 

kendisinin üretmiĢ olduğu ürün arasındaki bağın kopması, iĢgörenin yaptığı iĢten veya 

bulunduğu örgütten utanç duyması, iĢgörenin iĢ çevresi tarafından anlaĢılamaması, 

benimsenmemesi ve iĢgörenin çalıĢma arkadaĢları ile anlamlı bir iliĢki içerisinde 

olamaması anlamına gelmektedir (Bayat, 1996: 83).  

Zielinski ve Hoy (1983: 29)’a göre örgüt içi yalıtılmıĢlık, iĢgörenin kendisini resmi 

yetkiye sahip olan kiĢilerden, örgüt içerisinde sözü geçen kiĢilerden, diğer iĢgörenlerden ve 

saygı duyulan çalıĢma arkadaĢlarından izole ettiği zaman ortaya çıkmaktadır. Bu görüĢe 

göre örgüt içi yalıtılmıĢlık, tek taraflı bir durum Ģeklinde kabul edilmektedir. Ancak 

Bowker vd. (1998) ile Bayat (1996)’ın da belirttiği gibi örgüt içi yalıtılmıĢlık iĢgörenin iĢ 

çevresi tarafından dıĢlanması durumunda da meydana gelebilmektedir (Usta, 2016: 133).  
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ĠĢgörenin Kendine YabancılaĢması 

YabancılaĢma olgusunun son boyutu olan kendine yabancılaĢma, “kiĢinin belirli bir 

davranıĢının, geleceğe yönelik beklentileri ile uyuĢmaması, kiĢinin beklentilerinin dıĢına 

çıkarak farklı davranması” olarak tanımlamaktadır (Babür, 2009: 26). Seeman (1975: 104) 

kendine yabancılaĢmayı, “kendini gerçekleĢtirmenin baĢarısızlığı” olarak görmektedir. 

Kohn (1976: 115)’a göre ise kendine yabancılaĢma, kiĢinin kendi benliğinden kopması, 

yaptığı herhangi bir Ģeyden keyif almaması ve amaçsız bir Ģekilde hayatın ona sundukları 

ile yetinmesidir. Bu bağlamda kendine yabancılaĢan bir kiĢi statü kazanmak için 

yeteneklerini ve kendisini bir ürün olarak sunmaktadır. Bu durum kiĢinin kendi 

yeteneklerinin farkında olmadığını, yani kendi özüne yabancı hale geldiğini 

göstermektedir. Dolayısıyla kiĢinin zaman içerisinde diğer insanlarla olan iletiĢimi 

bozulmakta ve onlara karĢı da yabancı hale gelmektedir (Uysaler, 2010: 51). 

ĠĢgörenin kendine yabancılaĢması ise iĢgörenin örgütte yapmıĢ olduğu iĢi 

sevmemesi ya da artık ilgi çekici olarak görmemesidir (Eryılmaz ve Burgaz, 2011: 274). 

YabancılaĢmanın bu boyutu ile genellikle özgüveni az olan ve bağımlılıklara sahip olan 

iĢgörenlerde karĢılaĢılmaktadır (Kaygın ve Kosa, 2019: 194). 

2.2.2. Örgütsel YabancılaĢmayı Etkileyen Faktörler 

Örgütlerin mevcut ve gelecekteki varlığını etkileyen çok sayıda etken 

bulunmaktadır. Bu etkenlerden birisi de örgütün kendi bünyesinde yer alan iĢgörenlerin 

performanslarıdır. ĠĢgörenlerin etkin ve verimli bir Ģekilde çalıĢabilmesi için örgüt ile iyi 

bir iliĢki içerisinde olması gerekmektedir. Örgüt ve çalıĢma arkadaĢları ile zayıf bir iliĢki 

içerisinde olan ve sahip oldukları becerileri örgüt ile paylaĢmayan iĢgörenlerin örgüt ile 

arasındaki bağlar bir süre sonra zayıflamaktadır. Bunun sonucunda iĢgörenler 

yabancılaĢma yaĢamaktadır (Zengin ve Kaygın, 2016: 81). ĠĢgörenlerin yabancılaĢma 

yaĢaması durumunda hem performanslarında hem de tutum ve davranıĢlarında bazı 

olumsuzluk görülmektedir (Babür, 2009: 53; Özdemir ve Cemaloğlu, 2021: 562). Bu 

olumsuzluklar ise örgütün verimliliğini doğrudan ya da dolaylı yoldan etkileyebilmektedir. 

Bu bağlamda örgütsel yabancılaĢmayı etkileyen faktörlerin ele alınmasının önemli olduğu 

düĢünülmektedir. Örgütsel yabancılaĢmaya iliĢkin yazın incelendiğinde ise örgütsel 

yabancılaĢmayı etkileyen faktörlerin genellikle çevresel ve örgütsel olarak iki ana baĢlık 

altında ele alındığı görülmektedir (ġimĢek vd., 2006: 576; Demirel ve Ünal, 2011: 4). 
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Örgütsel YabancılaĢmayı Etkileyen Çevresel Faktörler 

Örgütler yaĢamlarını sürdürebilmek için çevre ile sürekli olarak etkileĢim 

içerisindedir. Nitekim örgütler çevreden girdiler almakta ve bunları dönüĢtürerek tekrar 

çevreye çıktı olarak geri sunmaktadır. Dolayısıyla örgütler, çevre koĢullarından doğrudan 

veya dolaylı yoldan etkilenmektedir. Bu nedenle çevreyi daima yakından takip etmektedir. 

Ancak çevre koĢulları yalnızca örgüttü etkilemekle kalmayıp örgüt içerisinde çalıĢan 

iĢgörenlerin davranıĢlarını da olumsuz yönde etkileyebilmektedir. Bu olumsuzluklardan 

birisi ise örgütte bulunan iĢgörenlerin yabancılaĢması olarak kabul edilmektedir. 

Örgütlerde yabancılaĢmayı en çok etkileyen çevresel faktörler ise aĢağıdaki Ģekilde 

sıralanmaktadır (Peker, 1995: 46; Yılmaz; 2012: 24; Özler, 2015: 410). 

 Ekonomik Yapı 

 Teknolojik Yapı 

 Politik ve Hukuki Yapı 

 Toplumsal ve Kültürel Yapı 

Ekonomik Yapı: Ekonomik yapı, “ toplumun gereksinimlerini karĢılayacak mal ve 

hizmetlerin eldeki sınırlı kaynaklarla üretildiği, tüketildiği, kaynakların, mal ve hizmetlerin 

ve gelirin bölüĢüldüğü ortamdır” (Ülgen ve Mirze, 2018: 71). Bu ortam milli gelir, faiz 

oranı, gelir dağılımı, enflasyon oranı, para politikası, istihdam düzeyi ve ücretlerin genel 

seviyesi gibi unsurlardan oluĢmaktadır (Yılmaz, 2012: 28). Bu unsurlarda çeĢitli 

nedenlerden dolayı yaĢanan olumsuz geliĢmeler (ekonomik politikalardaki etkinsizlik, 

enflasyonist baskı, para ve sermaye piyasalarındaki istikrarsızlık, yüksek iĢsizlik vb. gibi) 

iĢgöreni psikolojik açıdan etkilemekte ve yabancılaĢma yaĢamasına yol açmaktadır 

(ġimĢek vd., 2014: 258; Özturan, 2018: 99-100). Bunun yanı sıra iĢgörenin çalıĢmıĢ olduğu 

endüstrideki ekonomik faktörlerinde (rekabet, yoğunlaĢma, iĢletmelerin kâr payı, maliyet 

yapıları, büyüme oranları ve talep eğilimleri) yabancılaĢma üzerinde etkisi bulunmaktadır. 

Eğer iĢgörenin çalıĢmıĢ olduğu endüstri; ekonomik faktörler yönünden geliĢmeye açık ise 

iĢgören daha az baskıya maruz kalmakta, yükselme imkânına sahip olmakta ve iĢsiz kalma 

korkusu yaĢamamaktadır. Dolayısıyla ekonomik refah seviyesinin yüksek olduğu bir 

endüstri içerisinde çalıĢan iĢgören, çalıĢma yaĢamını sürdürmüĢ olduğu örgüte karĢı daha 

iyi bir Ģekilde uyum sağlamaktadır. Böylelikle iĢgörenin yabancılaĢma düzeyi azalmaktadır 

(Blauner, 1964: 10).  
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Teknolojik Yapı: Blauner’ın endüstriyel çerçevede ele almıĢ olduğu teknoloji, “bir 

endüstrinin mal veya hizmet üretimi sırasında düzenli olarak kullandığı fiziksel nesneleri 

ve teknik iĢlemleri” ifade etmektedir (Blauner, 1964: 6). Teknoloji, günümüzde herhangi 

bir endüstri içerisinde üretim faaliyetinde bulunan örgütlerin neredeyse tamamı tarafından 

kullanılmaktadır. Nitekim teknoloji örgütlerin hem daha kısa süreler içerisinde hem de 

daha sistematik bir Ģekilde mal ya da hizmet üretmesine olanak sağlamaktadır. Dolayısıyla 

teknoloji insanın hayatını ve örgütün iĢleyiĢini kolaylaĢtırmaktadır. Ancak teknoloji 

sağlamıĢ olduğu kolaylıklara rağmen bazen sorunlara da yol açabilmektedir. Bu 

sorunlardan birisi de yabancılaĢma olarak kabul edilmektedir. Teknoloji ve yabancılaĢma 

arasındaki iliĢkiye yönelik iki farklı görüĢe yer verilmektedir. Bu görüĢlerden ilkine göre 

teknoloji, geliĢmiĢliği simgelemekte ve insanoğlunun kurtuluĢu üzerinde önemli bir rol 

oynamaktadır. Bir diğer görüĢe göre ise teknoloji, insanın manevi değerlerini ortadan 

kaldırmakta ve kontrolün insandan makineye geçmesine yol açmaktadır. Bu durum 

iĢgörenlerin kendilerini değersiz olarak görmelerine neden olmaktadır. Bu nedenle 

teknolojinin iĢgörenler üzerinde yabancılaĢtırıcı bir etkiye sahip olduğu düĢünülmektedir 

(Elma, 2003: 49; Uysaler, 2010: 60; Özler, 2015: 411; Denizmen, 2018: 65). 

Politik ve Hukuki Yapı: Politik ve hukuki geliĢmeler ile örgütün eğilimleri 

farklılık göstermesi durumunda örgütün kültürü olumsuz yönde etkilenmektedir. Örgüt 

kültürü ile politik ve hukuki yapıda yaĢanan uyuĢmazlıklar ya da politik düĢünce ile 

iĢgörenin görüĢünün farklılık göstermesi, iĢgörenin baskı ve korku yaĢamasına yol 

açmaktadır. Bunun sonucunda ise iĢgören, çalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim kurmaktan 

kaçınmakta ve kendi halinde iç dünyasında yaĢamaktadır. Dolayısıyla iĢgören kendisini 

çalıĢma arkadaĢlarından soyutlamıĢ olmaktadır (Özturan, 2018: 99). 

Toplumsal ve Kültürel Yapı: ĠĢgörenlerin toplumdan ya da ailesinden aldıkları 

kültürel değerler ile örgütteki kültürel değerler farklılık gösterebilmektedir. Bu durumda 

iĢgörenler örgüt içerisinde nasıl bir davranıĢ sergileyeceklerine karar vermekte 

zorlanmaktadır. ĠĢgörelerin yaĢamıĢ olduğu bu çeliĢki onların örgüte karĢı 

yabancılaĢmasına yol açabilmektedir (Usta, 2016: 146). Ayrıca yabancılaĢma olgusunun 

geniĢ kitlelere yayılmıĢ olduğu toplumlarda iĢgörenlerin topluma karĢı olan aidiyetlik 

duyguları zayıflamakta ve yaĢamını sürdürmüĢ olduğu topluma karĢı yabancılaĢmaktadır. 

Dolayısıyla iĢgörenler, toplumsal alanda yaĢamıĢ olduğu yabancılaĢma duygusunu örgütsel 

alana taĢıyabilmekte ve örgüte ekstra bir yük getirebilmektedir (Uysaler, 2010: 59). 
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Örgütsel YabancılaĢmayı Etkileyen Örgütsel Faktörler 

ĠĢgörenlerin yabancılaĢma yaĢamasına yol açan çok sayıda örgütsel etken 

bulunmaktadır (Yeniçeri, 2009: 152). Bu etkenlerin baĢında genellikle aĢağıda yer alan 

unsurlar gelmektedir (Özler, 2015: 406). 

 Yönetim Tarzı 

 Bilgi AkıĢı 

 ÇalıĢma KoĢulları 

 Örgütsel Büyüklük 

 Örgüt Ġklimi 

Yönetim Tarzı: Bir örgütteki yöneticilerin sahip olduğu liderlik tarzı olarak da 

kabul edilen yönetim tarzının (Soysal, 1997: 58) örgütsel yabancılaĢmanın oluĢması 

açısından önemli bir etkisi bulunmaktadır (Dinç, 2019: 55). Özellikle modern liderlik 

yaklaĢımlarından birisi olan dönüĢümcü liderlik davranıĢına yönelik yapılan araĢtırmalar 

dönüĢümcü liderliğin örgütsel yabancılaĢmayı azalttığını göstermektedir. DönüĢümcü 

liderliğin örgütsel yabancılaĢmayı azaltmasının nedeni dönüĢümcü liderliğin iĢgörenlere 

daha fazla özerklik sağlayarak kendi yaratıcılıklarını ve becerilerini sergileyebileceği 

çalıĢma ortamı oluĢturmasıdır. Bunun yanı sıra dönüĢümcü liderliğin iĢgörenin üretim 

sürecindeki rolünün önemini bilmesini ve iĢ süreci üzerinde dıĢ unsurların etkisi 

olmadığını düĢünmesini sağlaması iĢgörenin yabancılaĢma yaĢamasını önlemektedir. Diğer 

taraftan modern liderlik yaklaĢımlarından bir diğeri olan etkileĢimci liderliğin kuralların ve 

prosedürlerin dıĢına çıkmaması ve doğrudan hedefe yönelik olması nedeniyle iĢgörenlerin 

örgüte karĢı yabancılaĢmasına yol açabileceği düĢünülmektedir. Dolayısıyla örgütsel 

yabancılaĢmanın önlenebilmesi için örgüt yöneticilerinin, iĢgörenlerin fikirlerini ortaya 

koyabileceği bir çalıĢma ortamı yaratması, onların moral ve motivasyonunu artırması ve 

onlara destek olması gerekmektedir (Sarros, vd., 2002; 299; Babadağ ve ĠĢcan, 2017: 407; 

Özdemir ve Cemaloğlu, 2021: 564). 

Bilgi AkıĢı: Örgüt bünyesinde yer alan bölümler ve bireyler arasında iyi bir bilgi 

akıĢının olmadığı örgütlerde farklılaĢmalar ve değiĢik değer yargılarının ortaya çıkması 

mümkündür. Bu durum örgüt içerisindeki bireyler ve bölümler arasında çatıĢmalar 

yaĢanmasına hatta iĢgörenlerin yabancılaĢmasına yol açmaktadır (Fettahlıoğlu, 2006: 54).   
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ÇalıĢma KoĢulları: “Bir iĢgörenin iĢini yapması için örgüt tarafından sağlanan 

sosyal, psikolojik ve fiziksel koĢulların tamamı” (Uysaler, 2010: 58) çalıĢma koĢullarını 

oluĢturmaktadır. Örgüt yöneticileri, iĢgörenlerinin iĢ tatminini, motivasyonunu ve örgütsel 

bağlılığını artırmak için yaratıcılığı ve verimliliği teĢvik edici çalıĢma koĢullarını sağlaması 

gerekmektedir. Aksi takdirde iĢgörenlerde gürültü, yüksek çalıĢma temposu, yorgunluk, 

can sıkıntısı, monoton çalıĢma, izole edilme, inisiyatif hakkı, kirlenme, çalıĢma saatleri, 

sabit bir yerde çalıĢma, katılım ve insan iliĢkileri gibi çeĢitli çalıĢma koĢullarından 

kaynaklanan yabancılaĢma görülebilmektedir. Nitekim söz konusu çalıĢma koĢulları tüm 

örgütlerde aynı olmasa da insanların hem niteliklerini hem de motivasyonlarını 

kaybetmesine yol açmaktadır. Ancak çalıĢma koĢullarının her insanı aynı Ģekillerde ve aynı 

düzeylerde etkilemediği unutulmamalıdır (Soysal, 1997: 76-79; Uysaler, 2010: 58). 

Örgütsel Büyüklük: Örgütlerin büyümesi genellikle olumlu bir durum olarak 

algılanabilmektedir. Ancak örgütlerin büyümesi iĢbölümünün artmasına yol açmaktadır. 

ĠĢbölümü artan örgütlerde iĢgören genellikle yaptığı iĢe anlam verememekte ve hem örgüte 

hem de topluma yapmıĢ olduğu katkının farkında olamamaktadır. Bu durum örgütlerde 

herhangi bir amacı olmayan, örgüt yönetimi tarafından belirlenen tüm kurallara ve isteklere 

tamamıyla uyan, yönetilmeye ve denetlenmeye ihtiyaç duyan ve yaratıcılık özelliği 

bulunmayan bir iĢgören yaratmaktadır. Bu tarz bir iĢgören, örgüt kararlarında söz sahibi 

olmamakta ve kendi amaçlarından ziyade baĢkalarının amaçları için çaba harcamaktadır. 

Dolaysıyla iĢgören zaman içerisinde kendisine, örgüte ve yaĢamını sürdürmüĢ olduğu 

topluma karĢı yabancılaĢmaktadır (Elma, 2003: 47). 

Örgüt Ġklimi: “Örgütlerde bireylerin davranıĢlarını etkileyen ve örgütü diğer 

örgütlerden ayıran özellikler bütünüdür” (Gilmer, 1961’den akt; Özdemir ve Cemaloğlu, 

2021: 201). Bu bütün örgütün fiziki yapısı, hiyerarĢik düzeni, liderlik davranıĢları ve 

çevreyle iliĢkiler gibi örgütün tüm iç ve dıĢ özelliklerinden meydana gelmektedir. Bu 

unsurların olumlu yönde olduğu örgütlerde iĢgörenlerin örgütün politika ve stratejilere 

inanması ve güven duyması, çalıĢma arkadaĢları ile yardımlaĢması, dayanıĢma 

konusundaki duygu ve davranıĢlarının geliĢmesi sağlanmakta ve iĢgörenler arasındaki 

iletiĢim artmaktadır. Örgüt ikliminin olumsuz yönde olduğu örgütlerde ise iĢgörenlerin 

çalıĢma arkadaĢları ile olan iletiĢimleri bozulacağı ve yabancılaĢmanın görülebileceğine 

yer verilmektedir (AĢık, 2018a: 31-32). Bu kapsamda yapılan araĢtırmaların da bu kanıyı 

desteklemiĢ olduğu görülmektedir (Bajaj, 1982; Demirez ve Tosunoğlu, 2017). 
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2.2.3. Örgütsel YabancılaĢmanın Sonuçları 

ĠĢgören hem çevresel hem de örgütsel faktörlerden dolayı çalıĢma yaĢamını 

sürdürmüĢ olduğu örgüte karĢı yabancı hale gelebilmektedir. Örgüte yabancılaĢan iĢgören 

örgüt içerisinde çeĢitli tutum ve davranıĢlar sergileyebilmektedir. Ayrıca iĢgörenin 

yabancılaĢma yaĢaması sonucunda kiĢisel yaĢamındaki davranıĢlarında da değiĢiklikler 

görülebilmektedir (Chiaburu vd., 2014: 25; Usta, 2016: 149-152; Babür, 2009: 53). 

YabancılaĢma yaĢayan iĢgörenin hem örgüt içerisindeki hem de kiĢisel yaĢamındaki tutum 

ve davranıĢlarına Tablo 6’da yer verilmektedir. 

Tablo 6 

Örgütsel YabancılaĢmanın Sonuçları 

ĠĢgörenlerin 

Tutumları 

ĠĢgörenlerin 

Performansları 

ĠĢten UzaklaĢma 

DavranıĢları 

Sağlık Sorunları 

ve Yan Etkiler 

 ĠĢ Benimseme 

 ĠĢ Tatmini 

 Örgütsel Bağlılık 

 Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

 ĠĢ Güvensizliği 

 Görev Performansı 

 Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı 

 Üretkenlik KarĢıtı ĠĢ 

DavranıĢı 

 ĠĢe Devamsızlık 

 ĠĢten Ayrılma 

Eğilimi 

 TükenmiĢlik 

 Stres (Gerginlik) 

 Sağlık 

Semptomları 

 Alkol Bağımlılığı 

Kaynak: Chiaburu vd., 2014: 25. 

ĠĢgörenlerin Tutumları: Örgütsel yabancılaĢma sonucunda iĢgörenlerin iĢleri ile 

özdeĢleĢme düzeyleri (Kanungo, 1982: 33), iĢlerinden almıĢ oldukları keyifleri, örgüt üyesi 

olarak kalma arzuları (Uysaler, 2010: 51-54), kendilerini bir örgütün  üyesi olarak görme 

algıları (Sökmen ve Bıyık, 2016: 223) azalabilmekte ve iĢten çıkarılma konusundaki endiĢe 

düzeyleri artabilmektedir (Chiaburu vd., 2014: 27). Siron vd. (2015) tarafından yapılan 

araĢtırmada yabancılaĢma ile hem içsel hem de dıĢsal iĢ tatmini arasında negatif yönlü bir 

iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Chiaburu ve arkadaĢları (2014)’nın yapmıĢ olduğu 

araĢtırmada ise yabancılaĢma ile iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, iĢ benimseme ve örgütsel 

özdeĢleĢme arasında ters yönlü iliĢki olduğu ve yabancılaĢma ile iĢ güvensizliği arasında 

aynı yönde iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Bu bağlamda yabancılaĢma yaĢayan iĢgörenlerde 

örgüt içerisindeki yaptığı iĢlerden artık keyif almadığı, örgüte uyum sağlayamadığı ve 

örgütte kalma isteğinin azaldığı görülmektedir (Küçükaltan, 2015: 241). 
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ĠĢgörenlerin Performansları: YabancılaĢma yaĢayan iĢgörenlerin görev 

performanslarında ve örgütün faaliyetlerini baĢarılı bir Ģekilde yürütebilmesi için gerekli 

olan isteğe bağlı çalıĢma davranıĢlarında azalma görülmektedir. Ayrıca örgütün etkinliğine 

zarar vermek amacıyla sergilenen kasıtlı (bilinçli) davranıĢlarda da artıĢ yaĢanmaktadır 

(Chiaburu, vd., 2014: 28). Kaynak vd. (2016) tarafından yapılan araĢtırmada iĢgörenlerin 

yabancılaĢma yaĢaması durumunda iĢ performanslarının azaldığı görülmüĢtür. Dağlı ve 

Averbek (2017) yapmıĢ oldukları araĢtırmada yabancılaĢmanın örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını olumsuz yönde etkilediğini belirlemiĢlerdir. Uysal (2019) ve Tekin (2021) ise 

araĢtırmalarında yabancılaĢmanın üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢını arttırdığı sonucununa 

ulaĢmıĢlardır. 

ĠĢten UzaklaĢma DavranıĢları: ĠĢgörenin örgüte karĢı yabancılaĢması durumunda 

iĢgören, örgüte olan aidiyetlik duygusunu yitirmekte ve oradan uzaklaĢmak istemektedir. 

Kısacası iĢgörenin yabancılaĢma yaĢaması durumunda örgüte olan bağlılığı azalmaktadır 

(Özler, 2015: 416). Bu nedenden dolayı iĢgörende iĢe gecikme, mola sürelerini uzatma, iĢe 

devamsızlık ve iĢten ayrılma eğilimi gibi uzaklaĢma davranıĢları görülebilmektedir 

(Kanungo, 1992: 414; Özdemir ve Cemaloğlu, 2021: 568). Cummings ve Manring (1977) 

yapmıĢ oldukları araĢtırmada yabancılaĢmanın güçsüzlük, kuralsızlık ve anlamsızlık 

boyutları ile iĢgörenlerin iĢe geçikme davranıĢı arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki 

içerisinde olduğunu tespit etmiĢlerdir. Diğer taraftan Taboli (2015) KurtulmuĢ ve Yiğit 

(2016) Dinç (2019) ile Tokmak (2020) tarafından yapılan araĢtırmalarda ise 

yabancılaĢmanın iĢten ayrılma eğilimini etkilediği belirlenmiĢtir. 

Sağlık Sorunları ve Yan Etikler: ĠĢgörenin yabancılaĢma yaĢaması sonucunda 

tükenmiĢlik, baĢ ağrısı, göğüs ağrısı, stres (gerginlik), kaygı, depresyon ve sinirlilik gibi 

fizyolojik ve psikolojik sorunlar yaĢayabilmekte ve alkole bağımlı hale gelebilmektedir 

(Kanungo, 1992: 414; Chiaburu vd., 2014: 28; Özdemir ve Cemaloğlu, 2021: 568). 

Nitekim Kaya (2021) tarafından yapılan araĢtırmada yabancılaĢma ile tükenmiĢlik arasında 

pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Vinokurov ve Kozhina (2020) 

araĢtırmalarında yabancılaĢma ile depresyon, reaktif tepki gösterme, içe dönüklük ve 

duygusal değiĢkenlik arasında aynı yönde anlamlı bir iliĢki olduğunu, yabancılaĢma ile 

sosyallik arasında ise ters yönlü anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. Chiaburu ve 

arkadaĢları (2014)’nın yapmıĢ oldukları araĢtırmada yabancılaĢma ile sağlık semptomları, 

alkol bağımlılığı ve stres (gerginlik) arasında aynı yönde iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 
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2.2.4. Örgütsel YabancılaĢmanın Önlenmesi 

ĠĢgörenlerin yabancılaĢma yaĢaması durumunda hem örgütte hem de kiĢisel 

yaĢamında ciddi olumsuz sonuçlara maruz kaldıkları görülmektedir. Bu nedenle örgüt 

yöneticilerinin yabancılaĢmanın doğasını kavraması, yabancılaĢmayı ortaya çıkaran 

nedenleri ve sonuçları tespit etmesi ve yabancılaĢmaya karĢı önleyici tedbirler alması etik 

bir zorunluluk olarak kabul edilmektedir (Kanungo, 1992: 414; Arslan, 2016: 41). Örgüt 

yöneticileri, örgütsel yabancılaĢmayı önlenmek için ilk olarak etkin bir insan kaynakları 

yönetimi uygulaması gerekmektedir. ĠĢgören seçimi sırasında kiĢilik değerlendirilmeleri 

yapılarak iĢ için en uygun olan kiĢiler seçilmeli ve uygun mevkilere yerleĢtirilmelidir 

(ġimĢek vd., 2014: 260). Ancak buna rağmen iĢgörenlerde yabancılaĢma meydana 

gelebilmektedir. Bu durum karĢısında örgüt yöneticilerinin alması gereken bir takım 

örgütsel önlemler bulunmaktadır. ĠĢgörenin yabancılaĢmasını önlemek için örgüt 

yöneticileri tarafından alınması gereken örgütsel önlemler; iĢ geniĢletme, iĢ değiĢtirme, iĢ 

zenginleĢtirme, çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi, otonom çalıĢma grupları ve yönetime 

katılma Ģeklinde sıralanmaktadır (Tekin, 2012: 63). 

ĠĢ GeniĢletme: Bir diğer adı yatay zenginleĢtirme olan iĢ geniĢletme, belirli bir iĢin 

çeĢitlendirilmesidir. Bu yöntemi kullanan örgütler, iĢgörenlerinin iĢlerini daha değerli ve 

ilgi çekici hale getirmektedir. Bu Ģekilde iĢgörenlerin yorgunluğunun ve monotonluğunun 

önlenebileceği, çalıĢma gücüne tekrardan sahip olabilecekleri, motivasyonlarının 

yükselebileceği ve iĢ tatminlerinin artabileceği düĢünülmektedir (Peker, 1995: 153-154; 

Evans vd., 2003: 72; Ivancevich vd., 2014: 152). Ancak söz konusu yöntem iĢgörenlerin iĢ 

yüklerini arttırdığı ve sosyal iliĢkilerini azalttığı için bazı araĢtırmacılar tarafından çok 

sıcak karĢılanmamaktadır (Siruri ve Muathe, 2014: 45).  

ĠĢ DeğiĢtirme: Bu uygulama iĢ rotasyonu olarak da adlandırılmaktadır. Bu yöntemi 

kullanan örgütler, iĢgörenlerinin yaptıkları iĢi tamamıyla öğrenmesini ve vizyonlarının 

geliĢtirmesini istemektedir. Bu noktada iĢgörenleri yaptıkları iĢ konusunda iyi bir Ģekilde 

eğitmektedir. Ardından iĢgörenleri belirli süreler çerçevesinde örgütün belirli 

pozisyonlarında görevlendirmektedir. Böylelikle ilk görev yaptığı pozisyona geri dönen 

iĢgörenler diğer pozisyonlardaki çalıĢma arkadaĢlarını daha iyi bir Ģekilde anlamaktadır. 

Ayrıca iĢgörenler, örgütün belirlemiĢ olduğu hedefleri de iyi bir Ģekilde kavramaktadır 

(Uysaler, 2010: 63). 
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ĠĢ ZenginleĢtirme: “ĠĢgörenleri, iĢlerini yürütürken yöneticiler gibi davranmaya 

teĢvik eden ve bu tür davranıĢların sergilenebilmesi için iĢin uygun bir Ģekilde tasarlandığı 

süreçtir”. Bu süreç iĢgörenlerin karar almaya katılması, kendilerinin hedeflerini 

belirlemesi, bununla birlikte çalıĢma gruplarının performanslarının değerlendirmesi 

konusunda yetkilerinin artırılması ile iliĢkilidir (Ivancevich vd., 2014: 153). Dolayısıyla iĢ 

zenginleĢtirme ile birlikte iĢgörenler yeni yetki ve sorumluluklara sahip olmaktadır. 

Böylelikle iĢgörenlerin daha fazla söz hakkı alması sağlanmakta ve yabancılaĢma yaĢaması 

önlenmektedir (Özler, 2015: 419-420). 

ÇalıĢma KoĢullarının ĠyileĢtirilmesi: Örgüt içerisindeki fiziki koĢulların, mesai 

ve dinlenme saatlerinin iĢ ve iĢgörenin özelliklerine göre tasarlanması ve iĢgörenin yaptığı 

iĢte kendini gerçekleĢtirme imkânının sağlanmasıdır. Bu yöntem ile birlikte iĢgörenin 

yeteneklerini kullanabileceği uygun çalıĢma ortamı yaratılmakta ve iĢgörenin iĢinden keyif 

alması sağlanmaktadır (Kondalkar, 2007: 275; Tekin, 2012: 63). 

Otonom ÇalıĢma Grupları: ĠĢ zenginleĢtirme yönteminin 20 kiĢiden daha az 

üyeden oluĢan gruplar halinde yürütülmesidir. Bu gruplar iĢgörenler arasındaki yakın 

sosyal iliĢkilerin ve göreve ortak bağlılığın geliĢtirilmesini sağlamaktadır. Otonom çalıĢma 

gruplarının temelinde iĢin bütününün tamamlanması yatmaktadır. Bu gruplarda 

iĢgörenlerin iĢin planlanması ve yöntemi konusunda karar verme özerkliği bulunmaktadır. 

BaĢka bir deyiĢle iĢgörenler iĢin planlanması ve yürütülmesine iliĢkin kararların birçoğunu 

kendi aralarında yeteneklerine göre paylaĢmaktadır. Ancak bu durum iĢin niteliğine göre 

değiĢiklik göstermektedir (Hackman ve Suttle, 1977: 112-140; MinibaĢ, 1993: 76). 

Yönetime Katılma: Örgütün yönetim kadrosu dıĢarısında bulunan iĢgörenlerin 

karar alma sürecine dâhil edilmesidir. Yönetime katılma ile birlikte örgütün karar alma 

sürecinde yalnızca yönetim kadrosunda bulunan kiĢiler değil, kararlardan etkilenecek olan 

iĢgörenlerin de katılması sağlanmaktadır (Rathnakar, 2012: 135; Özturan, 2018: 117). 

Ancak iĢgörenlerin yönetime katılması “bırakın yapsınlar” Ģeklinde bir uygulama olarak 

algılanmamalıdır. Nitekim iĢgörenlerin yönetime katılması, gelecekle ilgili kararların 

tamamının iĢgörenler tarafından alınacağı anlamına gelmemektedir. Dolayısıyla yönetime 

katılmanın temel amacı, “iĢgörenlere sorumluluk ve otorite vererek onların iĢin bir parçası 

olduklarını hissettirmektir” (Aydın, 2004: 63). Bu Ģekilde iĢgörenlerin kendilerini çaresiz, 

güçsüz ve özgüvensiz gibi görmesi ve yabancılaĢması önlenmektedir (Soysal, 1997: 100). 
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ĠĢgörenlerin bulunduğu örgüte karĢı yabancılaĢma yaĢaması örgüt yöneticilerinin 

uygulayacağı söz konusu yöntemler ile önlenebileceği gibi iĢgörenin kendi bireysel 

çabalarıyla da önlenebilmektedir. ĠĢgörenin örgütsel yabancılaĢmadan kaçınması için 

göstermiĢ olduğu bu çabalar bireysel yöntemler baĢlığı altında sınıflandırılmaktadır. 

ĠĢgörenin bireysel olarak uygulamıĢ olduğu yöntemler; kendini tanıma, kendini geliĢtirme 

ve güvenli davranıĢ geliĢtirme olarak yer almaktadır. Bu yöntemler aĢağıda kısaca 

açıklanmıĢtır (Babür, 2009: 60; Özler, 2015: 418-419; Denizmen, 2018: 85). 

Kendini Tanıma: Ġçsel bir süreç olarak kabul edilen kendini tanıma (Tekke ve 

ÇoĢkun, 2019: 791), bireyin kendi fiziksel özellikleri ile birlikte istek ve ihtiyaçlarını, 

duygularını, yeteneklerini, güçlü ve zayıf yönlerini bilmesidir (Güventürk, 2017: 20). 

Kendini iyi bir Ģekilde tanıyan birey örgüt içerisinde yaĢadığı gerilim ve sorunların 

üstesinde kolaylıkla gelebilmekte ve çalıĢma arkadaĢlarının duygu ve düĢüncelerini çok 

daha iyi bir Ģekilde anlayabilmektedir. Bunun sonucunda ise birey kendisini güçlü ve 

baĢarılı olarak hissetmekte ve çalıĢma arkadaĢlarıyla çok daha sağlıklı iliĢkiler kurmaktadır 

(MinibaĢ, 1993: 79-80). 

Kendini GeliĢtirme: Bireyin hayatı boyunca kendine yapmıĢ olduğu en iyi yatırım 

olan kendini geliĢtirme, “bireyin kendi doğasının dört boyutunu (fiziksel, ruhsal, zihinsel 

ve toplumsal/duygusal) yenilemesi, bu boyutları akıllıca, düzenli ve dengeli biçimlerde 

ısrarla kullanması ve etkili olmak için sürekli olarak iyileĢtirme alıĢkanlığına sahip 

olmasıdır” (Covey, 1997’den akt; Çınar, 1999: 90). Kendini geliĢtirme alıĢkanlığına sahip 

olan bir iĢgören kendisinde bulunan özelliklerinin üzerine sürekli olarak yenisini ilave 

edeceği için örgütte yapmıĢ olduğu iĢlerin anlam ve önemi konusunda farkındalığının 

artacağı ve anlamsızlık yaĢamasının önlenebileceği düĢünülmektedir. 

Güvenli DavranıĢ GeliĢtirme: Güvenli davranıĢ, “bir kiĢinin, diğer insanların 

haklarını ihlal etmeden, kendi haklarını savunması, düĢüncelerini uygulaması, inançlarını 

doğru ve uygun yollarla ifade edebilmesidir” (MinibaĢ, 1993: 86). Güvenli davranıĢın 

temel amacı, bir iĢe dâhil olan herkesin istek ve ihtiyaçlarının baĢarılı bir Ģekilde yerine 

getirilmesidir (Back ve Back, 1999: 2). Bu amaç doğrultusunda geliĢtirilen güvenli 

davranıĢ, iĢgörenler arasında birlik ve beraberlik duygusunu yükseltmektedir. Böylece 

iĢgörenlerin yabancılaĢma yaĢaması önlenmektedir. Güvene dayalı davranıĢın bulunmadığı 

örgütlerde iĢgörenlerin motivasyonu ve iletiĢim kalitesi azalmaktadır (Özler, 2015: 419). 



59 

 

2.3. ĠĢten Ayrılma Eğilimi Kavramı 

ĠĢten ayrılma davranıĢının öncülü ve en önemli habercisi olarak kabul edilen iĢten 

ayrılma eğilimi, bir örgütün etkinliğini genel anlamda olumsuz yönde etkilemektedir. 

Nitekim iĢgörenlerin iĢten ayrılma eğiliminin yüksek olması yönetim maliyetlerinin 

artması, ilave personel toplama ve yeteneklerin kaybedilmesi gibi bazı sorunlara yol 

açmaktadır. Bu nedenlerden dolayı iĢten ayrılma eğilimi konusu endüstriyel ve örgütsel 

alanda birçok araĢtırmacının ilgi odağı olmuĢtur. Bu durum iĢten ayrılma eğilimi ile ilgili 

çok sayıda tanımı da beraberinde getirmiĢtir. Ancak iĢten ayrılma eğilimi ile ilgili yapılan 

tanımların çoğunun birbirine benzediğine yer verilmektedir (Tett ve Meyer, 1993: 259; Gül 

vd., 2008: 4; Harputluoğlu, 2015: 41; Çağlar, 2018: 33; Park ve Min, 2020: 2). Söz konusu 

kavram ile ilgili olarak yapılan tanımların bazıları Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır. 

 “Bir kiĢinin örgütü bırakma eğilimidir” (Lyons, 1971’den akt; Ökten, 2008: 35). 

 “ĠĢi fiili olarak bırakmadan önceki son adımdır” (Mobley, 1977: 237). 

 “Bilinçli ve kasıtlı olarak örgütten ayrılma isteğidir” (Tett ve Meyer, 1993: 262). 

 “Bir bireyin kendi inisiyatifi ile sosyal bir sistemden çıkma eğilimidir” 

(Gaertner, 1999: 479’den akt; Harputluoğlu, 2015: 41). 

 “Bireyin, yakın gelecekte bir örgütten ayrılma olasılığına iliĢkin öznel 

tahminidir” (Cho vd., 2009: 375). 

 “ĠĢgörenlerin mevcut iĢ koĢullarından duymuĢ oldukları memnuniyetsizlik 

dolayısıyla iĢlerinden ayrılmayı düĢünmeleridir” (Özcan vd., 2012: 2). 

 “ĠĢgörenlerin çalıĢmakta oldukları iĢletmeden ve iĢ koĢullarından duymuĢ 

oldukları memnuniyetsizlik nedeniyle gönüllü olarak iĢlerinden ayrılmayı 

düĢünmeleridir” (EĢitti, 2016: 77). 

 “ĠĢgörenlerin iĢten ayrılma konusundaki düĢüncelerinin farkındalığıdır” (Park ve 

Min, 2020: 2). 

ĠĢten ayrılma eğilimi kavramının iyi bir Ģekilde anlaĢılması, iĢgören devrinin 

anlaĢılmasına da imkân tanımaktadır. Çünkü iĢten ayrılma eğilimi içerisinde olan bir 

iĢgören, genellikle yeni bir iĢ aramakta ve mevcut iĢinden daha iyi bir iĢ bulduğunu 

düĢündüğünde fiilen iĢinden ayrılmaktadır. Dolayısıyla iĢten ayrılma eğilimi, iĢgören 

devrine etki eden önemli bir unsur olarak kabul edilmektedir (Avcı ve Küçükusta, 2009: 

37; Aytaç ve Aydın, 2020: 83). 
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2.3.1. ĠĢten Ayrılma Eğilimini Etkileyen Faktörler 

ĠĢgörenlerin iĢten ayrılma eğiliminin yüksek olması durumunda iĢgörenlerin tutum 

ve davranıĢlarında değiĢiklikler görülmekte ve örgütün hizmet kalitesi bozulmaya 

baĢlamaktadır. ĠĢten ayrılma eğiliminin davranıĢa dönüĢmesi durumunda ise örgütte kalan 

diğer iĢgörenlerin üzerine daha fazla iĢ yüklenmekte ve verimlilik azalmaktadır. Bu durum 

örgütün faaliyetleri olumsuz yönde etkilenmekte ve örgütün rekabet gücünü kaybetmesine 

yol açmaktadır (Takase, 2010: 8; Park ve Min, 2020: 1; Cıranoğlu, 2020: 63). Bu tarz 

olumsuzluklarının yaĢanmasının önlemek için tarihsel süreç içerisinde yapılan 

çalıĢmalarda, iĢgörenlerin hem iĢten ayrılma eğilimlerinin hem de iĢten ayrılma 

davranıĢlarının nedenleri belirlenmeye çalıĢılmıĢ olduğu ve iĢgörenlerin iĢten ayrılma 

eğilimlerine ve iĢten ayrılmalarına etkisi olan çok sayıda etken bulunduğu görülmektedir 

(Mobley, 1977; Mobley, vd., 1978; Mobley, vd., 1979; Cotton ve Tuttle: 1986; Rusbult, 

vd., 1988; Tett ve Meyer, 1993; Koh ve Goh, 1995; Wayne, vd., 1997; Lambert, vd., 2001; 

Cho, vd., 2009; Avcı ve Küçükusta, 2009; Yılmaz, vd., 2010; Ghapanchi ve Aurum, 2011). 

 Ghapanchi ve Aurum (2011) tarafından yapılan çalıĢmada iĢten ayrılma eğilimi 

üzerinde etkisi olduğu düĢünülen unsurlar kiĢisel faktörler, örgütsel faktörler, psikolojik 

faktörler, iĢ ile ilgili faktörler ve çevresel faktörler olarak beĢ kategoride sınıflandırılmıĢtır. 

Ancak iĢten ayrılma eğilimi üzerinde etkisi olan faktörlere yönelik yazın incelendiğinde 

daha çok kiĢisel faktörlere, örgütsel faktörlere ve çevresel faktörlere yer verildiği 

görülmektedir (Erbil, 2013: 39; Harputluoğlu, 2015: 43; Metin, 2021: 33). Dolayısıyla 

çalıĢmada söz konusu kategorik sınıflandırma üzerinde durulmuĢtur. 

KiĢisel Faktörler 

ĠĢgörenin iĢten ayrılma eğilimine etki eden kiĢisel faktörler yaĢ, cinsiyet, eğitim 

durumu, medeni durum, çalıĢma süresi, baĢarı ihtiyacı, kariyer yönelimi, tecrübe, kiĢilik 

tipi (saldırgan, rekabetçi, sakin vb.) örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, iĢ performansı ve diğer 

insanlar ile iletiĢimi Ģeklinde sıralanmaktadır. Ancak çalıĢmalarda genellikle iĢten ayrılma 

eğilimi üzerinde önemli etkileri olduğu düĢünülen kiĢisel faktörlerin baĢında iĢgörenlerin 

cinsiyetleri, eğitim durumları, yaĢları ve çalıĢma sürelerinin geldiğine yer verilmektedir 

(Koh ve Goh, 1995: 109; Ghapanchi ve Aurum, 2011: 239-243). Bu bağlamda çalıĢmada 

söz konusu kiĢisel faktörler ele alınmıĢtır. 
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Koh ve Goh (1995) araĢtırmaları sonucunda iĢten ayrılma eğilimi ile cinsiyet, yaĢ, 

eğitim durumu ve çalıĢma süresi arasında anlamlı bir iliĢki bulamamıĢlardır. Lambert ve 

arkadaĢları (2001)’nın araĢtırmalarında ise cinsiyet ve eğitim durumunun iĢgörenlerin iĢten 

ayrılma eğilimlerini çok fazla etkilemediğini belirlemiĢlerdir. Ancak yaĢ ve çalıĢma 

süresinin iĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimlerini etkilediğini tespit etmiĢlerdir. 

Yılmaz vd. (2010)’nin yapmıĢ olduğu araĢtırmada erkek iĢgörenlerin kadın 

iĢgörenlere oranla daha fazla iĢten ayrılma eğilimine sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Ayrıca araĢtırmalarında üniversite mezunu iĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimlerinin ilkokulu 

mezunu iĢgörenlere göre daha fazla olduğunu, 20-30 yaĢ arası iĢgörenlerin iĢten ayrılma 

eğilimlerinin 31 yaĢ ve üzeri iĢgörenlere göre daha fazla olduğunu, 6-10 yıl çalıĢma süresi 

bulunan iĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimlerinin 0-5 yıl ve 11 yıl çalıĢma süresi bulunan 

iĢgörenlere göre daha fazla olduğunu saptamıĢlardır. 

Erbil (2013) araĢtırmasında iĢgörenlerin cinsiyetleri ve çalıĢma süreleri ile iĢten 

ayrılma eğilimleri arasında bir farklılık bulamamıĢtır. Ancak lise mezunu iĢgörenlerin ve 

46-55 yaĢ aralığındaki iĢgörenlerin daha fazla iĢten ayrılma eğilimine sahip olduğunu 

sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Harputluoğlu (2015) araĢtırması sonucunda iĢgörenlerin cinsiyetleri ve eğitim 

durumları ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında istatistiksel açıdan herhangi bir farklılık 

olmadığını bulmuĢtur. Ancak genç iĢgörenlerin daha fazla iĢten ayrılma eğilimlerinin 

olduğunu tespit etmiĢtir. Bir baĢka deyiĢle araĢtırmasında iĢgörenlerin yaĢları ilerledikçe 

daha az iĢten ayrılma eğilimi içerisinde olduğunu gözlemlemiĢtir. 

Karaca (2019)’nın yapmıĢ olduğu araĢtırmada ise cinsiyet, yaĢ ve çalıĢma süresi ile 

iĢten ayrılma eğilimi arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. Ancak eğitim durumu 

yüksek olan iĢgörenlerin eğitim durumu düĢük olan iĢgörenlere oranla daha fazla iĢten 

ayrılma eğilimlerinin olduğu tespit edilmiĢtir. 

Konuyla ilgili araĢtırmalara bakıldığında söz konusu kiĢisel faktörler ile iĢten 

ayrılma eğilimi arasındaki iliĢkinin çeliĢkili sonuçlar sunmuĢ olduğu görülmektedir. Bunun 

nedeninin kiĢisel faktörler ile iĢten ayrılma eğilimi arasındaki iliĢkinin incelenen konuya ve 

alana göre farklılık gösterebileceği olarak belirtilmektedir (EĢitti, 2016: 82).  
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Örgütsel Faktörler 

ĠĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimlerini etkileyen bir diğer kategori, örgütün varlık 

ve yetenekleri ile yöneticilerin istekleri doğrultusunda geliĢen örgütsel faktörlerdir. Yapısal 

faktörler olarak da adlandırılan örgütsel faktörler, ürün veya hizmet üretimi ile yönetim 

sürecinde yaĢanan geliĢmelerden meydana gelmektedir. Bu faktörlerin hem oluĢmalarının 

hem de kontrol altına alınmalarının kolay olduğu belirtilmektedir. ĠĢgörenlerin iĢten 

ayrılma eğilimleri üzerinde etkisi olduğu düĢünülen örgütsel faktörler aĢağıdaki Ģekilde 

sıralanmaktadır (Ökten, 2008: 38-39; EĢitti, 2016: 82; Kaygın ve Kosa, 2019: 119). 

 ĠĢletmenin kuruluĢ yeri 

 UlaĢım imkânları 

 ĠĢin türü ve güçlük düzeyi 

 Kötü iĢ koĢulları 

 Olumsuz örgüt koĢulları 

 ĠĢgörenlerin hem yetenek ve mesleki bilgi bakımından hem de fiziksel ve 

zihinsel olarak aĢırı zorlanması 

 Ücretlendirme sisteminin bozukluğu 

 Üretim sürecinin kötü iĢlemesi 

 Ġnsan kaynakları yönetiminin iyi uygulanmaması 

Ghapanchi ve Aurum (2011: 242-243) tarafından yapılan çalıĢmada iĢgörenlerin 

iĢten ayrılma eğilimlerine etki eden örgütsel faktörlere aĢağıdaki Ģekilde yer verilmiĢtir. 

 Ödül 

 MaaĢ 

 Kariyer geliĢimi 

 ĠĢgörenin pozisyonu 

 Genel ayrımcılık 

 Etnik ayrımcılık 

 Terfi fırsatları 

 Örgüt kültürü 

 Takım çalıĢması 

 Eğitim fırsatları 

 Siyasi tartıĢmalar 

 Ödülün adaletli dağılımı 

Koh ve Goh (1995: 109) yapmıĢ oldukları çalıĢmada iĢgörenlerin iĢten ayrılma 

eğilimlerine etki eden örgütsel faktörleri Ģu Ģekilde sıralamıĢlardır. 

 Denetim 

 ĠĢin türü 

 ĠĢin miktarı 

 Örgüt kimliği 
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 Fiziksel çalıĢma koĢulları 

 ÇalıĢma arkadaĢları 

 Maddi ödüller 

 Kariyer geleceği 

 ĠĢe bağlılık (Katılım) 

 Özerklik 

AraĢtırmacılar, çalıĢmalarında söz konusu unsurların iĢten ayrılma eğilimi 

üzerindeki etkisini incelemiĢlerdir. Bu doğrultuda yapmıĢ oldukları çalıĢmada örgüt 

kimliği, iĢin türü, maddi ödüller ve kariyer geleceğinin iĢten ayrılma eğilimini etkilediğini, 

denetim, iĢ miktarı, çalıĢma arkadaĢları, fiziksel çalıĢma koĢulları, özerklik ve iĢe 

bağlılığın iĢten ayrılma eğilimini etkilemediğini bulmuĢlardır (Koh ve Goh, 1995: 117). 

ĠĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimine etki eden tüm bu örgütsel faktörlerin dıĢında 

liderlik (Ariyabuddhiphongs ve Kahn, 2017; Park ve Min, 2020), yabancılaĢma, 

tükenmiĢlik (Chiaburu vd., 2014; Taboli, 2015; Tokmak, 2020), mobbing (Karaca, 2019), 

mentörlük (Yang vd., 2019) ve örgüt büyüklüğü gibi örgütsel ve psikolojik faktörlerin de 

iĢten ayrılma eğilimi üzerinde etkisi bulunmaktadır (Harputluoğlu, 2015: 45). 

Çevresel Faktörler 

Çevresel faktörler, iĢgörenlerin ve örgütün kontrolü dıĢında, ne zaman 

gerçekleĢeceği belli olmayan unsurlardır. Çevresel faktörler, ülkenin içerisinde bulunduğu 

sosyal, ekonomik ve siyasal Ģartlara bağlı olarak ortaya çıkmaktadır. Bu faktörler örgütün 

iĢleyiĢini etkileyebileceği gibi iĢgörenlerin örgütte kalma konusundaki düĢüncelerini de 

değiĢtirebilmektedir. Bu nedenle çevresel faktörlerin daima yakından takip edilmesi 

gerekmektedir (Tütüncü ve Demir, 2003: 149; EĢitti, 2016: 83; Çağlar, 2018: 38). 

ĠĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde etkisi olduğu düĢünülen çevresel faktörler Ģu 

Ģekilde sıralanmaktadır (Ghapanchi ve Aurum, 2011: 244; Metin, 2021: 33). 

 ĠĢsizlik oranı 

 ĠĢgücüne katılım oranı 

 Alternatif iĢ olanakları 

 Sendikaların varlığı 

 Aile ve arkadaĢ desteği 

 ĠĢ-aile çatıĢması 

 Aile sorumluluklarını yönetme (iĢgörenin ailesine yönelik sorumlulukları) 

 Teknolojik geliĢmeler 
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Cotton ve Tuttle (1986) yapmıĢ oldukları çalıĢma sonucunda iĢsizlik oranı ile iĢten 

ayrılma (turnover) arasında ters yönde, iĢgücüne katılım oranı ile iĢten ayrılma arasında ise 

aynı yönde iliĢki olduğunu bulmuĢlardır. Ancak çalıĢmalarında iĢgücüne katılım oranı ile 

iĢten ayrılma arasındaki aynı yönde olan iliĢkinin zayıf olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Lambert vd. (2001) tarafından yapılan çalıĢmada alternatif iĢ olanaklarının artması 

durumunda iĢten ayrılma eğiliminin de artacağını belirlenmiĢtir. Yılmaz vd. (2010) ise 

sendikaya kayıtlı olarak çalıĢan iĢgörenler üzerinde yaptıkları araĢtırmada iĢgörenlerin 

iĢten ayrılma eğilimlerinin düĢük düzeyde olduğunu tespit etmiĢlerdir.  

Aile ve arkadaĢ desteği, iĢ-aile çatıĢması, aile sorumluluklarını yönetme (iĢ hayatı 

dıĢında aileye karĢı olan sorumluluklar) ve teknolojik geliĢmeler gibi çevresel unsurların 

da iĢten ayrılma eğilimi üzerinde etkisi olduğu kabul edilmektedir. Ailesi veya arkadaĢları 

tarafından iĢgörene verilen sosyal desteğin iĢten ayrılma eğilimini azaltabileceği, iĢ-aile 

çatıĢmasının ve aile sorumluluklarını yönetememenin ise iĢgörenin iĢten ayrılma eğilimini 

arttırabileceği düĢünülmektedir (Luthans, 2011: 45; Ghapanchi ve Aurum 2011: 244). 

Ayrıca iĢgörenin hızla geliĢen teknolojik geliĢmelere ayak uyduramaması ya da teknoloji 

aracılığıyla örgüt içi veya örgüt dıĢı haberlere çok kısa süreler içerisinde ulaĢması gibi 

etkenlerin de iĢten ayrılma eğilimini etkileyebileceğine yer verilmektedir (EĢitti, 2016: 84). 

2.3.2. ĠĢten Ayrılma Eğiliminin ve DavranıĢının Sonuçları 

ĠĢgörenin iĢten ayrılma eğiliminin yüksek olması durumunda iĢgörenin, iĢlerine 

karĢı olan davranıĢları farklılaĢacak ve alternatif iĢ olanaklarını takip etmeye baĢlayacaktır 

(Seyrek ve Ġnal, 2017: 65). Bu nedenle iĢgören, iĢlerine yeterince odaklanamayacak, 

belirtilen talimatları dikkate almayacak ve görevlerini gerektiği gibi zamanında yerine 

getiremeyecektir. Bu durum iĢgörenin hem performansında hem de üretmiĢ olduğu ürün 

veya hizmet kalitesinde düĢüĢlere neden olacaktır. Ayrıca iĢgören hastalık ve akraba vefatı 

gibi çeĢitli bahaneler ile gereken zamanda iĢe gelmeyecek ve devamsızlık 

gerçekleĢtirecektir (Halawi, 2014: 188; Karaca, 2019: 58). ĠĢgörenin devamsızlığı 

süreklilik kazanması halinde, örgüt yönetimi tarafından iĢine son verilecek ya da kendi 

isteği ile iĢinden (gönüllü istifa) ayrılacaktır (Eren, 2000: 258-259). Kendi isteği ile iĢinden 

ayrılan iĢgören örgüt, kendisi ve örgütte kalan diğer iĢgörenler için hem olumlu hem de 

olumsuz sonuçlara neden olacaktır (Koh ve Goh, 1995: 103; Mobley, 1982: 113). Bu 

sonuçlar Tablo 7’de ayrıntılı bir Ģekilde yer almaktadır. 
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Tablo 7 

ĠĢten Ayrılma DavranıĢının Muhtemel Sonuçları 

Muhtemel Olumlu Sonuçları 

Örgütsel Bireysel Örgütte Kalan ĠĢgörenler 

 Kötü performans sergileyen 

iĢgörenin yer değiĢtirilmesi 

 Kazancın artması  Memnuniyetin artması 

 Politika ve uygulamalarda 

değiĢikliğin teĢvik edilmesi 

 Kariyer geliĢimi  Uyumun artması 

 Örgüte yeni gelen iĢgören ile 

birlikte yeni bilgi ve 

teknolojinin aktarılması 

 Daha iyi iĢgören-örgüt 

uyumu sayesinde stresin 

azalması ve yeteneklerin 

daha iyi kullanılması 

 Bağlılığın artması 

 Diğer ayrılma 

davranıĢlarında azalma 

 Kendini daha iyi geliĢtirme 

 Örgüt içi hareketlilik 

fırsatlarının artması 

 Kalan iĢgörenlerde 

memnuniyet artıĢı 

 Öz yeterlilik algınsının 

geliĢmesi 

 Yeni iĢ arkadaĢlarından 

yeni uyarımlar 

 Konsolidasyon fırsatları ve 

maliyetlerde azalma 

 Yeni ortamda yenilenmenin 

teĢvik edilmesi 
 

 Örgüt içi hareketlilik 

fırsatlarının artması 

 ÇalıĢma dıĢı değerlerin elde 

edilmesi 
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Tablo 7’in Devamı 

Muhtemel Olumsuz Sonuçları 

Örgütsel Bireysel Örgütte Kalan ĠĢgörenler 

 Maliyetler (iĢe alma, 

eğitme ve benimseme) 

 Kıdem ve ön koĢulların 

kaybedilmesi 

 Memnuniyetin azalması 

 DeğiĢtirme maliyeti 

 EdinilmiĢ hakların 

kaybedilmesi 

 Uyumun Azalması 

 ĠĢlem dıĢı maliyetler 

 Aile ve sosyal desteğin 

bozulması 

 Bağlılığın Azalması 

 Sosyal ve iletiĢim ağının 

bozulması 

 Maddi kayıplar 

 Etkin ve verimli çalıĢma 

arkadaĢının kaybı 

 Etkinliği ve verimliliği 

yüksek olan iĢgörenin 

kaybedilmesi 

 ĠĢ değiĢtirme stresi 

 ĠletiĢim ve sosyal ağın 

bozulması 

 ĠĢten ayrılan iĢgörenler 

tarafından yapılan olumsuz 

halkla iliĢkiler 

 Kariyer sürecinde gerileme 

yaĢanması 

 ĠĢ yükünün artması (Yeni 

iĢgören arama ve eğitme 

sürecinde) 

 Verimliliğin düĢmesi (Yeni 

iĢgören arama ve eğitme 

sürecinde) 

 EĢin kariyer sürecinde 

gerileme yaĢaması 
 

 Kalan iĢgörenlerde 

memnuniyetin azalması 

 Daha iyi iĢ imkânı 

düĢüncesi ve arkasından 

yaĢanan hayal kırıklığı 

 

Kaynak: Mobley, 1982: 113; Harputluoğlu, 2015:48-49; Eşitti, 2016: 90-91. 

2.3.3. ĠĢten Ayrılma Eğiliminin Önlenmesi 

ĠĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimlerinin yüksek olması veya iĢten ayrılma 

davranıĢında bulunmaları halinde bireysel ve örgütsel düzeyde çok sayıda olumsuz 

sonucun ortaya çıkmıĢ olduğu görülmektedir. Bu olumsuz sonuçların yaĢanmasını önlemek 

için iĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimlerinin azaltılması gerekmektedir. Bu durumda örgüt 

yöneticilerinin alması gereken bazı önlemler bulunmaktadır. Bu önlemler maddeler halinde 

Ģu Ģekilde sıralanmaktadır (Tütüncü ve Demir, 2003: 165-166; Ökten, 2008: 40-41; 

Harputluoğlu, 2015: 46-47; Kaygın ve Kosa, 2019: 120-122). 
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 Mevcut iĢin gereklerine uygun adayı iĢe almak için davranıĢ odaklı ve 

yetenekleri ortaya koyan iĢe alım süreci gerçekleĢtirilmelidir. 

 Yönetim sisteminin iyi oluĢturulmuĢ olması gerekmektedir. 

 Ücret sisteminin iyi oluĢturulmuĢ olması gerekmektedir. 

 ĠĢgörenlerin sosyal hakları sağlanmalıdır. 

 ĠĢgörenlerin ilgi ve yeteneklerine göre kariyer planlaması yapılmalıdır. 

 Ġgörenlerin yaptıkları iĢler zenginleĢtirilerek sürekli aynı iĢin yapılmasının 

önüne geçilmelidir. 

 Ġgörenlerin baĢarılı olabilmesi için birbirlerine güvendikleri bir iĢ ortamı 

yaratılmalıdır. 

 ĠĢgörenler için kendilerini geliĢtirebileceği kiĢisel geliĢim ve mesleki eğitim 

fırsatları sunulmalıdır. 

 Örgüt içi terfiler gerçekleĢtirilmelidir. 

 ĠĢgörenlerin duygusal bağlılıkları güçlendirilmeli ve örgüt içerisinde rekabetin 

ön plana çıktığı bir ortam oluĢturulmalıdır. 

 Ücretten daha önemli olan motive edici unsular belirlenmelidir. 

 Örgütsel olarak ödüllendirme yapmaktansa bireysel olarak kiĢiye uygun 

ödüllendirme yapılmalıdır. 

 Örgütün sorunlarının çözümlenmesi sırasında tüm örgüt üyelerinin katılımı 

sağlanmalıdır. 

 ĠĢgörenlere kendisini gösterme imkânı tanınmalıdır.  

 Örgüt içerisindeki ortak değerlerin belirlenmesi ve öğütlenen veya söylenen 

Ģeylerin arkasında durularak eyleme geçilmesi gerekmektedir. 

 ĠĢgörenlerin beklentilerinin farkında olarak karĢılık verilmelidir. 

2.4. Konuyla Ġlgili AraĢtırmalar 

DönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik davranıĢlarının örgütsel yabancılaĢmaya ve iĢten 

ayrılma eğilimine etkisini belirlemek amacıyla yola çıkılan çalıĢmanın buraya kadar olan 

kısmında konuyla ilgili kavramsal çerçeveye yer verilmiĢtir. ÇalıĢmanın bu kısmında ise 

uluslararası ve ulusal yazın taraması gerçekleĢtirilmiĢ ve tarihsel süreç içerisinde konuyla 

ilgili yapılan araĢtırmalar irdelenmeye çalıĢılmıĢtır. Bu araĢtırmalardan bir kısmı özet 

Ģeklinde açıklanmıĢtır. 
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2.4.1. Uluslararası AraĢtırmalar 

Sarros vd. (2002) dönüĢümcü liderlik davranıĢı ile etkileĢimci liderlik davranıĢının 

örgütsel yabancılaĢma üzerindeki etkisini belirlemek için Amerika BirleĢik Devletlerinin 

doğu kıyısında çalıĢan 326 itfaiye teĢkilatı memuruna yönelik bir araĢtırma 

gerçekleĢtirmiĢlerdir. AraĢtırmaları sonucunda dönüĢümcü liderlik davranıĢının örgütsel 

yabancılaĢmayı azalttığını, etkileĢimci liderlik davranıĢının ise örgüt yabancılaĢmayı 

artırdığını tespit etmiĢlerdir. 

Banai ve Reisel (2007)’in Almanya, Amerika, Küba, Macaristan, Ġsrail, Rusya’da 

büro iĢlerinde çalıĢan 1933 iĢgören üzerinde bir araĢtırma gerçekleĢtirmiĢlerdir.  

AraĢtırmacıların altı ülkede gerçekleĢtirdikleri araĢtırma sonucunda ise destekleyici liderlik 

davranıĢının azalması durumunda iĢgörenlerin örgütsel yabancılaĢma düzeylerinin 

artacağını tespit etmiĢlerdir. 

Long vd. (2012) araĢtırmalarında dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik ile iĢten 

ayrılma eğilimi arasındaki iliĢkiyi belirlemeye çalıĢmıĢlardır. Bu doğrultuda Malezya’nın 

Johor eyaletinde yer alan bir okuldaki 27 akademik personele yönelik bir araĢtırma 

gerçekleĢtirmiĢlerdir. AraĢtırmaları sonucunda dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik ile iĢten 

ayrılma eğilimi arasında ters yönlü bir iliĢki olduğunu belirlemiĢlerdir. 

Dai vd. (2013) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmada uluslararası konaklama 

iĢletmelerinde dönüĢümcü liderliğin mi yoksa etkileĢimci liderliğinin mi daha iyi olduğu 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Bu kapsamda araĢtırmacılar, Tayvan’da faaliyet gösteren 8 

uluslararası konaklama iĢletmesinde çalıĢan 358 iĢgören üzerinde bir araĢtırma 

gerçekleĢtirmiĢlerdir. AraĢtırmaları sonucunda konaklama iĢletmelerinde dönüĢümcü 

liderlik davranıĢının iĢgörenlerin örgütsel bağlılığı yönünden daha iyi olduğunu 

saptamıĢlardır. 

Chiaburu vd. (2014) tarafından yapılan geniĢ kapsamlı meta analiz sonucunda 

destekleyici liderliğin ve bireysel düzeyde ilginin iĢgörenlerin yabancılaĢma düzeylerini 

azalttığı ve yabancılaĢma ile iĢten ayrılma eğilimi arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki 

olduğu belirlenmiĢtir. Hosseinzadeh vd. (2014) tarafından Azerbaycan’da gerçekleĢtirilen 

bir araĢtırmada ise dönüĢümcü liderliğin yabancılaĢmayı azalttığı sonucuna ulaĢılmıĢtır 

(Hosseinzadeh vd. 2014’den akt; Babadağ ve ĠĢcan, 2017: 408). 
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Taboli (2015) Ġran’ın Kerman kentinde yer alan üniversitede çalıĢan 210 iĢgörenin 

örgütsel bağlılık, tükenmiĢlik ve örgütsel yabancılaĢma ile iĢten ayrılma eğilimi arasındaki 

iliĢkilerini incelemiĢtir. AraĢtırması sonucunda örgütsel bağlılık ile iĢten ayrılma eğilimi 

arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğu, tükenmiĢlik ve örgütsel yabancılaĢma ile iĢten 

ayrılma eğilimi arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu tespit etmiĢtir.  

Gyensare vd. (2016) dönüĢümcü liderliğin ve iĢten ayrılma eğilimine etkisinde 

duygusal bağlılığın aracılık rolünü belirlemek amacıyla bir araĢtırma gerçekleĢtirmiĢlerdir. 

Bu amaç doğrultusunda Gana’da faaliyet gösteren tasarruf ve kredi Ģirketlerinde çalıĢan 

340 iĢgörene anket uygulamıĢlardır. AraĢtırmaları sonucunda dönüĢümcü liderlik ile iĢten 

ayrılma eğilimi arasında ters yönlü bir iliĢki belirlemiĢler fakat bu iliĢki istatistiksel açıdan 

anlamlı bulunamamıĢtır. 

Ariyabuddhiphongs ve Kahn (2017) araĢtırmalarında dönüĢümcü liderliğin iĢten 

ayrılma eğilimi üzerindeki etkisini belirlemeyi amaçlamıĢtır. Bu amaç doğrultusunda 

Tayland’ın baĢkenti Bangkok’ta faaliyet gösteren 20 uluslararası yiyecek içecek 

iĢletmesinde çalıĢan 187 iĢgören üzerine bir araĢtırma gerçekleĢtirmiĢlerdir. AraĢtırmaları 

sonucunda dönüĢümcü liderlik davranıĢının iĢten ayrılma eğilimini azalttığını 

belirlemiĢlerdir. 

2.4.2. Ulusal AraĢtırmalar 

Uysaler (2010) araĢtırmasında örgütsel yabancılaĢmanın örgütsel bağlılık, iĢte 

tatmini ve iĢten ayrılma eğilimi ile iliĢkisini belirlemeye çalıĢmıĢtır. Bu kapsamda 

Gebze’deki bakır fabrikasında çalıĢan 120 iĢgören üzerinde bir araĢtırma yapmıĢtır. 

AraĢtırması sonucunda yabancılaĢmanın anlamsızlık ve kendine yabancılaĢma boyutlarının 

iĢten ayrılma eğilimine yol açtığı sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Baltacı vd. (2014) araĢtırmalarında vizyoner,  dönüĢümcü liderlik ve etkileĢimci 

liderliğin örgütsel adalet ve iĢten ayrılma eğilimi üzerindeki etkilerinin incelemeyi 

amaçlamıĢlardır. Bu amaç doğrultusunda araĢtırmacılar Alanya’da faaliyet gösteren 5 

yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 470 iĢgören üzerinde bir araĢtırma gerçekleĢtirmiĢlerdir. 

AraĢtırmalarında iĢgörenlerin algıladıkları liderlik davranıĢlarının olumlu olması 

durumunda örgütsel adalet algılarının yüksek bunun neticesinde de iĢten ayrılma 

eğilimlerinin düĢük olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 
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Tuna ve YeĢiltaĢ (2014)  Ankara ve Antalya illerindeki beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan 385 iĢgörenle gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada, etik iklim, iĢe 

yabancılaĢma ve örgütsel özdeĢleĢmenin iĢten ayrılma eğilimi üzerindeki etkisi 

incelemiĢlerdir. AraĢtırmaları sonucunda örgütsel yabancılaĢma ile iĢten ayrılma eğilimi 

arasında orta derecede pozitif yönlü iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 

Usta (2016) Trakya Üniversitesinde görevli 592 akademik personel üzerinde 

gerçekleĢtirdiği araĢtırma sonucunda çalıĢan ve baĢarı odaklı liderlik davranıĢlarının 

akademik personelin örgütsel yabancılaĢma düzeyini azaltığını, otoriter liderlik 

davranıĢının ise akademik personelin örgütsel yabancılaĢma düzeyini artırdığını 

belirlemiĢtir. 

KurtulmuĢ ve Yiğit (2016) öğretmenlerin örgütsel yabancılaĢmasının iĢten ayrılma 

eğilimini etkileyip etkilemediğini araĢtırmayı amaçlamıĢlardır. AraĢtırmaları neticesinde, 

örgütsel yabancılaĢmanın öğretmenlerin iĢten ayrılma eğilimini anlamlı olacak düzeyde 

etkilediği sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Öcal ve Barın (2016) otantik liderlik ile örgütsel yabancılaĢma arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek amacıyla Bursa ilindeki dericilik sektöründe çalıĢan 110 iĢgören üzerinde bir 

araĢtırma gerçekleĢtirmiĢlerdir. AraĢtırmaları sonucunda otantik liderlik ile örgütsel 

yabancılaĢma arasında anlamlı ve ters yönlü bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Tanrıverdi vd. (2016)’nin Ġstanbul’da yeni açılan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde 

yaptığı araĢtırmada, dönüĢümcü liderliğin iĢten ayrılma eğilimine ters yönde, tam-serbesti 

tanıyan liderliğin zayıf ve aynı yönde iliĢki olduğu, etkileĢimci liderlik ile iĢten ayrılma 

arasında bir iliĢki olmadığını tespit edilmiĢtir. Ayrıca iĢten ayrılma eğiliminin yeni açılmıĢ 

otel iĢletmelerinde düĢük olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Babadağ ve ĠĢcan (2017)  dönüĢümcü liderlik davranıĢı ile çalıĢanların etik iklim 

algılarının örgütsel yabancılaĢma üzerindeki etkilerini araĢtırmayı amaçlamıĢtır. Bu amaç 

doğrultusunda UĢak ilinde faaliyet gösteren bankalarda çalıĢan 240 iĢgören üzerinde bir 

araĢtırma gerçekleĢtirmiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda dönüĢümcü liderlik davranıĢının 

örgütsel yabancılaĢmayı azalttığını tespit etmiĢlerdir. Ayrıca söz konusu etik iklim 

algısının kısmı aracılık rolü üstlendiği sonucuna ulaĢmıĢlardır. 
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Yıldız ve Çolak (2018) tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmada dönüĢümcü liderlik 

davranıĢının, etkileĢimci liderlik davranıĢının ve serbestiyetçi liderlik davranıĢının 

tükenmiĢlik ve iĢten ayrılma eğilimi üzerideki etkisi tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. Bu amaç 

kapsamında araĢtırmacılar, Ġstanbul’da faaliyet gösteren A grubu seyahat acentalarında 

çalıĢan 305 iĢgören üzerinde bir araĢtırma yapmıĢlardır. AraĢtırmaları sonucunda yalnızca 

serbestiyetçi liderlik ile iĢten ayrılma eğilimi arasında anlamlı, negatif ve düĢük düzeyde 

bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. BaĢka bir deyiĢle serbestiyetçi liderlik algısı artıkça 

iĢten ayrılma eğiliminde düĢüĢ olduğunu saptamıĢlardır. 

Öztunç (2019) araĢtırmasında otokratik, demokratik, serbest bırakıcı, dönüĢümcü 

ve etkileĢimci liderlik olarak ele aldığı liderlik tarzları ile iĢten ayrılma eğilimi arasındaki 

iliĢkide örgütsel güvencenin aracılık rolüne sahip olup olmadığını belirlemeye çalıĢmıĢtır. 

Bu doğrultuda Ġstanbul-BeĢiktaĢ da faaliyet gösteren 3, 4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde 

çalıĢan 160 iĢgören üzerinde bir araĢtırma gerçekleĢtirmiĢtir. AraĢtırması sonucunda 

liderlik tarzları ile iĢten ayrılma eğilimi arasında ters yönlü anlamlı bir iliĢki olduğunu 

belirlemiĢtir. 

Dinç (2019) gerçekleĢtirmiĢ olduğu araĢtırmada özel sağlık kuruluĢunda çalıĢan 

iĢgörenlerin liderlik davranıĢları algıları ile örgütsel yabancılaĢmalarının iĢten ayrılma 

eğilimi üzerindeki etkisini incelemeyi amaçlamıĢtır. Bu amaç doğrultusunda Ġstanbul’da 

faaliyet gösteren A grubu bir hastanede çalıĢan 224 iĢgören üzerinde bir araĢtırma 

gerçekleĢtirmiĢtir. AraĢtırması sonucunda dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik 

davranıĢlarının örgütsel yabancılaĢma üzerinde negatif yönde anlamlı bir etkiye sahip 

olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Örgütsel yabancılaĢmanın ise iĢten ayrılma eğilimi üzerinde 

pozitif yönde ve anlamlı bir etkisi olduğunu saptamıĢtır. Ayrıca dönüĢümcü ve etkileĢimci 

liderliğin iĢten ayrılma eğilimini azalttığını tespit etmiĢtir. 

Çam (2019) farklı sektörlerde faaliyet gösteren iĢletmelerde çalıĢan 211 iĢgören 

üzerinde bir araĢtırma gerçekleĢtirmiĢtir. AraĢtırmasında örgüt kültürünün ve liderlik 

tarzlarının yabancılaĢma üzerindeki etkisini belirlemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırması 

sonucunda paternalist, dönüĢümcü ve etkileĢimci liderliğin yabancılaĢmanın güçsüzlük, 

anlamsızlık, kendine yabancılaĢma ve yalıtılmıĢlık boyutları üzerinde herhangi bir etkisi 

olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Ancak karizmatik liderlik tarzının yabancılaĢmanın 

güçsüzlük ve anlamsızlık boyutunu ters yönde etkilediğini tespit etmiĢtir. 
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Cıranoğlu (2020) Bursa ilindeki özel hastaneler çalıĢan 241 hemĢire üzerinde bir 

araĢtırma gerçekleĢtirmiĢtir. AraĢtırmasında etkileĢimci liderliğin iĢten ayrılma eğilimine 

etkisi belirlemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırması sonucunda etkileĢimci liderliğin koĢullu 

ödüllendirme, istisnalarla yönetim (aktif-pasif) ve serbestlik tanıyan liderlik boyutlarının 

iĢten ayrılma eğilimini azalttığını bulmuĢtur. 

Tokmak (2020) ise gerçekleĢtirdiği araĢtırmada, çalıĢanların algıladıkları örgütsel 

desteğin iĢe yabancılaĢma ve iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisini belirlemeyi amaçlamıĢtır. 

Bu amaç doğrultusunda, Bursa’nın Karacabey ilçesinde görev yapan 158 kamu çalıĢanına 

anket uygulamıĢtır. AraĢtırma neticesinde, örgütsel yabancılaĢma ile iĢten ayrılma eğilimi 

arasında pozitif yönlü iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bir baĢka deyiĢle iĢgörenlerin 

örgütsel yabancılaĢma düzeyleri arttığında iĢten ayrılma eğilimlerinde de artıĢ olduğunu 

belirlemiĢlerdir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ARAġTIRMA YÖNTEMĠ 

Bu bölümde sırasıyla araĢtırmanın hipotezleri, evreni ve örneklemi, araĢtırma 

kapsamında kullanılan veri toplama araçları (dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik ölçeği, 

Örgütsel yabancılaĢma ölçeği ve iĢten ayrılma eğilimi ölçeği), veri toplama süreci ve 

verilerin analizi gibi konular açıklanmıĢtır. 

3.1. AraĢtırmanın Hipotezleri 

Otel iĢletmelerindeki yöneticilerin dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik davranıĢının 

iĢgörenlerin örgütsel yabancılaĢma ve iĢten ayrılma eğilimi üzerindeki etkisini belirlemeyi 

amaçlayan araĢtırmada, konuyla ilgili yazında yer alan araĢtırmalar incelenmiĢtir. Bu 

inceleme sonucunda dönüĢümcü ve etkileĢimci liderliğin örgütsel yabancılaĢmayı (Sarros, 

vd., 2002; Damghanian ve Hajkazemi, 2016; Babadağ ve ĠĢcan, 2017; Dinç, 2019) ve iĢten 

ayrılma eğilimini (Long, vd., 2012; Gyensare, vd., 2016; Ariyabuddhiphongs ve Kahn, 

2017; Ohunakin, vd., 2019; Öztunç, 2019; Dinç, 2019; Cıranoğlu, 2020) etkilediği 

araĢtırmalara rastlanmıĢtır. Ayrıca örgütsel yabancılaĢmanın iĢten ayrılma eğilimi 

(Chiaburu, vd., 2014; Tuna ve YeĢiltaĢ, 2014; Taboli, 2015; KurtulmuĢ ve Yiğit, 2016; 

Dinç, 2019; Tokmak, 2020) üzerinde etkisi olan araĢtırmalar ile de karĢılaĢılmıĢtır. Ancak 

araĢtırmaların çoğunda hem dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik hem de örgütsel 

yabancılaĢma değiĢkenin tek bir boyut altında ölçülmeye çalıĢılmıĢ olduğu görülmüĢtür. 

Bu doğrultuda dönüĢümcü liderlik, etkileĢimci liderlik ve örgütsel yabancılaĢma 

değiĢkenin alt boyutları ile iĢten ayrılma eğilimi değiĢkeni ele alınarak araĢtırmanın 

hipotezleri oluĢturulmuĢtur. Bu hipotezler maddeler halinde aĢağıda sıralanmıĢtır. 

 H1: ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının, güçsüzlük düzeyleri üzerinde etkisi 

vardır. 

 H2: ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde etkisi 

vardır. 

 H3: ĠĢgörenlerin güçsüzlük düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde etkisi 

vardır. 

 H4: ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının anlamsızlık düzeyleri üzerinde etkisi 

vardır. 
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 H5: ĠĢgörenlerin anlamsızlık düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde etkisi 

vardır. 

 H6: ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının, kendine yabancılaĢma düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır.  

 H7: ĠĢgörenlerin kendine yabancılaĢma düzeylerinin, iĢten ayrılma eğilimleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H8: ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının kuralsızlık düzeyleri üzerinde etkisi 

vardır. 

 H9: ĠĢgörenlerin kuralsızlık düzeylerinin, iĢten ayrılma eğilimi üzerinde etkisi 

vardır. 

 H10: ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının yalıtılmıĢlık düzeyleri üzerinde etkisi 

vardır. 

 H11: ĠĢgörenlerin yalıtılmıĢlık düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 H12: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının güçsüzlük düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H13: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının iĢten ayrılma eğilimleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H14: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının anlamsızlık düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H15: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının kendine yabancılaĢma 

düzeyleri üzerinde etkisi vardır. 

 H16: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının kuralsızlık düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H17: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının yalıtılmıĢlık düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H18: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının güçsüzlük düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H19: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının iĢten ayrılma üzerinde 

etkisi vardır. 

 H20: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının anlamsızlık düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 
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 H21: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının kendine yabancılaĢma 

düzeyleri üzerinde etkisi vardır. 

 H22: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının kuralsızlık düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H23: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının yalıtılmıĢlık düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H24: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamalarının güçsüzlük düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H25: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamalarının iĢten ayrılma eğilimleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H26: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamalarının güçsüzlük düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H27: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif)  algılamalarının iĢten ayrılma 

eğilimleri üzerinde etkisi vardır. 

 H28: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamalarının anlamsızlık düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H29: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamalarının anlamsızlık 

düzeyleri üzerinde etkisi vardır. 

 H30: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamalarının kendine yabancılaĢma 

düzeyleri üzerinde etkisi vardır. 

 H31: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamalarının kendine 

yabancılaĢma düzeyleri üzerinde etkisi vardır. 

 H32: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamalarının kuralsızlık düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H33: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamalarının kuralsızlık düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H34: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamalarının yalıtılmıĢlık düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H35: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamalarının yalıtılmıĢlık 

düzeyleri üzerinde etkisi vardır. 

 HDE1: ĠĢgörenlerin karizma algılamaları güçsüzlük üzerinde iĢten ayrılma 

eğilimlerini etkiler. 
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 HDE2: ĠĢgörenlerin karizma algılamaları anlamsızlık üzerinden iĢten ayrılma 

eğilimlerini etkiler. 

 HDE3: ĠĢgörenlerin karizma algılamaları kendine yabancılaĢma üzerinden iĢten 

ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE4: ĠĢgörenlerin karizma algılamaları kuralsızlık üzerinden iĢten ayrılma 

eğilimlerini etkiler. 

 HDE5: ĠĢgörenlerin karizma algılamaları yalıtılmıĢlık üzerinden iĢten ayrılma 

eğilimlerini etkiler. 

 HDE6: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları güçsüzlük üzerinden iĢten 

ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE7: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları anlamsızlık üzerinden iĢten 

ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE8: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları kendine yabancılaĢma 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE9: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları kuralsızlık üzerinden iĢten 

ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE10: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları yalıtılmıĢlık üzerinden iĢten 

ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE11: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları güçsüzlük üzerinden iĢten 

ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE12: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamarı anlamsızlık üzerinden iĢten 

ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE13: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları kendine yabancılaĢma 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE14: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları kuralsızlık üzerinden iĢten 

ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE15: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları yalıtılmıĢlık üzerinden 

iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE16: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları güçsüzlük üzerinden iĢten 

ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE17: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları güçsüzlük üzerinden 

iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 
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 HDE18: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları anlamsızlık üzerinden 

iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE19: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları anlamsızlık 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE20: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaların kendine yabancılaĢma 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE21: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları kendine 

yabancılaĢma üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE22: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları kuralsızlık üzerinden iĢten 

ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE23: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları kuralsızlık üzerinden 

iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE24: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları yalıtılmıĢlık üzerinden 

iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE25: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları yalıtılmıĢlık 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

  



78 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

  

  

 

 

  

 

   

   

  

    
 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

ġekil 12. AraĢtırma Hipotezlerinin Model Üzerinde Gösterimi 

3.2. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

Evren, araĢtırma sonuçlarının genellenmek istendiği bütünü temsil etmektedir 

(Kozak, 2018: 101). Bu bütün, ortak özellikler bakımından aynı olan her türlü canlı ya da 

cansız elamandan oluĢmaktadır (Karasar, 1995: 110). Ancak zaman, maliyet, iĢ gücü, 

imkânsızlık, kontrol yetersizliği gibi unsurlar evren olarak nitelendirilen bütünün 

incelenmesini her zaman mümkün kılmamaktadır. Bu nedenle araĢtırmacılar, evren 

içerisinden seçilmiĢ elemanlardan oluĢan bir alt küme ile araĢtırma gerçekleĢtirmektedir. 

Bir baĢka deyiĢle araĢtırmacılar, üzerinde çalıĢılan belli bir evreni temsil etme yeterliliğine 
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sahip olan bir grup ile çalıĢmaktadır. AraĢtırmacının üzerinde çalıĢmıĢ olduğu bu grup ise 

örneklem olarak adlandırılmaktadır (Sekaran ve Bougie, 2016: 237; Karagöz, 2019: 256).  

Bu bilgiler ıĢığında araĢtırmanın evreni, Çanakkale il merkezinde ve ilçelerinde 

faaliyet gösteren 3, 4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerden oluĢmaktadır. 

AraĢtırma için Çanakkale ilinin tercih edilme nedeni, araĢtırmacının öncelikli 

görevlerinden birisinin yaĢandığı toplum ve çevresindeki sorunlara çözüm yolları bulmak 

için yardımcı olmaya çalıĢmasıdır. 

Tablo 8’de görüldüğü üzere 2020 yılı verilerine göre Çanakkale ili genelinde 

toplam 36 adet üç yıldızlı, 9 adet dört yıldızlı ve 2 adet beĢ yıldızlı otel iĢletmesi 

bulunmaktadır. Söz konusu otel iĢletmelerinin toplam oda sayısının 2843, yatak 

kapasitesinin ise 5723’dir. Bu oda sayılarından 1611 tanesinin üç yıldızlı, 794 tanesinin 

dört yıldızlı ve 438 tanesinin ise beĢ yıldızlı otel iĢletmelerine ait olduğu görülmektedir. 

Tablo 8 

Çanakkale Ġlindeki 3, 4, 5 Yıldızlı Otel ĠĢletmesi Verileri 

Otel ĠĢletmelerinin Türleri Otel ĠĢletmelerinin Sayısı 
Oda 

Sayısı 

Yatak 

Sayısı 

3 Yıldızlı Oteller 36 1611 3199 

4 Yıldızlı Oteller 9 794 1578 

5 Yıldızlı Oteller 2 438 946 

Toplam 47 2843 5723 

Kaynak: Çanakkale İl Kültür ve Turizm Müdürlüğü, 2020. 

Tablo 8’de yer alan otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin sayısı hakkında 

herhangi bir resmi veri ile karĢılaĢılmamıĢtır. Bu nedenle araĢtırmada, konaklama 

iĢletmelerindeki ihtiyaç duyulan iĢgören sayısının belirlenmesi için sıklıkla baĢvurulan 

tekniklerden birisi olan oda ya da yatak baĢına düĢen iĢgören sayısından yararlanılmıĢtır 

(EĢitti, 2016: 106). 
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Türkiye’de faaliyet gösteren konaklama iĢletmelerinde oda ve yatak baĢına düĢen 

iĢgören sayısı Tablo 9’da yer almaktadır. Bu araĢtırma kapsamında otel iĢletmelerinin 

iĢgören sayısı belirlemek için oda baĢına düĢen iĢgören sayısı temel alınmıĢtır. Tablo 9’da 

yer alan oda baĢına düĢen iĢgören sayısına göre Çanakkale ilinde faaliyet gösteren 3, 4 ve 5 

yıldızlı otel iĢletmesinde çalıĢan iĢgören sayısı yaklaĢık olarak Ģu Ģekildedir; 

 3 Yıldızlı otel iĢletmelerinin iĢgören sayısı (1611 x 0.72) = 1159 

 4 Yıldızlı otel iĢletmelerinin iĢgören sayısı (794 x 0.76) = 603 

 5 Yıldızlı otel iĢletmelerinin iĢgören sayısı (438 x 1.18) = 517 

Tablo 9 

Türkiye’de Oda ve Yatak BaĢına DüĢen ĠĢgören Sayısı 

ĠĢletme Türleri Oda BaĢına ĠĢgören Sayısı Yatak BaĢına ĠĢgören Sayısı 

5 Yıldızlı Otel 1.18 0.59 

4 Yıldızlı Otel 0.76 0.38 

3 Yıldızlı Otel 0.72 0.36 

2 Yıldızlı Otel 0.56 0.28 

1 Yıldızlı Otel 0.50 0.25 

Özel Belgeli Otel 1.48 0.74 

Tatil Köyleri 0.74 0.37 

1. Sınıf Motel 0.74 0.37 

2. Sınıf Motel 0.94 0.47 

Pansiyon ve Oberj 0.40 0.25 

Toplam Ortalama 0.70 0.35 

Kaynak: Eşitti, 2016: 107; Erdem, 2004: 48. 

AraĢtırmanın çalıĢma evrenindeki kiĢi sayısının yaklaĢık olarak 2279 iĢgören 

olduğu belirlenmiĢtir. Ancak COVID-19 salgının getirmiĢ olduğu kısıtlamalar nedeniyle 

Çanakkale ilindeki faaliyet gösteren konaklama iĢletmeleri turizm sezonuna önceki yıllara 

göre daha geç baĢlamıĢtır. Bu durum konaklama iĢletmelerindeki iĢgörenlerin sayısını da 

olumsuz yönde etkilemiĢtir. Otel iĢletmeleri yöneticileri ile yapılan görüĢmelerde de 

geçmiĢ yıllara göre daha az iĢgörenin çalıĢtığı belirtilmiĢtir. Ancak yinede otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin tamamına ulaĢmanın gerek zaman gerekse maliyet 

bakımından güçlüklere neden olabileceği düĢünülmüĢtür. Bu nedenden dolayı araĢtırmada 
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örneklem alınması yoluna gidilmiĢtir. Bu doğrultuda araĢtırmada olasılığa dayalı olmayan 

örnekleme yöntemlerinden birisi olan kolayda örnekleme tekniği kullanılmıĢtır. Bu 

örnekleme tekniğinde herhangi bir ölçüme ihtiyaç duyulmamaktadır. Kolayda örnekleme 

tekniğinde belirli bir zaman diliminde belirli bir mekân içerisindeki herkese ulaĢılmak 

istenmektedir. Söz konusu örnekleme tekniğinin tercih edilme amacı, araĢtırmacının evren 

kapsamında ulaĢtığı herkese anket sunarak, verilerin hızlı ve düĢük maliyetli yoldan elde 

edilmesine olanak sağlamasıdır (Kozak, 2018: 106; Karagöz, 2019: 268). Böylece Tablo 

10’da yer alan 331 örneklem sayısına daha rahat bir Ģekilde ulaĢılacağı düĢünülmektedir. 

Tablo 10 

Belirli Bir Evrene Göre Örneklem Büyüklüğü 

Evren Örneklem Evren Örneklem Evren Örneklem Evren Örneklem 

100 80 950 274 2000 322 7000 364 

250 152 1000 278 2200 327 8000 367 

500 217 1100 285 2400 331 9000 368 

550 226 1200 291 2600 335 10000 370 

600 234 1300 297 2800 338 15000 375 

650 242 1400 302 3000 341 20000 377 

700 248 1500 306 3500 346 30000 379 

750 254 1600 310 4000 351 40000 380 

800 260 1700 313 4500 354 50000 381 

850 265 1800 317 5000 357 75000 382 

900 269 1900 320 6000 361 1000000 384 

Kaynak: Eşitti, 2016: 108; Sekaran ve Bougie, 2016: 263-264. 

Bu doğrultuda Çanakkale ilinde faaliyet gösteren 3, 4, 5 yıldızlı otel iĢletmelerine 

450 adet anket formu bırakılmıĢtır. Ayrıca COVĠD-19 salgını nedeniyle otel iĢletmeleri 

yöneticilerinin bir kısmına anket formu online olarak gönderilmiĢtir. Veri toplama süreci 

sonunuda toplam 337 adet kullanılabilir anket formu elde edilmiĢtir. Kozak (2018) ve 

Karasar (1995) tarafından sosyal bilimler alanında nicel yöntemler kullanılarak elde edilen 

verilerin sağlıklı bir Ģekilde analiz edilebilmesi için 300-400 arasında bir sayının yeterli 

olduğu belirtilmektedir (Karasar, 1995: 127; Kozak, 2018: 102). 
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3.3. AraĢtırmanın Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada, nicel araĢtırma yöntemlerinde yaygın olarak tercih edilen anket 

tekniği kullanılmıĢtır. Anket tekniğinin kullanılmasının amacı ihtiyaç duyulan verinin daha 

sistematik bir Ģekilde daha fazla kiĢiden toplanmasına olanak sağlıyor olmasıdır. Anket 

tekniğinin kullanılmasının bir diğer amacı ise elde edilen verilerin değerlendirilmesi 

sürecinde nesnelliğin daha kolay bir Ģekilde sağlanması ve sonuçlarda sapma riskinin daha 

az olmasından kaynaklanmaktadır (Kozak, 2018: 59-60). 

AraĢtırmada veri toplamak amacıyla yararlanılan anket formu dört bölümden 

oluĢmaktadır. Anketin birinci bölümü katılımcıların demografik ve otel iĢletmesindeki 

mesleki bilgilerine iliĢkin soruları içermektedir. Anketin bu bölümü altı adet sorudan 

oluĢmaktadır. Bu sorular Erol (2012) ve Candar (2021) tarafından kullanılan anket 

formundan yararlanılarak oluĢturulmuĢtur. Anketin ikinci bölümünde dönüĢümcü ve 

etkileĢimci liderliğe, üçüncü bölümünde örgütsel yabancılaĢmaya ve son bölümünde ise 

iĢten ayrılma eğilimine yönelik ifadeler yer almaktadır. Söz konusu ifadeler toplam 64 

maddeden oluĢmaktadır. Bu maddelerin derecelendirilmesinde 5’li Likert Ölçeğinden 

(Kesinlikle Katılmıyorum, Katılmıyorum, Kararsızım, Katılıyorum ve Kesinlikle 

Katılıyorum) yararlanılmıĢtır. 

3.3.1. DönüĢümcü ve EtkileĢimci Liderlik Ölçeği 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yöneticilerinde algıladıkları dönüĢümcü ve 

etkileĢimci liderlik davranıĢlarını belirlemek amacıyla Avolio vd., (1999) tarafından 

geliĢtirilen ve Türkçeye Erol (2012) tarafından uyarlanan “Çok Faktörlü Liderlik 

Ölçeğinden (Multifactor Ladership Questionnaire)” yararlanılmıĢtır. Söz konusu ölçeğin 

orijinal hali “karizma/ilham verici motivasyon”, “entelektüel uyarım”, “bireysel düzeyde 

ilgi”, “koĢullu ödüllendirme”, “istisnalarla yönetim-aktif” ve “pasif/kaçınmacı liderlik” 

boyutlarını içeren 36 maddeden oluĢturmaktadır. 36 maddeden oluĢan ölçeğin, ilk 20 

maddesi dönüĢümcü liderliği, sonraki 16 maddesi ise etkileĢimci liderliği temsil 

etmektedir. DönüĢümcü liderlik altındaki 1., 2., 3., 4., 5., 6., 7., 8., 9., 10., 11., 12. 

maddeler “karizma/ilham verici motivasyon” boyutunu, 13., 14., 15., 16. maddeler 

“entelektüel uyarım” boyutunu, 17., 18., 19., 20. maddeler “bireysel düzeyde ilgi” 

boyutunu ölçmektedir. EtkileĢimci liderlik altındaki 21., 22., 23., 24. maddeler “koĢullu 

ödüllendirme” boyutunu, 25., 26., 27., 28. maddeler “istisnalarla yönetim aktif” ve 29., 30., 



83 

 

31., 32., 33., 34., 35., 36. maddeler “pasif/kaçınmacı liderlik” boyutunu ölçmektedir. 

Ancak araĢtırmada dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik davranıĢları ele alındığı için 

“pasif/kaçınmacı liderlik” boyutunu ölçen sekiz maddeye yer verilmemiĢtir. Nitekim 

“pasif/kaçınmacı liderlik” bazı araĢtırmacılar tarafından etkileĢimci liderliğin alt boyutu 

olarak kabul edilirken, bazı araĢtırmacılar tarafından “tam serbesti tanıyan liderlik (laissez-

faire)” olarak da nitelendirilen farklı bir liderlik tarzı Ģeklinde ele alınmaktadır (Bennet, 

2009: 2; Ġbicioğlu vd., 2010: 57; Uzun, 2020: 24). Bu nedenden dolayı Avolio vd., (1999) 

tarafından geliĢtirilen “Çok Faktörlü Liderlik Ölçeğindeki” etkileĢimci liderliğin alt boyutu 

olarak yer alan “pasif/kaçınmacı liderliğin” araĢtırmanın amacına uyum sağlamadığı 

düĢünülmüĢ ve araĢtırmaya dâhil edilmemiĢtir. Böylelikle ölçek toplam 28 maddeden 

oluĢmuĢtur. Ölçek bu Ģekliyle Candar (2021) tarafından Alanya’daki 5 yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlere uygulanmıĢ olup ölçekte dönüĢümcü liderliğin güvenirlik 

değeri 0,94 olarak, etkileĢimci liderliğin güvenirlik değeri ise 0,86 olarak belirlenmiĢtir. 

3.3.2. Örgütsel YabancılaĢma Ölçeği 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel yabancılaĢma düzeylerini 

belirlemek amacıyla Mottaz (1981) tarafından üç boyutlu olarak geliĢtirilen ve Uysaler 

(2010) tarafından Türkçeye uyarlanan yabancılaĢma ölçeği ile Tekin (2012) tarafından 

geliĢtirilen yabancılaĢma ölçeğinin iki boyutundan yararlanılmıĢtır. Toplam 30 maddeden 

oluĢan yabancılaĢma ölçeği Uysaler (2010), Tekin (2012) ve Arslan (2016)’nın 

çalıĢmalarından yararlanılarak kullanılmıĢtır. 

 Mottaz (1981)’ın ölçeği “güçsüzlük”, “anlamsızlık” ve “kendine yabancılaĢma” 

boyutları olacak Ģekilde 21 maddeden oluĢmaktadır. Ancak Seeman (1959) yabancılaĢmayı 

“güçsüzlük”, “anlamsızlık”, “kuralsızlık”, “yalıtılmıĢlık” ve “kendine yabancılaĢma” 

olacak Ģekilde sınıflandırılmıĢtır. Seeman (1959) tarafından gerçekleĢtirilen bu sınıflama 

ampirik çalıĢmalara uygun olduğu düĢünülmekte ve yazında yaygın olarak kabul 

görmektedir (Hoy, 1972: 41; Elma, 2003: 27; Tekin, 2012; 150; AĢık, 2018b: 181). Bu 

nedenle ölçekte Mottaz (1981)’ın ele aldığı “güçsüzlük”, “anlamsızlık” ve “kendine 

yabancılaĢma” boyutlarına ilave olarak Tekin (2012) tarafından geliĢtirilen “kuralsızlık ve 

“yalıtılmıĢlık” boyutlarına da yer verilmiĢtir. Böylece ölçek “güçsüzlük”, “anlamsızlık”, 

“kuralsızlık”, “yalıtılmıĢlık” ve “kendine yabancılaĢma” boyutlarını içeren 30 maddeden 

oluĢmuĢtur. Ölçeğin 1., 2., 3., 4., 5., 6., 7. maddeleri “güçsüzlük” boyutunu, 8., 9., 10., 11., 
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12., 13., 14. maddeleri “anlamsızlık” boyutunu, 15., 16., 17., 18., 19., 20., 21. maddeleri 

“kendine yabancılaĢma” boyutunu, 22., 23., 24., 25., 26. maddeleri “kuralsızlık” boyutunu 

ve 27., 28., 29., 30. maddeleri “yalıtılmıĢlık” boyutunu ölçmektedir. Ölçek bu Ģekliyle 

Arslan (2016) tarafından Alanya Belediyesinde çalıĢan iĢgörenlere uygulanmıĢ ve ölçeğin 

güvenirlik değeri 0,84 olarak belirlenmiĢtir. 

3.3.3. ĠĢten Ayrılma Eğilimi Ölçeği 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimlerini belirlemek 

amacıyla Rusbult vd. (1988) ile Wayne vd. (1997) tarafından geliĢtirilen ve KarataĢ (2013) 

tarafından Türkçeye uyarlanan “ĠĢten Ayrılma Eğilimi” ölçeğinden yararlanılmıĢtır. Tek 

bir boyut altında toplam altı maddeden oluĢan ölçeğin ilk dört maddesi Wayne (1997: 97)’ 

nin, son iki maddesi ise Rusbult vd. (1988: 624)’nin çalıĢmasında yer almaktadır. Toplam 

altı maddeden oluĢan ölçek KarataĢ (2013) tarafından Muğla’da faaliyet gösteren 3, 4 ve 5 

yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlere uygulanmıĢ ve güvenirlik değeri 0,91 olarak 

belirlenmiĢtir. 

3.4. Verilerin Toplanması ve Analizi 

AraĢtırmanın amacı doğrultusunda Çanakkale ilinde faaliyet gösteren 3, 4 ve 5 

yıldızlı otel iĢletmelerine 450 adet anket formu bırakılmıĢtır. Otel iĢletmelerinden 

bazılarının yöneticileri COVID-19 salgını nedeniyle anketleri online olarak 

yapabileceklerini belirtmiĢtir. Bu nedenle otel iĢletmeleri yöneticilerinden bir kısmına 

anket formu online olarak gönderilmiĢtir. Anket toplama süreci yaklaĢık olarak 7 ay 

(ġubat, 2021-Eylül, 2021) sürmüĢtür. Bu süreç sonunda 79’u online, 276’sı bırak-topla 

olmak üzere toplam 355 adet anket formu toplanmıĢtır. Ancak bırak-topla yöntemi ile elde 

edilen 276 anket formundan 18 tanesinin eksik olduğu görülmüĢ ve analize dâhil 

edilmemiĢtir. Bu bağlamda 79’u online, 258’i basılı olmak üzere toplam 337 anket formu 

değerlendirmeye tabii tutulmuĢtur. 

DönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik ve örgütsel yabancılaĢma değiĢkeninin dıĢsal 

(exojen), iĢten ayrılma eğilimi (ĠAE) değiĢkeninin ise içsel (endojen) olduğu değiĢkenler 

arasındaki iliĢkiler yapısal eĢitlik modellemesi ile incelenmiĢtir. Yapısal eĢitlik 

modellemesi yöntemi, çoklu değiĢkenler arasındaki neden-sonuç iliĢkisini inceleme imkânı 

sunmaktadır (Kozak, 2018: 141). 
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Yapısal eĢitlik modellerinin sınanmasında varyans temelli olan kısmi en küçük 

kareler yapısal eĢitlik modellemesi SmartPLS hazır yazılımından yararlanılmıĢtır. 

SmartPLS hazır yazılımının analiz mantığı PLS-SEM üzerine kurulmuĢtur. PLS-SEM, 

varyans temelli yapısal eĢitlik modellemesi olarak bilinmektedir. PLS-SEM yapısal eĢitlik 

modellemesi, tahmin yöntemi olarak regresyon gibi en küçük kareler yöntemini 

kullanmaktadır (Hair vd., 2014: 174-177).  

PLS-SEM regresyon temelli olamasına rağmen parametrik olmayan bir yöntemdir. 

Bu yöntem herhangi bir dağılım varsayımına ihtiyaç duymamakta ve veri setini kullanarak 

bootstrap tekniği ile örneklem oluĢturmaktadır. Böylelikle verilerden bir dağılım elde 

etmektedir (Hair vd., 2017: 87; Civelek, 2018: 109-115). 

PLS-SEM yapısal eĢitlik modellemesinin yakınsaklık geçerliliğinin (Convergent 

Validity) sağlanabilmesi için üç önemli kriter bulunmaktadır. Birinci kritere göre latent 

değiĢkenlere ait her bir gözlenen değiĢkenin standart faktör yükü 0,70’den büyük, 0.90’dan 

az olmalıdır. Ġkinci kritere göre her bir yapı için yapı güvenilirliği (Composite Reliability -

CR) ve Cronbach Alpha (CA), birleĢme geçerliliğini (Convergent Validity) ve ayrıĢma 

geçerliliğini sağlamalı ve değerleri 0,70’ nin üzerinde olmalıdır. Üçüncü kritere göre ise 

her bir yapı için ortalama açıklanan varyans (Average Variance Extracted - AVE) değeri 

0,50’den az olmamalıdır. AVE değerinin 0,50’den fazla olması yapıda yer alan 

göstergelerin, yapının varyasının %50’sinden fazlasını açıkladığı anlamına gelmektedir. Bu 

kriterlerin dıĢında CR değeri AVE değerinden büyük olmalı ve 0,40’ın altında dıĢ yüklere 

sahip olan maddelerin her zaman yapı dıĢarısında bırakılması gerekmektedir (Fornell ve 

Larcker, 1981: 46; Chin, 1998: 295-336; Hair vd., 2017: 111-122; Gürbüz, 2019: 77-79; 

Özen vd., 2021: 352). 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

ARAġTIRMA BULGULARI 

4.1. ĠĢgörenlerin Genel Özellikleri 

Çanakkale ilinde faaliyet gösteren 3, 4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenler üzerinde yürütülen araĢtırmada, katılımcıların kategorik özelliklerine ve 

dağılımlarına Tablo 11’de yer verilmiĢtir.  

Tablo 11 

ĠĢgörenlerin Genel Özellikleri ve Dağılımları 

DeğiĢkenler Özellikler n (%) 

Cinsiyet 
Kadın 158 46,9 

Erkek 179 53,1 

YaĢ 

18-30 169 50,1 

31-40 88 26,1 

41-50 58 17,2 

51+ 22 6,5 

Eğitim Durumu 

Ġlköğretim 46 13,6 

Lise 111 32,9 

Ön lisans 54 16,0 

Lisans 106 31,5 

Yüksek Lisans 20 5,9 

Doktora 0 0 

Departman 

Ön Büro 101 30,0 

Yiyecek-Ġçecek 97 28,8 

Kat Hizmetleri 65 19,3 

SatıĢ-Pazarlama 11 3,3 

Muhasebe 13 3,9 

Ġnsan Kaynakları 10 3,0 

Diğer 40 11,9 

ÇalıĢma Süresi 

1 Yıldan Az 98 29,1 

1-5 Yıl 136 40,4 

6-10 Yıl 62 18,4 

10 Yıl + 41 12,2 

Pozisyon 

ĠĢgören 242 71,8 

ġef 52 15,4 

Departman Müdür Yardımcısı 9 2,7 

Departman Müdürü 34 10,1 
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AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin % 53,1’i erkeklerden, % 46,9’u ise kadınlardan 

oluĢmaktadır. ĠĢgörenlerin mod yaĢ aralığının dağılımı incelendiğinde, %50,1’i 18-30, 

%26,1’i 31-40, %17,2’sinin 41-50 yaĢ aralığında, %6,5’inin ise 51 yaĢ üzeri kiĢilerden 

oluĢtuğu görülmektedir. ĠĢgörenlerin %13,6’sı ilköğretim, %32,9’u lise, %16’sı ön lisans, 

%31,5’i lisans, %5,9’u ise yüksek lisans eğitimine sahip kiĢilerden meydana gelmektedir. 

ĠĢgörenlerin %30’u ön büro, %28,8’i yiyecek-içecek, %19,3’ü kat hizmetleri, %11,9’u 

diğer, %3,9’u muhasebe, %3,3’ü satıĢ-pazarlama, %3’ü ise insan kaynakları 

departmanlarında çalıĢmaktadır. ĠĢgörenlerin %40,4’ünün 1-5 yıl arası, %29,1’inin bir 

yıldan daha az, %18,4’ünün 6-10 yıl arası, %12,2’sinin ise 10 yıldan fazla çalıĢma süresi 

bulunmaktadır. ĠĢgörenlerin otel içerisindeki pozisyonları incelendiğinde ise %71,8’inin 

iĢgören (yönetici olmayan çalıĢan), %15,4’ünün Ģef, %10,1’inin departman müdürü, 

%2,7’sinin ise müdür yardımcısı olduğu görülmektedir. 

4.2. ĠĢgörenlerin Genel Özelliklerinin DeğiĢkenlere Göre KarĢılaĢtırılması 

ĠĢgörenlerin özelliklerine göre araĢtırma değiĢkenlerine verdikleri yanıtlar arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir fark olup olmadığı belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Farklılık 

öncesi her ölçeğe verilen yanıtlar birer skor değeri gibi düĢünülmüĢ ve toplanmıĢtır. 

Toplam skor değerleri madde sayısına bölünerek ortalama skor değeri (puan) elde 

edilmiĢtir. Ortalama skor değerleri 1-5 arasında yer almaktadır. Dolayısıyla ortalama skor 

değerlerinin anlamları ile ölçeklere verilen yanıtların benzerlik göstermesi sağlanmıĢtır. Bu 

bağlamda ilk olarak ortalama skor değerlerinin normal dağılım gösterip göstermediğine 

bakılmıĢtır. Normallik dağılımı için Kolmogorov-Smirnov testi kullanılmıĢtır. 

Kolmogorov-Smirnov testine göre araĢtırma değiĢkenlerinin normal dağılım göstermediği 

görülmüĢtür. Bu nedenle iĢgörenlerin demografik ve mesleki özelliklerine göre farklılıklar 

parametrik olmayan (non-parametric) testlerle gerçekleĢtirilmiĢtir. Liderlik boyutlarının 

tamamı normal dağılıma göre sola çarpık olarak bulunmuĢtur. EtkileĢimci liderliğin 

koĢullu ödüllendirme ve istisnalarla yönetim (aktif) boyutlarının normal dağılıma göre 

daha basık olduğu, dönüĢümcü liderlik boyutlarının ise normal dağılıma göre daha sivri 

olduğu belirlenmiĢtir. YabancılaĢma boyutlarının ve iĢten ayrılma eğiliminin (ĠAE) normal 

dağılıma göre sağa çarpık olduğu tespit edilmiĢtir. YabancılaĢmanın yalıtılmıĢlık boyutu 

normal dağılıma göre daha sivri olduğu bulunurken, diğer yabancılaĢma boyutlarının ve 

iĢten ayrılma eğiliminin normal dağılıma göre daha basık olduğu belirlenmiĢtir. Bu analiz 

sonuçlarının ayrıntılarına Tablo 12’de yer verilmiĢtir. 



88 

 

Tablo 12 

AraĢtırma DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Normallik Testi 

 
DeğiĢkenler Ortalama 

Std. 

Sapma 
Çarpıklık Basıklık 

Kolmogorov-Smirnov
a
 

Statistic df Sig. 

D
ö

n
ü

Ģü
m

cü
 L

id
er

li
k

 

Karizma 4,2085 ,76790 -1,367 1,899 ,151 337 ,000 

Entelektüel 

Uyarım 
4,1254 ,89997 -1,114 ,917 ,166 337 ,000 

Bireysel 

Düzeyde Ġlgi 
4,0987 ,94023 -1,305 1,449 ,169 337 ,000 

E
tk

il
eĢ

im
ci

 L
id

er
li

k
 KoĢullu 

Ödüllendirme 
3,7574 1,05642 -,787 -,110 ,128 337 ,000 

Ġstisnalarla 

Yönetim 

(Aktif) 

3,6202 1,11304 -,534 -,585 ,129 337 ,000 

Ö
rg

ü
ts

el
 Y

a
b

a
n

cı
la

Ģm
a
 

Güçsüzlük 2,6944 ,79312 ,234 -,180 ,063 337 ,003 

Anlamsızlık 2,1988 ,86547 ,499 -,528 ,125 337 ,000 

Kendine 

Yab. 
2,6358 ,93299 ,107 -,601 ,073 337 ,000 

Kuralsızlık 2,6249 ,94609 ,299 -,416 ,078 337 ,000 

YalıtılmıĢlık 2,2448 1,06546 ,924 ,269 ,151 337 ,000 

ĠA
E

 ĠĢten Ayrılma 

Eğilimi 
2,2226 1,04242 ,695 -,377 ,125 337 ,000 
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4.2.1. ĠĢgörenlerin Cinsiyetleri ile DeğiĢkenlere ĠliĢkin Farklılık Testi 

ĠĢgörenlerin cinsiyetlerine göre araĢtırma değiĢkenlerine verdikleri puanlar arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir farlılık olup olmadığı Mann-Whitney U testi kullanılarak 

analiz edilmiĢtir. Analiz sonuçları aĢağıda maddeler halinde sıralanmıĢtır.  

 ĠĢgörenlerin cinsiyetleri ile karizma algılamaları arasında anlamlı bir farklılık 

belirlenememiĢtir (Z=0,338 p=0,736). 

 ĠĢgörenlerin cinsiyetleri ile entelektüel uyarım algılamaları arasında anlamlı bir 

farklılık belirlenememiĢtir (Z=-1,706 p=0,088). 

 ĠĢgörenlerin cinsiyetleri ile bireysel düzeyde ilgi algılamaları arasında anlamlı bir 

farklılık belirlenememiĢtir (Z=-1,179 p=0,238). 

 Kadın iĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamalarının erkek iĢgörenlerin 

koĢullu ödüllendirme algılamalarından daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin cinsiyetleri ile istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları arasında 

anlamlı bir farklılık belirlenememiĢtir (Z=-0,391 p=0,696). 

 ĠĢgörenlerin cinsiyetleri ile güçsüzlük algılamaları arasında anlamlı bir farklılık 

belirlenememiĢtir (Z=-0,400 p=0,689). 

 Erkek iĢgörenlerin anlamsızlık algılamalarının kadın iĢgörenlerin anlamsızlık 

algılamalarından daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir (Z=-2,561 0,010). 

 ĠĢgörenlerin cinsiyetleri ile kendine yabancılaĢma algılamaları arasında anlamlı 

bir farklılık belirlenememiĢtir (Z=-1,949 p=0,051). 

 Erkek iĢgörenlerin kuralsızlık algılamaları kadın iĢgörenlerin kuralsızlık 

algılamalarından daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir (Z=-2,181 0,029). 

 ĠĢgörenlerin cinsiyetleri ile yalıtılmıĢlık algılamaları arasında anlamlı bir farklılık 

belirlenememiĢtir (Z=-1,432 p=0,152). 

 Erkek iĢgörenlerin iĢten ayrılma eğiliminin kadın iĢgörenlerin iĢten ayrılma 

eğiliminden daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir (Z=-2,732 p= 0,006). 

Mann-Whitney U testi ile elde edilen sonuçlarının ayrıntılarına Tablo 13’de yer 

verilmiĢtir. 
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Tablo 13 

ĠĢgörenlerin Cinsiyetlerine ĠliĢkin Farklılık Testi 

DeğiĢkenler Cinsiyet N Ortalama Z P 

Karizma 
Kadın 158 4,2514 -,338 ,736 

Erkek 179 4,1706 

Entelektüel Uyarım 
Kadın 158 4,2373 -1,706 ,088 

Erkek 179 4,0265 

Bireysel Düzeyde Ġlgi 
Kadın 158 4,1835 -1,179 ,238 

Erkek 179 4,0237 

KoĢullu Ödüllendirme 
Kadın 158 3,8782 -2,266 ,023 

Erkek 179 3,6508 

Ġstisnalarla Yönetim 

(Aktif) 

Kadın 158 3,6155 -,391 ,696 

Erkek 179 3,6243 

Güçsüzlük 
Kadın 158 2,7101 -,400 ,689 

Erkek 179 2,6804 

Anlamsızlık 
Kadın 158 2,0728 -2,561 ,010 

Erkek 179 2,3101 

Kendine YabancılaĢma 
Kadın 158 2,5427 -1,949 ,051 

Erkek 179 2,7179 

Kuralsızlık 
Kadın 158 2,5203 -2,181 ,029 

Erkek 179 2,7173 

YalıtılmıĢlık 
Kadın 158 2,1835 -1,432 ,152 

Erkek 179 2,2989 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi 
Kadın 158 2,0785 -2,732 ,006 

Erkek 179 2,3497 
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4.2.2. ĠĢgörenlerin YaĢları ile DeğiĢkenlere ĠliĢkin Farklılık Testi 

ĠĢgörenlerin yaĢ dağılımına göre araĢtırma değiĢkenlerine verdikleri puanlar 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark olup olmadığı Kruskal Wallis H testi ile analiz 

edilmiĢtir. Kruskal Wallis H testi sonucunda yalnızca iĢten ayrılma eğilimi değiĢkeninde 

anlamlı farklılık olduğu görülmüĢtür (χ
2
=8,629, p=0,035). Bu farklılığın hangi yaĢ grupları 

arasında olduğunu belirlemek için Bonferroni çoklu karĢılaĢtırma testi kullanılmıĢtır. 

Bonferroni çoklu karĢılaĢtırma testi analiz sonucuna Ģu Ģekilde yer verilmiĢtir. 

 18-30 yaĢ aralığında olan iĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimi 41-50 yaĢ aralığında 

olan iĢgörenlerin iĢten ayrılma eğiliminden daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir 

(Std. Test istatistiği=2,936 p=0,20). 

Tablo 14 

ĠĢgörenlerin YaĢlarına ĠliĢkin Farklılık Testi 

DeğiĢkenler YaĢ N Ortalama Std. Sapma χ
2 

p 

K
ar

iz
m

a 

18-30 169 4,2286 ,77914 3,530 ,317 

31-40 88 4,1426 ,79764   

41-50 58 4,2915 ,74378   

51+ 22 4,0992 ,62287   

Toplam 337 4,2085 ,76790   

E
n
te

le
k
tü

el
 U

y
ar

ım
 

18-30 169 4,1109 ,91810 ,673 ,879 

31-40 88 4,1619 ,88736   

41-50 58 4,1552 ,88708   

51+ 22 4,0114 ,89135   

Toplam 337 4,1254 ,89997   

B
ir

ey
se

l 
D

ü
ze

y
d
e 

Ġl
g
i 

18-30 169 4,0843 ,97700 2,382 ,497 

31-40 88 4,0824 ,91422   

41-50 58 4,2155 ,91820   

51+ 22 3,9659 ,83558   

Toplam 337 4,0987 ,94023   
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Tablo 14’ün Devamı 

K
o

Ģu
ll

u
 Ö

d
ü

ll
en

d
ir

m
e 

18-30 169 3,7648 1,10757 ,918 ,821 

31-40 88 3,6818 1,04890   

41-50 58 3,8405 ,93506   

51+ 22 3,7841 1,03307   

Toplam 337 3,7574 1,05642   

Ġs
ti

sn
al

ar
la

 Y
ö

n
et

im
 

(A
k

ti
f)

 

18-30 169 3,5636 1,16338 2,617 ,455 

31-40 88 3,5966 1,07508   

41-50 58 3,6853 1,09681   

51+ 22 3,9773 ,87597   

Toplam 337 3,6202 1,11304   

G
ü
çs

ü
zl

ü
k
 

18-30 169 2,7515 ,74691 6,474 ,091 

31-40 88 2,6568 ,85175   

41-50 58 2,5000 ,80285   

51+ 22 2,9182 ,81102   

Toplam 337 2,6944 ,79312   

A
n
la

m
sı

zl
ık

 

18-30 169 2,2470 ,93700 2,772 ,428 

31-40 88 2,1847 ,76985   

41-50 58 2,0431 ,81936   

51+ 22 2,2955 ,76624   

Toplam 337 2,1988 ,86547   

K
en

d
in

e 
Y

ab
an

cı
la

Ģm
a 18-30 169 2,6849 ,95986 1,190 ,755 

31-40 88 2,6080 ,84230   

41-50 58 2,5474 ,98058   

51+ 22 2,6023 ,98095   

Toplam 337 2,6358 ,93299   

K
u
ra

ls
ız

lı
k
 

18-30 169 2,6663 ,95810   

31-40 88 2,6636 ,89471 2,756 ,431 

41-50 58 2,4552 ,95792   

51+ 22 2,6000 1,03464   

Toplam 337 2,6249 ,94609   
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Tablo 14’ün Devamı 

Y
al

ıt
ıl

m
ıĢ

lı
k
 

18-30 169 2,1598 1,05908 6,378 ,095 

31-40 88 2,3267 ,95544   

41-50 58 2,2414 1,20940   

51+ 22 2,5795 1,11105   

Toplam 337 2,2448 1,06546   

ĠĢ
te

n
 A

y
rı

lm
a 

E
ğ

il
im

i 

18-30 169 2,3373 1,06283 8,629 ,035 

31-40 88 2,1955 ,97838   

41-50 58 1,8828 ,90615   

51+ 22 2,3455 1,30812   

Toplam 337 2,2226 1,04242   

4.2.3. ĠĢgörenlerin Eğitim Durumları ile DeğiĢkenlere ĠliĢkin Farklılık Testi 

ĠĢgörenlerin eğitim durumuna göre araĢtırma değiĢkenlerine verdikleri puanlar 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark olup olmadığı Kruskal Wallis H testi ile analiz 

edilmiĢtir. Analiz sonucunda iĢgörenlerin eğitim durumları ile değiĢkenler arasında anlamlı 

bir farklılık olmadığı görülmüĢtür. Analiz sonuçlarının detayları Tablo 15’de sunulmuĢtur. 

Tablo 15 

ĠĢgörenlerin Eğitim Durumlarına ĠliĢkin Farklılık Testi 

DeğiĢkenler Eğitim Durumu N Ortalama Std. Sapma χ
2
 p 

K
ar

iz
m

a 

Ġlköğretim 46 4,2352 ,61526 1,171 ,279 

Ortaöğretim 111 4,3514 ,61480   

Ön lisans 54 4,0875 ,86189   

Lisans 106 4,1003 ,87593   

Yüksek Lisans 20 4,2545 ,89491   

Toplam 337 4,2085 ,76790   

E
n
te

le
k
tü

el
 U

y
ar

ım
 Ġlköğretim 46 4,2609 ,71094 ,023 ,878 

Ortaöğretim 111 4,2477 ,78226   

Ön lisans 54 3,9907 ,93537   

Lisans 106 3,9929 1,00916   

Yüksek Lisans 20 4,2000 1,10799   

Toplam 337 4,1254 ,89997   
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Tablo 15’in Devamı 

B
ir

ey
se

l 
D

ü
ze

y
d
e 

Ġl
g
i Ġlköğretim 46 4,1848 ,73302 ,465 ,495 

Ortaöğretim 111 4,2162 ,83086   

Ön lisans 54 3,9167 ,97613   

Lisans 106 3,9835 1,09830   

Yüksek Lisans 20 4,3500 ,84058   

Toplam 337 4,0987 ,94023   

K
o

Ģu
ll

u
 Ö

d
ü

ll
en

d
ir

m
e Ġlköğretim 46 3,8261 ,81286 1,834 ,176 

Ortaöğretim 111 3,9662 ,93084   

Ön lisans 54 3,6343 1,08453   

Lisans 106 3,5425 1,22643   

Yüksek Lisans 20 3,9125 ,98433   

Toplam 337 3,7574 1,05642   

Ġs
ti

sn
al

ar
la

 Y
ö
n
et

im
 

(A
k
ti

f)
 

Ġlköğretim 46 3,8315 ,96617 ,230 ,631 

Ortaöğretim 111 3,7365 1,05197   

Ön lisans 54 3,3426 1,23557   

Lisans 106 3,5448 1,12800   

Yüksek Lisans 20 3,6375 1,24993   

Toplam 337 3,6202 1,11304   

G
ü
çs

ü
zl

ü
k
 

Ġlköğretim 46 2,9522 ,80464 2,463 ,117 

Ortaöğretim 111 2,7243 ,70327   

Ön lisans 54 2,6148 ,76019   

Lisans 106 2,6113 ,90283   

Yüksek Lisans 20 2,5900 ,61379   

Toplam 337 2,6944 ,79312   

A
n

la
m

sı
zl

ık
 

Ġlköğretim 46 2,1250 ,69272 1,674 ,196 

Ortaöğretim 111 2,3514 ,88509   

Ön lisans 54 2,2130 ,88676   

Lisans 106 2,0873 ,90307   

Yüksek Lisans 20 2,0750 ,79926   

Toplam 337 2,1988 ,86547   
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Tablo 15’ün Devamı 

K
en

d
in

e 
Y

ab
an

cı
la

Ģm
a Ġlköğretim 46 2,5054 ,79668 1,162 ,281 

Ortaöğretim 111 2,6847 ,92792   

Ön lisans 54 2,5509 ,88406   

Lisans 106 2,7099 1,01192   

Yüksek Lisans 20 2,5000 ,96994   

Toplam 337 2,6358 ,93299   

K
u

ra
ls

ız
lı

k
 

Ġlköğretim 46 2,4565 ,98402 ,479 ,489 

Ortaöğretim 111 2,5676 1,02249   

Ön lisans 54 2,6370 ,85126   

Lisans 106 2,7377 ,90179   

Yüksek Lisans 20 2,7000 ,89560   

Toplam 337 2,6249 ,94609   

Y
al

ıt
ıl

m
ıĢ

lı
k
 

Ġlköğretim 46 2,4239 1,13268 ,284 ,594 

Ortaöğretim 111 2,3423 1,16186   

Ön lisans 54 2,0370 ,92579   

Lisans 106 2,1910 1,01802   

Yüksek Lisans 20 2,1375 ,90494   

Toplam 337 2,2448 1,06546   

ĠĢ
te

n
 A

y
rı

lm
a 

E
ğ
il

im
i Ġlköğretim 46 2,0043 1,11035 ,629 ,428 

Ortaöğretim 111 2,1009 1,02722   

Ön lisans 54 2,2037 ,86917   

Lisans 106 2,4057 1,08863   

Yüksek Lisans 20 2,4800 1,03497   

Toplam 337 2,2226 1,04242   

4.2.4. ĠĢgörenlerin Departmanları ile DeğiĢkenlere ĠliĢkin Farklılık Testi 

ĠĢgörenlerin departmanlarına göre araĢtırma değiĢkenlerine verdikleri puanlar 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark olup olmadığı Kruskal Wallis H testi ile analiz 

edilmiĢtir. Analiz sonucunda iĢgörenlerin departmanları ile anlamsızlık (χ
2
=14,751 

p=0,001), yalıtılmıĢlık (χ
2
=6,143 p=0,046) ve iĢten ayrılma eğilimi (χ

2
=7,178 p=0,028) 

değiĢkenleri arasında anlamlı farklılıklar olduğu görülmüĢtür. Bu farklılıkların hangi 

departmanlar arasında olduğunu belirlemek için Bonferroni çoklu karĢılaĢtırma testi 

kullanılmıĢtır. Bonferroni çoklu karĢılaĢtırma testinin sonuçları aĢağıda sıralanmıĢtır. 

Analiz sonuçlarının detaylarına ise Tablo 16’da yer verilmiĢtir. 
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 Yiyecek içecek departmanında çalıĢan iĢgörenlerin anlamsızlık algılamalarının, 

ön büro departmanında çalıĢan iĢgörenlerin anlamsızlık algılamalarından daha 

fazla olduğu tespit edilmiĢtir (Std. Test istatistiği=3,610 p=0,001).  

 Yiyecek içecek departmanında çalıĢan iĢgörenlerin anlamsızlık algılamalarının, 

kat hizmetleri departmanında çalıĢan iĢgörenlerin anlamsızlık algılamalarından 

daha fazla olduğu belirlenmiĢtir (Std. Test istatistiği=2,802 p=0,015). 

 Yiyecek içecek departmanında çalıĢan iĢgörenlerin yalıtılmıĢlık algılamalarının, 

ön büro departmanında çalıĢan iĢgörenlerin yalıtılmıĢlık algılamalarından daha 

fazla olduğu tespit edilmiĢtir (Std. Test istatistiği=2,446 p=0,043).  

 Ön büro departmanında çalıĢan iĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimlerinin, kat 

hizmetleri departmanında çalıĢan iĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimlerinden daha 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir (Std. Test istatistiği=2,458 p=0,042). 

Tablo 16 

ĠĢgörenlerin Departmanlarına ĠliĢkin Farklılık Testi 

DeğiĢkenler Departman N Ortalama Std. Sapma χ
2
 p 

K
ar

iz
m

a 

Ön Büro 101 4,1197 ,91570 2,393 ,302 

Yiyecek-Ġçecek 97 4,1593 ,74100   

Kat Hizmetleri 65 4,3608 ,55855   

Toplam 263 4,1939 ,77905   

E
n
te

le
k
tü

el
 U

y
ar

ım
 

Ön Büro 101 4,0495 1,01920 2,087 ,352 

Yiyecek-Ġçecek 97 4,0851 ,90419   

Kat Hizmetleri 65 4,3269 ,63110   

Toplam 263 4,1312 ,89789   

B
ir

ey
se

l 
D

ü
ze

y
d
e 

Ġl
g
i 

Ön Büro 101 3,9752 1,09402 1,360 ,507 

Yiyecek-Ġçecek 97 4,0670 ,92528   

Kat Hizmetleri 65 4,2423 ,77178   

Toplam 263 4,0751 ,96272   

K
o
Ģu

ll
u

 

Ö
d
ü
ll

en
d

ir
m

e Ön Büro 101 3,6064 1,16959 4,415 ,110 

Yiyecek-Ġçecek 97 3,7036 1,00993   

Kat Hizmetleri 65 3,9846 ,93424   

Toplam 263 3,7357 1,06360   
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Tablo 16’nın Devamı 

Ġs
ti

sn
al

ar
la

 Y
ö

n
et

im
 

(A
k

ti
f)

 
Ön Büro 101 3,6139 1,06626 3,586 ,166 

Yiyecek-Ġçecek 97 3,7345 1,05130   

Kat Hizmetleri 65 3,9231 ,98119   

Toplam 263 3,7348 1,04332   

G
ü

çs
ü

zl
ü

k
 Ön büro 101 2,7505 ,80866 ,211 ,900 

Yiyecek içecek 97 2,7670 ,69142   

Kat hizmetleri 65 2,7446 ,85111   

Toplam 263 2,7551 ,77576   

A
n
la

m
sı

zl
ık

 Ön büro 101 2,0470 ,85711 14,751 ,001 

Yiyecek içecek 97 2,4897 ,92345   

Kat hizmetleri 65 2,0731 ,72716   

Toplam 263 2,2167 ,87511   

K
en

d
in

e 

Y
ab

an
cı

la
Ģm

a Ön büro 101 2,7178 ,93586 ,673 ,714 

Yiyecek içecek 97 2,6160 ,94721   

Kat hizmetleri 65 2,6038 ,85683   

Toplam 263 2,6521 ,91929   

K
u
ra

ls
ız

lı
k
 Ön büro 101 2,6752 ,87857 1,942 ,379 

Yiyecek içecek 97 2,6990 1,01985   

Kat hizmetleri 65 2,5138 ,95392   

Toplam 263 2,6441 ,95063   

Y
al

ıt
ıl

m
ıĢ

lı
k
 Ön büro 101 2,0173 ,85386 6,143 ,046 

Yiyecek içecek 97 2,4562 1,16537   

Kat hizmetleri 65 2,3231 1,15559   

Toplam 263 2,2548 1,06771   

ĠĢ
te

n
 A

y
rı

lm
a 

E
ğ

il
im

i 

Ön büro 101 2,3485 1,03485 7,178 ,028 

Yiyecek içecek 97 2,3670 1,14589   

Kat hizmetleri 65 1,9508 ,91244   

Toplam 263 2,2570 1,06029   
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4.2.5. ĠĢgörenlerin Oteldeki ÇalıĢma Süreleri ile DeğiĢkenlere ĠliĢkin Farklılık 

Testi 

ĠĢgörenlerin oteldeki çalıĢma sürülerine göre araĢtırma değiĢkenlerine verdikleri 

puanlar arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark olup olmadığı Kruskal Wallis H testi 

ile incelenmiĢtir. Kruskal Wallis H testine göre sadece yabancılaĢma değiĢkenlerinden 

güçsüzlük değiĢkeninde anlamlı bir farklılık olduğu belirlenmiĢtir (χ
2
=12,201, p=0,007). 

Bu farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için Bonferroni çoklu 

karĢılaĢtırma testi kullanılmıĢtır. Bonferroni çoklu karĢılaĢtırma testinin sonuçlarına 

aĢağıda yer verilmiĢtir. Analiz sonuçlarının detayları ise Tablo 17’de sunulmuĢtur. 

 ÇalıĢma süresi 1 yıldan daha az olan iĢgörenlerin güçsüzlük algılamaları çalıĢma 

süresi 1-5 yıl arası olan iĢgörenlerin güçsüzlük algılamalarından daha yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir (Std. Test istatistiği=3,625 p=0,06). 

Tablo 17 

ĠĢgörenlerin Oteldeki ÇalıĢma Sürelerine ĠliĢkin Farklılık Testi 

DeğiĢkenler 
ÇalıĢma 

Süresi 
N Ortalama Std. Sapma χ

2
 p 

K
ar

iz
m

a 

1 Yıldan Az 98 4,2579 ,75697 3,625 ,305 

1-5 Yıl 136 4,2273 ,71032   

6-10 Yıl 62 4,0572 ,85205   

10 Yıl + 41 4,2572 ,84181   

Toplam 337 4,2085 ,76790   

E
n

te
le

k
tü

el
 U

y
ar

ım
 

1 Yıldan Az 98 4,1250 ,90620 1,152 ,765 

1-5 Yıl 136 4,1691 ,80501   

6-10 Yıl 62 3,9960 1,04557   

10 Yıl + 41 4,1768 ,96054   

Toplam 337 4,1254 ,89997   

B
ir

ey
se

l 
D

ü
ze

y
d
e 

Ġl
g
i 1 Yıldan Az 98 4,1327 ,94515 1,583 ,663 

1-5 Yıl 136 4,1176 ,88555   

6-10 Yıl 62 3,9839 1,00396   

10 Yıl + 41 4,1280 1,02488   

Toplam 337 4,0987 ,94023   
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Tablo 17’nin Devamı 

K
o

Ģu
ll

u
 Ö

d
ü

ll
en

d
ir

m
e 

1 Yıldan Az 98 3,8980 ,98758 4,677 ,197 

1-5 Yıl 136 3,7500 1,07281   

6-10 Yıl 62 3,5121 1,13480   

10 Yıl + 41 3,8171 1,00782   

Toplam 337 3,7574 1,05642   

Ġs
ti

sn
al

ar
la

 Y
ö

n
et

im
 

(A
k

ti
f)

 

1 Yıldan az 98 3,5153 1,12654 4,999 ,172 

1-5 Yıl 136 3,6728 1,09651   

6-10 Yıl 62 3,4677 1,19466   

10 Yıl + 41 3,9268 ,96217   

Toplam 337 3,6202 1,11304   

G
ü
çs

ü
zl

ü
k
 

1 Yıldan Az 98 2,9000 ,73344 12,201 ,007 

1-5 Yıl 136 2,5735 ,77395   

6-10 Yıl 62 2,7065 ,79731   

10 Yıl + 41 2,5854 ,90707   

Toplam 337 2,6944 ,79312   

A
n
la

m
sı

zl
ık

 

1 Yıldan Az 98 2,2245 ,78607 1,230 ,746 

1-5 Yıl 136 2,2132 ,91870   

6-10 Yıl 62 2,1008 ,84381   

10 Yıl + 41 2,2378 ,91677   

Toplam 337 2,1988 ,86547   

K
en

d
in

e 

Y
ab

an
cı

la
Ģm

a 

1 Yıldan Az 98 2,6556 ,91769 4,173 ,243 

1-5 Yıl 136 2,6673 ,95017   

6-10 Yıl 62 2,7137 ,90632   

10 Yıl + 41 2,3659 ,93891   

Toplam 337 2,6358 ,93299   

K
u

ra
ls

ız
lı

k
 

1 Yıldan Az 98 2,5980 ,94487 1,267 ,737 

1-5 Yıl 136 2,6721 ,95891   

6-10 Yıl 62 2,6613 ,90433   

10 Yıl + 41 2,4780 ,98476   

Toplam 337 2,6249 ,94609   
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Tablo 17’nin Devamı 

Y
al

ıt
ıl

m
ıĢ

lı
k
 

1 Yıldan Az 98 2,1735 ,97018 3,360 ,339 

1-5 Yıl 136 2,2188 1,10698   

6-10 Yıl 62 2,4194 1,08054   

10 Yıl + 41 2,2378 1,12909   

Toplam 337 2,2448 1,06546   

ĠĢ
te

n
 A

y
rı

lm
a 

E
ğ

il
im

i 

1 Yıldan Az 98 2,1571 1,05918 4,970 ,174 

1-5 Yıl 136 2,3456 1,01645   

6-10 Yıl 62 2,1935 1,12146   

10 Yıl + 41 2,0146 ,94593   

Toplam 337 2,2226 1,04242   

4.2.6. ĠĢgörenlerin ÇalıĢma Pozisyonları ile DeğiĢkenlere ĠliĢkin Farklılık Testi 

ĠĢgörenlerin çalıĢma pozisyonlarına göre araĢtırma değiĢkenlerine verdikleri 

puanlar arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark olup olmadığı Kruskal Wallis H testi 

ile analiz edilmiĢtir. Kruskal Wallis H testine göre sadece istisnalarla yönetim ve 

güçsüzlük değiĢkenlerinde anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür. Bu farklılığın hangi 

gruplar arasında olduğunu belirlemek için Bonferroni çoklu karĢılaĢtırma testi 

kullanılmıĢtır. Bonferroni çoklu karĢılaĢtırma testinin sonuçlarına aĢağıda yer verilmiĢtir. 

Analiz sonuçlarının ayrıntıları ise Tablo 18’de sunulmuĢtur. 

 ġef pozisyonunda çalıĢan iĢgörenlerin istisnalarla yönetim algılamaları, iĢgören 

pozisyonunda çalıĢan kiĢilerden daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir (Std. Test 

istatistiği=2,478 p=0,040).  

 ĠĢgören pozisyonunda çalıĢan kiĢilerin güçsüzlük algılamaları, departman 

müdürü veya departman müdür yardımcısı olarak çalıĢan iĢgörenlerden daha 

yüksek olduğu tespit edilmiĢtir (Std. Test istatistiği=4,224 p=0,000). 
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Tablo 18 

ĠĢgörenlerin ÇalıĢma Pozisyonlarına ĠliĢkin Farklılık Testi 

DeğiĢkenler Pozisyon N Ortalama 
Std. 

Sapma 
χ

2
 p 

K
ar

iz
m

a 

ĠĢgören 242 4,2036 ,75522 ,561 ,755 

ġef 52 4,2028 ,75324   

Departman Müdürü -

Müdür Yardımcısı 
43 4,2431 ,86851 

  

Toplam 337 4,2085 ,76790   

E
n
te

le
k
tü

el
 U

y
ar

ım
 

ĠĢgören 242 4,1271 ,86340 ,764 ,683 

ġef 52 4,0913 ,94975   

Departman Müdürü - 

Müdür Yardımcısı 
43 4,1570 1,05083 

  

Toplam 337 4,1254 ,89997   

B
ir

ey
se

l 
D

ü
ze

y
d
e 

Ġl
g
i 

ĠĢgören 242 4,0795 ,93354 3,748 ,154 

ġef 52 4,0577 ,90561   

Departman Müdürü - 

Müdür Yardımcısı 
43 4,2558 1,02279 

  

Toplam 337 4,0987 ,94023   

K
o
Ģu

ll
u
 Ö

d
ü
ll

en
d
ir

m
e 

ĠĢgören 242 3,7893 1,00492 ,190 ,909 

ġef 52 3,6827 1,12144   

Departman Müdürü - 

Müdür Yardımcısı 
43 3,6686 1,25916 

  

Toplam 337 3,7574 1,05642   

Ġs
ti

sn
al

ar
la

 y
ö

n
et

im
 

(A
k

ti
f)

 

ĠĢgören 242 3,5310 1,12569 6,717 ,035 

ġef 52 3,9519 ,97271   

Departman Müdürü - 

Müdür Yardımcısı 
43 3,7209 1,13940 

  

Toplam 337 3,6202 1,11304   
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Tablo 18’in Devamı 
G

ü
çs

ü
zl

ü
k
 

ĠĢgören 242 2,7810 ,72063 18,545 ,000 

ġef 52 2,6538 ,91533   

Departman Müdürü -

Müdür Yardımcısı 
43 2,2558 ,89051 

  

Toplam 337 2,6944 ,79312   

A
n

la
m

sı
zl

ık
 

ĠĢgören 242 2,2025 ,81659 2,843 ,241 

ġef 52 2,3269 1,01404   

Departman Müdürü - 

Müdür Yardımcısı 
43 2,0233 ,93033 

  

Toplam 337 2,1988 ,86547   

K
en

d
in

e 

Y
ab

an
cı

la
Ģm

a 

ĠĢgören 242 2,6849 ,88214 5,281 ,071 

ġef 52 2,6490 ,98426   

Departman Müdürü - 

Müdür Yardımcısı 
43 2,3430 1,10468 

  

Toplam 337 2,6358 ,93299   

K
u
ra

ls
ız

lı
K

 

ĠĢgören 242 2,5793 ,93989 2,218 ,330 

ġef 52 2,7308 ,95621   

Departman Müdürü - 

Müdür Yardımcısı 
43 2,7535 ,96888 

  

Toplam 337 2,6249 ,94609   

Y
al

ıt
ıl

m
ıĢ

lı
k
 

ĠĢgören 242 2,1963 1,00347 1,412 ,494 

ġef 52 2,4519 1,19541   

Departman Müdürü - 

Müdür Yardımcısı 
43 2,2674 1,22523 

  

Toplam 337 2,2448 1,06546   

ĠĢ
te

n
 A

y
rı

lm
a 

E
ğ

il
im

i 

ĠĢgören 242 2,2347 1,03457 1,045 ,593 

ġef 52 2,2385 1,01289   

Departman Müdürü - 

Müdür Yardımcısı 
43 2,1349 1,13869 

  

Toplam 337 2,2226 1,04242   
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4.3. Hipotezlere ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmanın dıĢsal değiĢkenleri dönüĢümcü liderlik ve etkileĢimci liderlik 

değiĢkenlerinden meydana gelmektedir. AraĢtırmanın hem dıĢsal hem de içsel değiĢkeni 

ise örgütsel yabancılaĢma değiĢkenidir. DönüĢümcü liderlik değiĢkeni üç boyuttan, 

etkileĢimci liderlik değiĢkeni iki boyuttan, örgütsel yabancılaĢma değiĢkeni ise beĢ 

boyuttan oluĢmaktadır. AraĢtırmada dıĢsal değiĢkenlerin her bir boyutu tek tek ele alınmıĢ 

ve araĢtırmada açıklanmaya çalıĢılan iĢten ayrılma eğilimine olası etkileri belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmada sınanan ilk modelde, dönüĢümcü liderliğin karizma boyutunun, 

yabancılaĢma boyutlarından güçsüzlüğe ve iĢten ayrılma eğilimine etkisi incelenmiĢtir. 

Aynı modelde güçsüzlük boyutunun iĢten ayrılma eğilimine olan etkisi de incelenmiĢtir. 

AraĢtırma modeline yönelik kurulan hipotezler maddeler halinde Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır. 

 H1:ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının, güçsüzlük düzeyleri üzerinde etkisi 

vardır  

 H2:ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde etkisi 

vardır. 

 H3:ĠĢgörenlerin güçsüzlük düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde etkisi 

vardır. 

 HDE1:ĠĢgörenlerin karizma algılamaları güçsüzlük üzerinde iĢten ayrılma 

eğilimlerini etkiler. 

Ġlk sınan modelde yakınsak geçerlilik için standart faktör yüklerinin (Factor 

Loding) 0,70’den düĢük olan ve çoklu bağıntıya sahip olan VIF değeri 5’den büyük olan 

ifadelerin analizden çıkarılması gerekmektedir. AraĢtırmada iĢten ayrılma eğilimindeki 

M62 değiĢkenin VIF değeri 5’den daha büyük olduğu görülmüĢ ve analizden çıkarılmıĢtır. 

Basit regresyon analizinde M61 ile M62 arasında çoklu bağıntı olduğu belirlenmiĢ ve 

araĢtırmanın devam eden kısımlarında M62 analiz dıĢında tutulmuĢtur. Analiz tekrar 

edilmiĢ ve analiz sonucunda VIF değeri 5’den büyük bir baĢka değiĢkene rastlanılmamıĢtır. 

AraĢtırmada faktör yükü eĢik değer olan 0,70’den daha düĢük bulunan M2, M30, M32 ve 

M35 değiĢkenleri analizden çıkarılmıĢtır. Faktör yükü 0,70’den daha az olan diğer 

maddeler analizden çıkarılmamıĢtır. Çünkü bu değiĢkenlerin AVE değerini yükseltmediği 

görülmüĢtür. BaĢka bir deyiĢle birleĢme geçerliliği kriteri değeri olan ortalama açıklanan 

varyans değeri (AVE) 0,50’den yüksek bulunduğundan analiz dıĢında bırakılmamıĢtır. 
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ĠĢten ayrılma eğilimi latent değiĢkenin açıklandığı ilk model için iç tutarlılık 

güvenirlikleri de incelenmiĢtir. Ġç tutarlılık güvenirlikleri için Cronbach Alpha (CA), 

Henseler’in rho_A ve Composite Reliability (CR) katsayısına bakılmıĢtır. Bu değerler her 

bir yapıda (boyutta) yüklenen ögelerin güvenirliğini tartıĢmaktadır. Bu üç içsel tutarlılık 

ölçülerinin eĢik değeri 0,70’dir. Ancak araĢtırmada güçsüzlük latent değiĢkeni için CA 

içsel tutarlık ve rho_A güvenirlik istatistiği 0,70 eĢik değerinden daha düĢük olduğu 

belirlenmiĢtir. Hata terimlerini de dikkate alan CR=0,810 değeri eĢik değer 0,700’den daha 

büyük hesaplandığı için ölçeğin içsel tutarlılık güvenirliklerinin sağlandığına karar 

verilmiĢtir. 

AraĢtırma modeli için ayrıĢma geçerliliklerinden (Discriminant validity) Fornell-

Larcker ölçütüne ve HTMT katsayısına (Heterotrait–MonotraitRatio) bakılmıĢtır. Fornell-

Larcker ölçütüne göre ölçüm modelinin ayrıĢma geçerliliğinin sağlanması için AVE 

değerlerinin kare kökleri 0,70’den ve aynı zamanda araĢtırmada yer alan diğer yapılar 

(latent değiĢkenler) arasındaki korelasyonlardan daha büyük olması gerekmektedir. 

AraĢtırmada Fornell-Larcker kritik değeri sağlanmıĢtır. Bir diğer ayrıĢtırma katsayısı 

HTMT katsayılarının eĢik değer olan 0,85’den daha düĢük olduğu belirlenmiĢ ve modelde 

bu kriter sağlanmıĢtır. Modelin uyum değerlerinden standartlaĢtırılmıĢ ortalama hataların 

karekökü SRMR ile incelenmiĢ ve 0,070 olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan SRMR 

değerine göre model iyi uyuma sahip olduğu belirlenmiĢtir. Karizma değiĢkeni, güçsüzlük 

değiĢkenindeki varyansın %7,3’ünü açıklamaktadır. Karizma ve güçsüzlük değiĢkenlerinin 

iĢten ayrılma değiĢkenindeki varyansın %28,0’ını açıklamaktadır. Bu sonuçlara Tablo 

19’da yer verilmiĢtir. 
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Tablo 19 

Karizma, Güçsüzlük ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Kritik Değerler 

 Güçsüzlük Karizma ĠAE 

Fornell 

Larcker 

Kriteri 

Güçsüzlük 

Karizma 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

0,713 

-0,271 

0,336 

----- 

0,816 

-0,484 

----- 

----- 

0,838 

AVE 0,508 0,665 0,702 

Cronbach’s Alpha (CA) 0,672 0,949 0,894 

rho_A 0,682 0,963 0,903 

Composite Reliability (CR) 0,803 0,956 0,922 

HTMT 

Güçsüzlük 

Karizma 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

----- 

0,312 

0,422 

----- 

----- 

0,499 

----- 

----- 

----- 

SRMR 0,070   

En büyük VIF  4,938  

R kare 0,073  0,280 

ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının ve güçsüzlük düzeylerinin iĢten ayrılma 

eğilimlerine  ve karizma algılamalarının güçsüzlük düzeylerine etkisine yönelik yol grafiği 

sınanmıĢ ve ġekil 13’de yer verilmiĢtir. ġekil 13 standart çözümü göstermektedir. Yol 

grafiğinde latent değiĢkenler ile gözlenen değiĢkenler arasındaki tüm yolların istatistiksel 

açıdan anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

ġekil 13. Karizma ve Güçsüzlük Boyutlarının ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine 

Yönelik Yol Grafiği 
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ġekil 13’de yer alan yol grafiğinin açıklamalarına aĢağıda maddeler halinde yer 

verilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin karizma algılamaları ile güçsüzlük düzeyleri arasında ters 

yönde istatistiksel açıdan anlamlı ve β=0,271 birimlik etki belirlenmiĢtir. Bu 

etkiye göre iĢgörenlerde karizma algılaması artarken, güçsüzlük düzeyleri 

azalmaktadır (t=5,012 p=0,000). Dolayısıyla H1 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin karizma algılamaları ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında ters 

yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,424 birimlik etki belirlenmiĢtir. Bu 

etkiye göre iĢgörenlerde karizma algılaması artarken, iĢten ayrılma eğilimi 

azalmaktadır (t=8,5521 p=0,000). Dolayısıyla H2 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin güçsüzlük düzeyleri ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında aynı 

yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,221 birimlik etki belirlenmiĢtir. Bu 

etkiye göre iĢgörenlerde güçsüzlük artarken, iĢten ayrılma eğilimleri de 

artmaktadır (t=4,650 p=0,000). Dolayısıyla H3 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin karizma algılamaları güçsüzlük değiĢkeni üzerinden iĢten 

ayrılma eğilimlerini ters yönde dolaylı yoldan etkilediği belirlenmiĢtir 

(t=3,257 p=0,001). Dolayısıyla HDE1 desteklenmiĢtir.  

Hipotezlerin desteklenmesine yönelik sonuçların ayrıntılarına Tablo 20’de yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 20 

Karizma, Güçsüzlük ve ĠĢten Ayrılma DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Hipotez Sonuçları 

Hipotezin Yönü β Std. Sapma | t | P Hipotez 

Güçsüzlük ĠAE 0,221 0,047 4,650 0,000 Desteklendi 

Karizma Güçsüzlük -0,271 0,054 5,012 0,000 Desteklendi 

Karizma ĠAE -0,424 0,050 8,521 0,000 Desteklendi 

Karizma GüçsüzlükĠAE -0,060 0,018 3,257 0,001 Desteklendi 

AraĢtırmada sınanan ikinci modelde, dönüĢümcü liderliğin karizma boyutunun 

yabancılaĢma boyutlarından anlamsızlığa ve iĢten ayrılma eğilimine etkisi incelenmiĢtir. 

Aynı modelde anlamsızlık boyutunun iĢten ayrılma eğilimine olan etkisi de incelenmiĢtir. 

AraĢtırma modeline yönelik kurulan hipotezler Ģu Ģekildedir. 
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 H4: ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının anlamsızlık düzeyleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 H2: ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının, iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 H5: ĠĢgörenlerin anlamsızlık düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 HDE2: ĠĢgörenlerin karizma algılamaları anlamsızlık üzerinden iĢten ayrılma 

eğilimlerini etkiler. 

Ġkinci modele yönelik yakınsak geçerlilik için standart faktör yüklerinin (Factor 

Loding) 0,70’den daha küçük olan M36, M38, M42 ve M2 değiĢkenleri çıkartılmıĢtır. 

Analiz sonucunda VIF değeri 5’den daha büyük bir değiĢken bulunmamıĢtır. Dolayısıyla 

bağımsız değiĢkenler arasında doğrusal çoklu bağıntıya rastlanmamıĢtır. Modelde birleĢme 

geçerliliği için AVE değerleri eĢik değere yönelik kriteri sağlamıĢtır.  

Ġkinci model için iç tutarlılık güvenirlikleri de incelenmiĢtir. Ġç tutarlılık 

güvenirlikleri için Cronbach Alpha, Henseler’in rho_A ve Composite Reliability değerleri 

eĢik değeri 0,70’den daha yüksek olduğu belirlenmiĢ ve ölçeğin içsel tutarlılık 

güvenirliklerinin sağlandığına karar verilmiĢtir. 

AraĢtırma modeli için ayrıĢma geçerliliklerinden Fornell-Larcker ölçütüne ve 

HTMT katsayısına bakılmıĢtır. AraĢtırmada Fornell-Larcker kritik değerinin sağlandığı 

görülmüĢtür. Diğer bir ayrıĢtırma katsayısı HTMT katsayılarının eĢik değeri olan 0,85’den 

daha düĢük olduğu belirlenmiĢ ve bu kriter sağlanmıĢtır. Modelin uyum değerlerinden 

standartlaĢtırılmıĢ ortalama hataların karekökü SRMR ile incelenmiĢ ve 0,066 olarak 

hesaplanmıĢtır. Bu SRMR değerine göre modelin iyi uyuma sahip olduğu belirlenmiĢtir. 

Karizma değiĢkeni, anlamsızlık değiĢkenindeki varyansın %11,3’ünü açıklamaktadır. 

Karizma ve anlamsızlık değiĢkenleri ise iĢten ayrılma eğilimi değiĢkenindeki varyansın 

%26,6’ını açıklamaktadır. Bu sonuçlara Tablo 21’de yer verilmiĢtir. 
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Tablo 21 

Karizma, Anlamsızlık ve ĠĢten Ayrılma Eğilimine DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Kritik 

Değerler 

 Anlamsızlık Karizma ĠAE 

Fornell 

Larcker 

Kriteri 

Anlamsızlık 

Karizma 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

0,729 

-0,336 

0,344 

----- 

0,816 

-0,478 

----- 

----- 

0,838 

AVE 0,532 0,667 0,702 

Cronbach’s Alpha (CA) 0,705 0,949 0,894 

rho_A 0,715 0,958 0,902 

Composite Reliability (CR) 0,818 0,956 0,922 

HTMT 

Anlamsızlık 

Karizma 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

----- 

0,392 

0,418 

----- 

----- 

0,499 

----- 

----- 

----- 

SRMR 0,066   

En büyük VIF  4,938  

R kare 0,113  0,266 

ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının ve anlamsızlık düzeylerinin iĢten ayrılma 

eğilimlerine ve karizma algılamalarının anlamsızlık düzeylerine etkisine yönelik yol 

grafiği sınanmıĢ ve ġekil 14’de sunulmuĢtur. ġekil 14 standart çözümü göstermektedir. Yol 

grafiğinde latent değiĢkenler ile gözlenen değiĢkenler arasındaki tüm yolların istatistiksel 

açıdan anlamlı olduğu bulunmuĢtur. 

 

ġekil 14. Karizma ve Anlamsızlık Boyutlarının ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine 

Yönelik Yol Grafiği 
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ġekil 14’de yer alan yol grafiğinin açıklamalarına aĢağıda maddeler halinde yer 

verilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin karizma algılamaları ile anlamsızlık düzeyleri arasında ters 

yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,336 birimlik etki belirlenmiĢtir. Bu 

etkiye göre iĢgörenlerde karizma algılaması artarken, anlamsızlık düzeyleri 

azalmaktadır (t=7,151 p=0,000). Dolayısıyla H4 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin karizma algılamaları ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında ters 

yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,409 birimlik etki belirlenmiĢtir. Bu 

etkiye göre iĢgörenlerde karizma algılaması artarken, iĢten ayrılma eğilimi 

azalmaktadır (t=7,758 p=0,000). Dolayısıyla H2tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin anlamsızlık düzeyleri ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında aynı 

yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,206 birimlik etki belirlenmiĢtir. Bu 

etkiye göre iĢgörenlerin anlamsızlık düzeleri artarken, iĢten ayrılma 

eğilimleri de artmaktadır (t=3,575 p=0,000). Dolayısıyla H5 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin karizma algılamaları anlamsızlık değiĢkeni üzerinden iĢten 

ayrılma eğilimlerini ters yönde dolaylı etkilediği belirlenmiĢtir (t=3,224 

p=0,001). Dolayısıyla HDE2 desteklenmiĢtir. 

Hipotezlerin desteklenmesine yönelik sonuçların ayrıntılarına Tablo 22’de yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 22 

Karizma, Anlamsızlık ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Hipotez 

Sonuçları 

Hipotezin Yönü β Std. Sapma | t | P Hipotez 

Anlamsızlık ĠAE 0,206 0,057 3,575 0,000 Desteklendi 

KarizmaAnlamsızlık -0,336 0,047 7,151 0,000 Desteklendi 

Karizma ĠAE -0,409 0,053 7,758 0,000 Desteklendi 

KarizmaAnlamsızlıkĠAE -0,069 0,021 3,224 0,001 Desteklendi 

AraĢtırmada sınanan üçüncü modelde karizma boyutunun kendine yabancılaĢma 

boyutuna ve iĢten ayrılma eğilimine etkisi incelenmiĢtir. Aynı modelde kendine 

yabancılaĢmanın iĢten ayrılma eğilimine olan etkisi de incelenmiĢtir. AraĢtırma modeline 

yönelik kurulan hipotezler aĢağıdaki Ģekilde sıralanmıĢtır. 
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 H6: ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının, kendine yabancılaĢma düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır.  

 H2: ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 H7: ĠĢgörenlerin kendine yabancılaĢma düzeylerinin, iĢten ayrılma eğilimleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 HDE3: ĠĢgörenlerin karizma algılamaları, kendine yabancılaĢma üzerinden 

iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

Üçüncü modele yönelik, yakınsak geçerlilik için standart faktör yüklerinin (Factor 

Loding) 0,70’den daha küçük olan M44, M45, M47 ve M2 değiĢkenleri çıkartılmıĢtır. 

Analizde VIF değeri 5’den daha büyük bir değiĢken bulunmamıĢtır. Dolayısıyla bağımsız 

değiĢkenler arasında doğrusal çoklu bağıntıya rastlanmamıĢtır. Modelde birleĢme 

geçerliliği için AVE değerleri eĢik değere yönelik kriteri sağlamıĢtır.  

Üçüncü model için iç tutarlılık güvenirlikleri için Cronbach Alpha, Henseler’in 

rho_A ve Composite Reliability değerleri eĢik değeri 0,70’den daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢ ve ölçeğin içsel tutarlılık güvenirliklerinin sağlandığına karar verilmiĢtir. 

AraĢtırma modeli için ayrıĢma geçerliliklerinden Fornell-Larcker kritik değeri 

sağlanmıĢtır. Diğer bir ayrıĢtırma katsayısı HTMT katsayılarının eĢik değer olan 0,85’den 

daha düĢük olduğu belirlenmiĢ ve modelde ayrıĢma geçerliliği sağlanmıĢtır. Modele 

yönelik SRMR değeri 0,060 olarak hesaplanmıĢtır. Bu değere göre modelin iyi uyuma 

sahip olduğu belirlenmiĢtir. Modelde karizma değiĢkeni, kendine yabancılaĢma 

değiĢkenindeki varyansın %14,2’ini açıklamaktadır. karizma ve kendine yabancılaĢma 

değiĢkenleri ise iĢten ayrılma değiĢkenindeki varyansın %32,6’ını açıklamaktadır. Bu 

sonuçlara Tablo 23’de yer verilmiĢtir. 
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Tablo 23 

Karizma, Kendine YabancılaĢma ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin 

Kritik Değerler 

 Kendine 

YabancılaĢma 
Karizma ĠAE 

Fornell 

Larcker 

Kriteri 

Kendine YabancılaĢma 

Karizma 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

0,743 

-0,377 

0,475 

----- 

0,817 

-0,478 

----- 

----- 

0,838 

AVE 0,551 0,667 0,702 

Cronbach’s Alpha (CA) 0,724 0,949 0,894 

rho_A 0,730 0,959 0,901 

Composite Reliability (CR) 0,830 0,956 0,922 

HTMT 

Kendine YabancılaĢma 

Karizma 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

----- 

0,449 

0,585 

----- 

----- 

0,499 

----- 

----- 

----- 

SRMR 0,060   

En büyük VIF  4,938  

R kare 0,142  0,330 

ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının ve kendine yabancılaĢma düzeylerinin iĢten 

ayrılma eğilimlerine ve karizma algılamalarının kendine yabancılaĢma düzeylerine etkisine 

yönelik yol grafiği sınanmıĢ ve ġekil 15’de yer verilmiĢtir. ġekil 15 standart çözümü 

göstermektedir. Yol grafiğinde latent değiĢkenler ile gözlenen değiĢkenler arasındaki tüm 

yolların istatistiksel açıdan anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

ġekil 15. Karizma ve Kendine YabancılaĢma Boyutlarının ĠĢten Ayrılma Eğilimine 

Etkisine Yönelik Yol Grafiği 
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ġekil 15’de yer alan yol grafiğinin açıklamalarına aĢağıda maddeler halinde yer 

verilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin karizma algılamaları ile kendine yabancılaĢmaları düzeyleri 

arasında ters yönde β=0,377 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde karizma algılaması artarken, 

kendine yabancılaĢma düzeyi azalmaktadır (t=8,695 p=0,000). Dolayısıyla 

H6 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin karizma algılamaları ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında ters 

yönde β=0,349 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki belirlenmiĢtir. 

Bu etkiye göre iĢgörenlerde karizma algılaması artarken, iĢten ayrılma 

eğilimleri azalmaktadır (t=6,485 p=0,000). Dolayısıyla H2 tekrar 

desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin kendine yabancılaĢma düzeyleri ile iĢten ayrılma eğilimleri 

arasında aynı yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,343 birimlik bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerin kendine yabancılaĢma düzeyleri 

artarken, iĢten ayrılma eğilimleri de artmaktadır (t=6,893 p=0,000). 

Dolayısıyla H7 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin karizma algılamaları kendine yabancılaĢma değiĢkeni 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini dolaylı etkilemektedir (t=5,251 

p=0,000). Dolayısıyla HDE3 desteklenmiĢtir. 

Hipotezlerin desteklenmesine yönelik sonuçların ayrıntılarına Tablo 24’de yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 24 

Karizma, Kendine YabancılaĢma ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin 

Hipotez Sonuçları 

Hipotezin Yönü β Std. Sapma | t | P Hipotez 

Kendine YabancılaĢmaĠAE 0,343 0,050 6,893 0,000 Desteklendi 

KarizmaKendine YabancılaĢma -0,377 0,043 8,695 0,000 Desteklendi 

Karizma ĠAE -0,349 0,054 6,485 0,000 Desteklendi 

Karizma Kendine Yab.ĠAE -0,129 0,025 5,251 0,000 Desteklendi 
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AraĢtırmada sınanan dördüncü modelde karizma boyutunun kuralsızlık boyutuna ve 

iĢten ayrılma eğilimine etkisi incelenmiĢtir. Aynı modelde kuralsızlığın iĢten ayrılma 

eğilimine olan etkisi de incelenmiĢtir. AraĢtırma modeline yönelik kurulan hipotezler 

aĢağıdaki Ģekilde sıralanmıĢtır.  

 H8: ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının kuralsızlık düzeyleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 H2: ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının iĢten ayrıla eğilimi üzerinde etkisi 

vardır. 

 H9: ĠĢgörenlerin kuralsızlık düzeylerinin, iĢten ayrılma eğilimi üzerinde 

etkisi vardır. 

 HDE4: ĠĢgörenlerin karizma algılamaları kuralsızlık üzerinden iĢten ayrılma 

eğilimlerini etkiler. 

Dördüncü modele yönelik yakınsak geçerlilik için M11 ve M53’ün standart faktör 

yüklerinin (Factor Loding) 0,70’den daha küçük olduğu belirlenmiĢtir. Modelde birleĢme 

geçerliliği için AVE değerleri eĢik değere yönelik kriteri sağlandığından M11 ve M53 

değiĢkenleri analizden çıkartılmamıĢtır. Analizde VIF değeri 5’den daha büyük bir 

değiĢken bulunmamıĢtır. Dolayısıyla bağımsız değiĢkenler arasında doğrusal çoklu 

bağıntıya rastlanmamıĢtır. 

Dördüncü model için iç tutarlılık güvenirlikleri için Cronbach Alpha, Henseler’in 

rho_A ve Composite Reliability değerleri eĢik değeri 0,70’den daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢ ve ölçeğin içsel tutarlılık güvenirliklerinin sağlandığına karar verilmiĢtir. 

AraĢtırma modeli için ayrıĢma geçerliliklerinden Fornell-Larcker kritik değeri 

sağlanmıĢtır. Diğer bir ayrıĢtırma katsayısı HTMT katsayılarının eĢik değer olan 0,85’den 

daha düĢük olduğu belirlenmiĢ ve modelinde ayrıĢma geçerliliği sağlanmıĢtır. Modele 

yönelik SRMR değeri 0,057 olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan SRMR değerine göre 

model iyi uyuma sahip olduğu belirlenmiĢtir. Modelde karizma değiĢkeni, kuralsızlık 

değiĢkenindeki varyansının %5,7’ini açıklamaktadır. Karizma ve kuralsızlık değiĢkenleri 

iĢten ayrılma eğilimi değiĢkenindeki varyansın %33,2’ini açıklamaktadır. Bu sonuçlara 

Tablo 25’de yer verilmiĢtir. 
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Tablo 25 

Karizma, Kuralsızlık ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Kritik Değerler 

 Kuralsızlık Karizma ĠAE 

Fornell 

Larcker 

Kriteri 

Kuralsızlık 

Karizma 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

0,769 

-0,240 

0,422 

----- 

0,816 

-0,482 

----- 

----- 

0,838 

AVE 0,592 0,666 0,702 

Cronbach’s Alpha (CA) 0,823 0,949 0,894 

rho_A 0,826 0,959 0,903 

Composite Reliability (CR) 0,878 0,956 0,922 

HTMT 

Kuralsızlık 

Karizma 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

----- 

0,265 

0,481 

----- 

----- 

0,499 

----- 

----- 

----- 

SRMR 0,057   

En büyük VIF  4,938  

R kare 0,057  0,332 

ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının ve kuralsızlık düzeylerinin iĢten ayrılma 

eğilimlerine ve karizma algılamalarının kuralsızlık düzeylerine etkisine yönelik yol grafiği 

sınanmıĢ ve ġekil 16’da sunulmuĢtur. ġekil 16 standart çözümü göstermektedir. Yol 

grafiğinde latent değiĢkenler ile gözlenen değiĢkenler arasındaki tüm yolların istatistiksel 

açıdan anlamlı olduğu görülmüĢtür. 

 

ġekil 16. Karizma ve Kuralsızlık Boyutlarının ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine 

Yönelik Yol Grafiği 
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ġekil 16’da yer alan yol grafiğinin açıklamaları maddeler halinde Ģu Ģekilde 

sıralanmıĢtır. 

 ĠĢgörenlerin karizma algılamaları ile kuralsızlık düzeyleri arasında ters 

yönde β=0,240 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki belirlenmiĢtir. 

Bu etkiye göre iĢgörenlerde karizma algılaması artarken, kuralsızlık 

azalmaktadır (t=4,592 p=0,000). Dolayısıyla H8 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin karizma algılamaları ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında ters 

yönde β=0,404 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki belirlenmiĢtir. 

Bu etkiye göre iĢgörenlerde karizma algılaması artarken, iĢten ayrılma 

eğilimi azalmaktadır (t=7,762 p=0,000). Dolayısıyla H2 tekrar 

desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin kuralsızlık düzeyleri ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında aynı 

yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,325 birimlik bir etki belirlenmiĢtir. 

Bu etkiye göre iĢgörenlerde kuralsızlık artarken, iĢten ayrılma eğilimi de 

artmaktadır (t=6,686 p=0,000). Dolayısıyla H9 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin karizma algılamaları kuralsızlık değiĢkeni üzerinden iĢten 

ayrılma eğilimlerini dolaylı etkilemektedir (t=3,540 p=0,000). Dolayısıyla 

HDE4 desteklenmiĢtir. 

Hipotezlerin desteklenmesine yönelik sonuçların ayrıntılarına Tablo 26’da yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 26 

Karizma, Kuralsızlık ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Hipotez 

Sonuçları 

Hipotezin Yönü β Std. Sapma | t | P Hipotez 

KuralsızlıkĠAE 0,325 0,049 6,686 0,000 Desteklendi 

Karizma Kuralsızlık -0,240 0,052 4,592 0,000 Desteklendi 

Karizma ĠAE -0,404 0,052 7,762 0,000 Desteklendi 

Karizma KuralsızlıkĠAE -0,078 0,022 3,540 0,000 Desteklendi 

AraĢtırmada sınanan beĢinci modelde karizma boyutunun yalıtılmıĢlık boyutuna ve 

iĢten ayrılma eğilimine etkisi incelenmiĢtir. Aynı modelde yalıtılmıĢlığın iĢten ayrılma 
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eğilimine olan etkisi de incelenmiĢtir. AraĢtırma modeline yönelik kurulan hipotezlere 

maddeler halinde Ģu Ģekilde yer verilmiĢtir. 

 H10: ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının yalıtılmıĢlık düzeyleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 H2: ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 H11: ĠĢgörenlerin yalıtılmıĢlık düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 HDE5: ĠĢgörenlerin karizma algılamaları yalıtılmıĢlık üzerinden iĢten ayrılma 

eğilimlerini etkiler. 

BeĢinci modele yönelik yakınsak geçerlilik için standart faktör yükleri (Factor 

Loding) değerlerine bakılmıĢ ve 0,70’den daha küçük olan M11 faktör yükünün 0,70’den 

daha az olduğu belirlenmiĢtir. Modelde birleĢme geçerliliği için AVE değerleri eĢik değere 

yönelik kriteri sağlandığından M11 analizden çıkartılmamıĢtır. Analizde VIF değeri 5’den 

daha büyük bir değiĢken bulunmamıĢtır. Dolayısıyla bağımsız değiĢkenler arasında 

doğrusal çoklu bağıntıya rastlanmamıĢtır. 

BeĢinci model için iç tutarlılık güvenirlikleri için Cronbach Alpha, Henseler’in 

rho_A ve Composite Reliability değerleri eĢik değer 0,70’den daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢ ve ölçeğin içsel tutarlılık güvenirliklerinin sağlandığına karar verilmiĢtir. 

AraĢtırmada, araĢtırma modeli için ayrıĢma geçerliliklerinden Fornell-Larcker kritik 

değeri sağlanmıĢtır. Diğer bir ayrıĢtırma katsayısı HTMT katsayılarının eĢik değer olan 

0,85’den daha az olduğu belirlenmiĢ ve modelinde ayrıĢma geçerliliği sağlanmıĢtır. 

Modele yönelik SRMR değeri 0,058 olarak hesaplanmıĢtır. Bu SRMR değerine göre 

modelin iyi uyuma sahip olduğu söylenebilmektedir. Modelde karizma değiĢkeni, 

yalıtılmıĢlık değiĢkenindeki varyansının %5,0’ını açıklamaktadır. karizma ve yalıtılmıĢlık 

değiĢkenleri iĢten ayrılma eğilimi değiĢkenindeki varyansın %29,4’ünü açıklamaktadır. Bu 

sonuçlara Tablo 27’de yer verilmiĢtir. 
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Tablo 27 

Karizma, YalıtılmıĢlık ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Kritik 

Değerler 

 YalıtılmıĢlık Karizma ĠAE 

Fornell 

Larcker 

Kriteri 

YalıtılmıĢlık 

Karizma 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

0,870 

-0,225 

0,351 

----- 

0,816 

-0,482 

----- 

----- 

0,838 

AVE 0,757 0,666 0,702 

Cronbach’s Alpha (CA) 0,891 0,949 0,894 

rho_A 0,901 0,962 0,905 

Composite Reliability (CR) 0,925 0,956 0,922 

HTMT 

YalıtılmıĢlık 

Karizma 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

----- 

0,230 

0,382 

----- 

----- 

0,499 

----- 

----- 

----- 

SRMR 0,058   

En büyük VIF  4,938  

R kare 0,050  0,294 

ĠĢgörenlerin karizma algılamalarının ve yalıtılmıĢlık düzeylerinin iĢten ayrılma 

eğilimlerine ve karizma algılamalarının yalıtılmıĢlık düzeylerine etkisine yönelik yol 

grafiği sınanmıĢ ve ġekil 17’de sunulmuĢtur. ġekil 17 standart çözümü göstermektedir. Yol 

grafiğinde latent değiĢkenler ile gözlenen değiĢkenler arasındaki tüm yolların istatistiksel 

açıdan anlamlı olduğu bulunmuĢtur. 

 

ġekil 17. Karizma ve YalıtılmıĢlık Boyutlarının ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine 

Yönelik Yol Grafiği 
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ġekil 17’de yer alan yol grafiğinin açıklamalarına aĢağıda maddeler halinde yer 

verilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin karizma algılamaları ile yalıtılmıĢlık düzeyleri arasında ters 

yönde β=0,225 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki belirlenmiĢtir. 

Bu etkiye göre iĢgörenlerde karizma algılaması artarken, yalıtılmıĢlık 

azalmaktadır (t=3,994 p=0,000). Dolayısıyla H10 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin karizma algılamaları ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında ters 

yönde β=0,425 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki belirlenmiĢtir. 

Bu etkiye göre iĢgörenlerde karizma algılaması artarken, iĢten ayrılma 

eğilimi azalmaktadır (t=8,520 p=0,000). Dolayısıyla H2 tekrar 

desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin yalıtılmıĢlık düzeyleri ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında aynı 

yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,255 birimlik bir etki belirlenmiĢtir. 

Bu etkiye göre iĢgörenlerde yalıtılmıĢlık artarken, iĢten ayrılma eğilimi de 

artmaktadır (t=4,888 p=0,000). Dolayısıyla H11 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin karizma algılamaları yalıtılmıĢlık değiĢkeni üzerinden iĢten 

ayrılma eğilimlerini dolaylı etkilemektedir (t=3,035 p=0,003). Dolayısıyla 

HDE5 desteklenmiĢtir. 

Hipotezlerin desteklenmesine yönelik sonuçların ayrıntılarına Tablo 28’de yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 28 

Karizma, YalıtılmıĢlık ve ĠĢten Ayrılma DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Hipotez Sonuçları 

Hipotezin Yönü β 
Std. 

Sapma 
| t | P Hipotez 

YalıtılmıĢlıkĠAE 0,255 0,052 4,888 0,000 Desteklendi 

Karizma YalıtılmıĢlık -0,225 0,056 3,994 0,000 Desteklendi 

Karizma ĠAE -0,425 0,050 8,520 0,000 Desteklendi 

Karizma YalıtılmıĢlıkĠAE -0,057 0,019 2,996 0,003 Desteklendi 

AraĢtırmada sınanan altıncı modelde entelektüel uyarım boyutunun güçsüzlük 

boyutuna ve iĢten ayrılma eğilimine etkisi incelenmiĢtir. Aynı modelde güçsüzlüğün iĢten 
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ayrılma eğilimine olan etkisi de incelenmiĢtir. AraĢtırma modeline yönelik kurulan 

hipotezler Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır. 

 H12: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının güçsüzlük düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H13: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının iĢten ayrılma eğilimleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H3: ĠĢgörenlerin güçsüzlük düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 HDE6: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları güçsüzlük üzerinden 

iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

Altıncı modele yönelik yakınsak geçerlilik için standart faktör yükleri değerlerine 

bakılmıĢ ve 0,70’ten daha küçük olan M29, M30, M32 ve M35’ün faktör yükünün 

0,70’den daha az olduğu belirlenmiĢtir. Bu nedenle M29, M32 ve M35 araĢtırmadan 

çıkartılmıĢtır. Ancak birleĢme geçerliliği için AVE değerleri eĢik değere yönelik kriteri 

sağlandığından M30 analizden çıkartılmamıĢtır. Analizde VIF değeri 5’den daha büyük bir 

değiĢken bulunmamıĢtır. Dolayısıyla bağımsız değiĢkenler arasında doğrusal çoklu 

bağıntıya rastlanmamıĢtır. 

Altıncı model için iç tutarlılık güvenirliklerinden Cronbach Alpha güçsüzlük 

boyutunda 0,680 hesaplanmıĢtır. Ancak Henseler’in rho_A ve Composite Reliability 

değerleri eĢik değer 0,70’den daha büyük bulunduğundan ölçeklerin (boyutların) iç 

tutarlılık güvenirlilikleri sağlanmıĢtır. 

AraĢtırma modeli için ayrıĢma geçerliliklerinden Fornell-Larcker kritik değeri 

sağlanmıĢtır. Diğer bir ayrıĢtırma katsayısı HTMT katsayılarının eĢik değer olan 0,85’den 

daha düĢük olduğu belirlenmiĢ ve modelde ayrıĢma geçerliliği sağlanmıĢtır. Modele 

yönelik SRMR değeri 0,062 olarak hesaplanmıĢtır. Bu SRMR değerine göre modelin iyi 

uyuma sahip olduğu söylenebilmektedir. Modelde entelektüel uyarım değiĢkeni, güçsüzlük 

değiĢkenindeki varyansının %4,2’sini açıklamaktadır. Entelektüel uyarım ve güçsüzlük 

değiĢkenleri iĢten ayrılma eğilimi değiĢkenindeki varyansın %25,3’ünü açıklamaktadır. Bu 

sonuçlara Tablo 29’da yer verilmiĢtir. 
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Tablo 29 

Entelektüel Uyarım, Güçsüzlük ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin 

Kritik Değerler 

 
Güçsüzlük 

Entelektüel 

Uyarım 
ĠAE 

Fornell 

Larcker 

Kriteri 

Güçsüzlük 

Entelektüel Uyarım 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

0,719 

-0,204 

0,325 

----- 

0,900 

-0,443 

----- 

----- 

0,838 

AVE 0,517 0,810 0,702 

Cronbach’s Alpha (CA) 0,680 0,921 0,894 

rho_A 0,718 0,925 0,902 

Composite Reliability (CR) 0,807 0,945 0,922 

HTMT 

Güçsüzlük 

Entelektüel Uyarım 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

----- 

0,260 

0,399 

----- 

----- 

0,483 

----- 

----- 

----- 

SRMR 0,062   

En büyük VIF  4,946  

R kare 0,042  0,253 

ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının ve güçsüzlük düzeylerinin iĢten 

ayrılma eğilimlerine ve entelektüel uyarım algılamalarının güçsüzlük düzeylerine etkisine 

yönelik yol grafiği sınanmıĢ ve ġekil 18’de yer verilmiĢtir. ġekil 18 standart çözümü 

göstermektedir. Yol grafiğinde latent değiĢkenler ile gözlenen değiĢkenler arasındaki tüm 

yolların istatistiksel açıdan anlamlı olduğu saptanmıĢtır. 

 

ġekil 18. Entelektüel Uyarım ve Güçsüzlük Boyutlarının ĠĢten Ayrılma Eğilimine 

Etkisine Yönelik Yol Grafiği 
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ġekil 18’de yer alan yol grafiğinin açıklamalarına maddeler halinde Ģu Ģekilde yer 

verilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları ile güçsüzlük düzeyleri 

arasında ters yönde β=0,204 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde entelektüel uyarım algılaması 

artarken, güçsüzlük azalmaktadır (t=3,685 p=0,000). Dolayısıyla H12 

desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları ile iĢten ayrılma eğilimleri 

arasında ters yönde β=0,393 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde entelektüel uyarım algılaması 

artarken, iĢten ayrılma eğilimi azalmaktadır (t=7,396 p=0,000). Dolayısıyla 

H13 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin güçsüzlük düzeyleri ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında aynı 

yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,245 birimlik bir etki belirlenmiĢtir. 

Bu etkiye göre iĢgörenlerde güçsüzlük artarken, iĢten ayrılma eğilimi de 

artmaktadır (t=4,969 p=0,000). Dolayısıyla H3 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları güçsüzlük değiĢkeni üzerinden 

iĢten ayrılma eğilimlerini etkilemektedir (t=2,920 p=0,004). Dolayısıyla 

HDE6 desteklenmiĢtir. 

Hipotezlerin desteklenmesine yönelik sonuçların ayrıntılarına Tablo 30’da yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 30 

Entelektüel Uyarım, Güçsüzlük ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin 

Hipotez Sonuçları 

Hipotezin Yönü β 
Std. 

Sapma 
| t | P Hipotez 

GüçsüzlükĠAE 0,245 0,049 4,969 0,000 Desteklendi 

Entelektüel UyarımGüçsüzlük -0,204 0,055 3,685 0,000 Desteklendi 

Entelektüel UyarımĠAE -0,393 0,053 7,396 0,000 Desteklendi 

Entelektüel UyarımGüçsüzlükĠAE -0,050 0,017 2,920 0,004 Desteklendi 
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AraĢtırmada sınanan yedinci modelde entelektüel uyarım boyutunun anlamsızlık 

boyutuna ve iĢten ayrılma eğilimine etkisi incelenmiĢtir. Aynı modelde anlamsızlığın iĢten 

ayrılma eğilimine olan etkisi de incelenmiĢtir. AraĢtırma modeline yönelik kurulan 

hipotezlere Ģu Ģekilde yer verilmiĢtir. 

 H14: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının anlamsızlık düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H13: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının iĢten ayrılma eğilimleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H5: ĠĢgörenlerin anlamsızlık düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 HDE7: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları anlamsızlık üzerinden 

iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

Yedinci modele yönelik yakınsak geçerlilik için standart faktör yükleri değerlerine 

bakılmıĢ ve 0,70’den daha küçük olan M36, M38, M41 ve M42’nin faktör yükünün 

0,70’ten daha az olduğu belirlenmiĢtir. Bu nedenle M36, M38 ve M42 araĢtırmadan 

çıkartılmıĢtır. Ancak birleĢme geçerliliği için AVE değerleri eĢik değere yönelik kriteri 

sağlandığından M41 analizden çıkartılmamıĢtır. Analizde VIF değeri 5’den daha büyük bir 

değiĢken bulunmamıĢtır. Dolayısıyla bağımsız değiĢkenler arasında doğrusal çoklu 

bağıntıya rastlanmamıĢtır. 

Yedinci model için iç tutarlılık güvenirliklerinden Cronbach Alpha, Henseler’in 

rho_A ve Composite Reliability değerleri eĢik değer 0,70’den daha büyük bulunduğundan 

ölçeklerin (boyutların) iç tutarlılık güvenirlilikleri sağlanmıĢtır. 

AraĢtırma modeli için ayrıĢma geçerliliklerinden Fornell-Larcker kritik değeri 

sağlanmıĢtır. Diğer bir ayrıĢtırma katsayısı HTMT katsayılarının eĢik değer olan 0,85’den 

daha düĢük olduğu belirlenmiĢ ve modelde ayrıĢma geçerliliği sağlanmıĢtır. Modele 

yönelik SRMR değeri 0,065 olarak hesaplanmıĢtır. Bu SRMR değerine göre modelin iyi 

uyuma sahip olduğu söylenebilmektedir. Modelde entelektüel uyarım değiĢkeni, 

anlamsızlık değiĢkenindeki varyansının %8,7’sini açıklamaktadır. Entelektüel uyarım ve 

anlamsızlık değiĢkenleri iĢten ayrılma eğilimi değiĢkenindeki varyansın %24,5’ini 

açıklamaktadır. Bu sonuçlara Tablo 31’de yer verilmiĢtir. 
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Tablo 31 

Entelektüel Uyarım, Anlamsızlık ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin 

Kritik Değerler 

 
Anlamsızlık 

Entelektüel 

Uyarım 
ĠAE 

Fornell 

Larcker 

Kriteri 

Anlamsızlık 

Entelektüel Uyarım 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

0,731 

-0,295 

0,344 

----- 

0,900 

-0,442 

----- 

----- 

0,838 

AVE 0,535 0,810 0,702 

Cronbach’s Alpha (CA) 0,705 0,921 0,894 

rho_A 0,721 0,928 0,901 

Composite Reliability (CR) 0,819 0,944 0,922 

HTMT 

Anlamsızlık 

Entelektüel Uyarım 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

----- 

0,359 

0,418 

----- 

----- 

0,483 

----- 

----- 

----- 

SRMR 0,065   

En büyük VIF  4,946  

R kare 0,087  0,245 

ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının ve anlamsızlık düzeylerinin iĢten 

ayrılma eğilimlerine ve entelektüel uyarım algılamalarının anlamsızlık düzeylerine etkisine 

yönelik yol grafiği sınanmıĢ ve ġekil 19’da yer verilmiĢtir. ġekil 19 standart çözümü 

göstermektedir. Yol grafiğinde latent değiĢkenler ile gözlenen değiĢkenler arasındaki tüm 

yolların istatistiksel açıdan anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

ġekil 19. Entelektüel Uyarım ve Anlamsızlık Boyutlarının ĠĢten Ayrılma Eğilimine 

Etkisine Yönelik Yol Grafiği 
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ġekil 19’da yer alan yol grafiğinin açıklamalarına maddeler halinde aĢağıdaki 

Ģekilde yer verilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları ile anlamsızlık düzeyleri 

arasında ters yönde β=0,295 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde entelektüel uyarım algılaması 

artarken, anlamsızlığı azalmaktadır (t=5,965 p=0,000). Dolayısıyla H14 

desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları ile iĢten ayrılma eğilimleri 

arasında ters yönde β=0,373 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde entelektüel uyarım algılaması 

artarken, iĢten ayrılma eğilimi azalmaktadır (t=7,070 p=0,000). Dolayısıyla 

H13 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin anlamsızlık düzeyi ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında aynı 

yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,234 birimlik bir etki belirlenmiĢtir. 

Bu etkiye göre iĢgörenlerde anlamsızlık artarken, iĢten ayrılma eğilimi de 

artmaktadır (t=4,251 p=0,000). Dolayısıyla H5 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları anlamsızlık değiĢkeni 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkilemektedir (t=3,494 p=0,000). 

Dolayısıyla HDE7 desteklenmiĢtir. 

Hipotezlerin desteklenmesine yönelik sonuçların ayrıntılarına Tablo 32’de yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 32 

Entelektüel Uyarım, Anlamsızlık ve ĠĢten Ayrılma Eğilimin DeğiĢkenlerine ĠliĢkin 

Hipotez Sonuçları 

Hipotezin Yönü β 
Std. 

Sapma 
| t | P Hipotez 

AnlamsızlıkĠAE 0,234 0,055 4,251 0,000 Desteklendi 

Entelektüel UyarımAnlamsızlık -0,295 0,050 5,965 0,000 Desteklendi 

Entelektüel UyarımĠAE -0,373 0,053 7,070 0,000 Desteklendi 

Entelektüel UyarımAnlamsızlıkĠAE -0,069 0,020 3,494 0,000 Desteklendi 
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AraĢtırmada sınanan sekizinci modelde entelektüel uyarım boyutunun kendine 

yabancılaĢma boyutuna ve iĢten ayrılma eğilimine etkisi incelenmiĢtir. Aynı modelde 

kendine yabancılaĢmanın iĢten ayrılma eğilimine olan etkisi de incelenmiĢtir. AraĢtırma 

modeline yönelik kurulan hipotezlere Ģu Ģekilde yer verilmiĢtir. 

 H15: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının kendine yabancılaĢma 

düzeyleri üzerinde etkisi vardır. 

 H13: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının iĢten ayrılma eğilimleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H7: ĠĢgörenlerin kendine yabancılaĢma düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 HDE8: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları kendine yabancılaĢma 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

Sekizinci modele yönelik yakınsak geçerlilik için standart faktör yükleri değerlerine 

bakılmıĢ ve 0,70’den daha küçük olan M44, M45, M47 ve M49’un faktör yükünün 

0,70’den daha az olduğu belirlenmiĢtir. Bu nedenle M44, M45 ve M47 araĢtırmadan 

çıkartılmıĢtır. Ancak birleĢme geçerliliği için AVE değeri eĢik değere 0,50 ve yukarısı 

olduğundan M49 maddesi analizden çıkartılmamıĢtır. Analizde VIF değeri 5’den daha 

büyük bir değiĢken bulunmamıĢtır. Dolayısıyla bağımsız değiĢkenler arasında doğrusal 

çoklu bağıntıya rastlanmamıĢtır. 

Sekizinci model için iç tutarlılık güvenirliklerinden Cronbach Alpha, Henseler’in 

rho_A ve Composite Reliability değerleri eĢik değer 0,70’den daha büyük bulunduğundan 

ölçeklerin (boyutların) iç tutarlılık güvenirlilikleri sağlanmıĢtır. 

AraĢtırma modeli için ayrıĢma geçerliliklerinden Fornell-Larcker kritik değeri 

sağlanmıĢtır. Diğer bir ayrıĢtırma katsayısı HTMT katsayılarının eĢik değer olan 0,85’den 

daha düĢük olduğu belirlenmiĢ ve modelde ayrıĢma geçerliliği sağlanmıĢtır. Modele 

yönelik SRMR değeri 0,063 olarak hesaplanmıĢtır. Bu SRMR değerine göre modelin iyi 

uyuma sahip olduğu söylenebilmektedir. Modelde entelektüel uyarım değiĢkeni, kendine 

yabancılaĢma değiĢkenindeki varyansının %14,8’ini açıklamaktadır. Entelektüel uyarım ve 

kendine yabancılaĢma değiĢkenleri iĢten ayrılma eğilimi değiĢkenindeki varyansın 

%30,5’ini açıklamaktadır. Bu sonuçlara Tablo 33’de yer verilmiĢtir. 
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Tablo 33 

Entelektüel Uyarım, Kendine YabancılaĢma ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine 

ĠliĢkin Kritik Değerler 

 Kendine 

YabancılaĢma 

Entelektüel 

Uyarım 
ĠAE 

Fornell 

Larcker 

Kriteri 

Kendine YabancılaĢma 

Entelektüel Uyarım 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

0,742 

-0,384 

0,475 

----- 

0,900 

-0,443 

----- 

----- 

0,838 

AVE 0,551 0,810 0,702 

Cronbach’s Alpha (CA) 0,724 0,921 0,894 

rho_A 0,730 0,927 0,901 

Composite Reliability (CR) 0,830 0,945 0,922 

HTMT 

Kendine YabancılaĢma 

Entelektüel Uyarım 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

----- 

0,465 

0,585 

----- 

----- 

0,483 

----- 

----- 

----- 

SRMR 0,063   

En büyük VIF  4,946  

R kare 0,148  0,305 

ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının ve kendine yabancılaĢma 

düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimlerine ve entelektüel uyarım algılamalarının kendine 

yabancılaĢma düzeylerine etkisine yönelik yol grafiği sınanmıĢ ve ġekil 20’de yer 

verilmiĢtir. ġekil 20 standart çözümü göstermektedir. Yol grafiğinde latent değiĢkenler ile 

gözlenen değiĢkenler arasındaki tüm yolların istatistiksel açıdan anlamlı olduğu 

görülmüĢtür. 

 

ġekil 20. Entelektüel Uyarım ve Kendine YabancılaĢma Boyutlarının ĠĢten Ayrılma 

Eğilimine Etkisine Yönelik Yol Grafiği 
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ġekil 20’de yer alan yol grafiğinin açıklamalarına aĢağıda maddeler halinde yer 

verilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları ile kendine yabancılaĢma 

düzeyleri arasında ters yönde β=0,384 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı 

bir etki belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde entelektüel uyarım 

algılaması artarken, kendine yabancılaĢması azalmaktadır (t=8,263 

p=0,000). Dolayısıyla H15 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları ile iĢten ayrılma eğilimleri 

arasında ters yönde β=0,305 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde entelektüel uyarım algılaması 

artarken, iĢten ayrılma eğilimi azalmaktadır (t=5,700 p=0,000). Dolayısıyla 

H13 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin kendine yabancılaĢma düzeyleri ile iĢten ayrılma eğilimleri 

arasında aynı yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,358 birimlik bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde kendine yabancılaĢma artarken, 

iĢten ayrılma eğilimi de artmaktadır (t=7,052 p=0,000). Dolayısıyla H7 

tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları kendine yabancılaĢma 

değiĢkeni üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkilemektedir (t=5,370 

p=0,000). Dolayısıyla HDE8 desteklenmiĢtir. 

Hipotezlerin desteklenmesine yönelik sonuçların ayrıntılarına Tablo 34’de yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 34 

Entelektüel Uyarım, Kendine YabancılaĢma ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine 

ĠliĢkin Hipotez Sonuçları 

Hipotezin Yönü β 
Std. 

Sapma 
| t | P Hipotez 

Kendine YabancılaĢmaĠAE 0,358 0,051 7,052 0,000 Desteklendi 

Entelektüel UyarımKendine Yab. -0,384 0,046 8,263 0,000 Desteklendi 

Entelektüel UyarımĠAE -0,305 0,054 5,700 0,000 Desteklendi 

Entelektüel UyarımKendine YabĠAE -0,137 0,026 5,370 0,000 Desteklendi 
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AraĢtırmada sınanan dokuzuncu modelde entelektüel uyarım boyutunun kuralsızlık 

boyutuna ve iĢten ayrılma eğilimine etkisi incelenmiĢtir. Aynı modelde kuralsızlığın iĢten 

ayrılma eğilimine olan etkisi de incelenmiĢtir. AraĢtırma modeline yönelik kurulan 

hipotezlere Ģu Ģekilde yer verilmiĢtir. 

 H16: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının kuralsızlık düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H13: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının iĢten ayrılma eğilimleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H9: ĠĢgörenlerin kuralsızlık düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 HDE9: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları kuralsızlık üzerinden 

iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

Dokuzuncu modele yönelik yakınsak geçerlilik için standart faktör yükleri 

değerlerine bakılmıĢ ve M53’ün faktör yükünün 0,70’den daha az olduğu belirlenmiĢtir. 

Ancak M53’ün AVE değeri eĢik değere 0,50’den daha büyük olduğundan araĢtırmadan 

çıkartılmıĢtır. Tüm boyutlarda birleĢme geçerliliği için AVE değeri eĢik değere 0,50 ve 

yukarısı hesaplanmıĢtır. Analizde VIF değeri 5’den daha büyük bir değiĢken 

bulunmamıĢtır. Dolayısıyla bağımsız değiĢkenler arasında doğrusal çoklu bağıntıya 

rastlanmamıĢtır. 

Dokuzuncu model için iç tutarlılık güvenirliklerinden Cronbach Alpha, Henseler’in 

rho_A ve Composite Reliability değerleri eĢik değer 0,70’den daha büyük bulunduğundan 

ölçeklerin (boyutların) iç tutarlılık güvenirlilikleri sağlanmıĢtır. 

AraĢtırma modeli için ayrıĢma geçerliliklerinden Fornell-Larcker kritik değeri 

sağlanmıĢtır. Diğer bir ayrıĢtırma katsayısı HTMT katsayılarının eĢik değer olan 0,85’den 

daha düĢük olduğu belirlenmiĢ ve modelde ayrıĢma geçerliliği sağlanmıĢtır. Modele 

yönelik SRMR değeri 0,059 olarak hesaplanmıĢtır. Bu SRMR değerine göre modelin iyi 

uyuma sahip olduğu söylenebilmektedir. Modelde entelektüel uyarım değiĢkeni, kuralsızlık 

değiĢkenindeki varyansının %4,4’ünü açıklamaktadır. Entelektüel uyarım ve kuralsızlık 

değiĢkenleri iĢten ayrılma eğilimi değiĢkenindeki varyansın %31,1’ini açıklamaktadır. Bu 

sonuçlara Tablo 35’de yer verilmiĢtir. 
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Tablo 35 

Entelektüel Uyarım, Kuralsızlık ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin 

Kritik Değerler 

 
Kuralsızlık 

Entelektüel 

Uyarım 
ĠAE 

Fornell 

Larcker 

Kriteri 

Kuralsızlık 

Entelektüel Uyarım 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

0,769 

-0,209 

0,423 

----- 

0,900 

-0,444 

----- 

----- 

0,838 

AVE 0,591 0,810 0,702 

Cronbach’s Alpha (CA) 0,823 0,921 0,894 

rho_A 0,825 0,927 0,903 

Composite Reliability (CR) 0,877 0,944 0,922 

HTMT 

Kuralsızlık 

Entelektüel Uyarım 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

----- 

0,239 

0,481 

----- 

----- 

0,483 

----- 

----- 

----- 

SRMR 0,059   

En büyük VIF  4,946  

R kare 0,044  0,311 

ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının ve kuralsızlık düzeylerinin iĢten 

ayrılma eğilimlerine ve entelektüel uyarım algılamalarının kuralsızlık düzeylerine etkisine 

yönelik yol grafiği sınanmıĢ ve ġekil 21’de sunulmuĢtur. ġekil 21 standart çözümü 

göstermektedir. Yol grafiğinde latent değiĢkenlerle gözlenen değiĢkenler arasındaki tüm 

yolların istatistiksel açıdan anlamlı olduğu bulunmuĢtur. 

 

ġekil 21. Entelektüel Uyarım ve Kuralsızlık Boyutlarının ĠĢten Ayrılma Eğilimine 

Etkisine Yönelik Yol Grafiği 
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ġekil 21’de yer alan yol grafiğinin açıklamalarına aĢağıda maddeler halinde yer 

verilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları ile kuralsızlık düzeyleri 

arasında ters yönde β=0,209 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde entelektüel uyarım algılaması 

artarken, kuralsızlığı azalmaktadır (t=3,863 p=0,000). Dolayısıyla H16 

desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları ile iĢten ayrılma eğilimleri 

arasında ters yönde β=0,372 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde entelektüel uyarım algılaması 

artarken, iĢten ayrılma eğilimi azalmaktadır (t=7,186 p=0,000). Dolayısıyla 

H13 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin kuralsızlık düzeyleri ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında aynı 

yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,345 birimlik bir etki belirlenmiĢtir. 

Bu etkiye göre iĢgörenlerde kuralsızlık artarken, iĢten ayrılma eğilimi de 

artmaktadır (t=7,114 p=0,000). Dolayısıyla H9 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları kuralsızlık değiĢkeni üzerinden 

iĢten ayrılma eğilimlerini etkilemektedir (t=3,256 p=0,001). Dolayısıyla 

HDE9 desteklenmiĢtir. 

Hipotezlerin desteklenmesine yönelik sonuçların ayrıntılarına Tablo 36’da yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 36 

Entelektüel Uyarım, Kuralsızlık ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin 

Hipotez Sonuçları 

Hipotezin Yönü β 
Std. 

Sapma 
| t | P Hipotez 

KuralsızlıkĠAE 0,345 0,049 7,114 0,000 Desteklendi 

Entelektüel UyarımKuralsızlık -0,209 0,054 3,863 0,000 Desteklendi 

Entelektüel UyarımĠAE -0,372 0,052 7,186 0,000 Desteklendi 

Entelektüel UyarımKuralsızlıkĠAE -0,072 0,022 3,256 0,001 Desteklendi 
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AraĢtırmada sınanan onuncu modelde entelektüel uyarım boyutunun yalıtılmıĢlık 

boyutuna ve iĢten ayrılma eğilimine etkisi incelenmiĢtir. Aynı modelde yalıtılmıĢlığın iĢten 

ayrılma eğilimine olan etkisi de incelenmiĢtir. AraĢtırma modeline yönelik kurulan 

hipotezler Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır. 

 H17: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının yalıtılmıĢlık düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H13: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının iĢten ayrılma eğilimleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H11: ĠĢgörenlerin yalıtılmıĢlık düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 HDE10: ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları yalıtılmıĢlık üzerinden 

iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

Onuncu modele yönelik yakınsak geçerlilik için standart faktör yükleri değerlerine 

bakılmıĢ ve tüm maddesinin faktör yükünün 0,70’den daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Dolayısıyla yakınsak geçerlilik sınanmıĢtır. Tüm boyutlarda birleĢme geçerliliği için AVE 

değeri eĢik değere 0,50 ve yukarısı hesaplandığından birleĢme geçerliliği sağlanmıĢtır. 

Analizde VIF değeri 5’den daha büyük bir değiĢken bulunmamıĢtır. Dolayısıyla bağımsız 

değiĢkenler arasında doğrusal çoklu bağıntıya rastlanmamıĢtır. 

Onuncu model için iç tutarlılık güvenirliklerinden Cronbach Alpha, Henseler’in 

rho_A ve Composite Reliability değerleri eĢik değer 0,70’den daha büyük bulunduğundan 

ölçeklerin (boyutların) iç tutarlılık güvenirlilikleri sağlanmıĢtır. 

AraĢtırma modeli için ayrıĢma geçerliliklerinden Fornell-Larcker kritik değeri 

sağlanmıĢtır. Diğer bir ayrıĢtırma katsayısı HTMT katsayılarının eĢik değer olan 0,85’den 

daha düĢük olduğu belirlenmiĢ ve modelde ayrıĢma geçerliliği sağlanmıĢtır. Modele 

yönelik SRMR değeri 0,056 olarak hesaplanmıĢtır. Bu SRMR değerine göre modelin iyi 

uyuma sahip olduğu söylenebilmektedir. Modelde entelektüel uyarım değiĢkeni, 

yalıtılmıĢlık değiĢkenindeki varyansının %5,6’sını açıklamaktadır. Entelektüel uyarım ve 

yalıtılmıĢlık değiĢkenleri iĢten ayrılma eğilimi değiĢkenindeki varyansın %26,1’ini 

açıklamaktadır. Bu sonuçlara Tablo 37’de yer verilmiĢtir. 
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Tablo 37 

Entelektüel Uyarım, YalıtılmıĢlık ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin 

Kritik Değerler 

 
YalıtılmıĢlık 

Entelektüel 

Uyarım 
ĠAE 

Fornell 

Larcker 

Kriteri 

YalıtılmıĢlık 

Entelektüel Uyarım 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

0,870 

-0,237 

0,352 

----- 

0,900 

-0,443 

----- 

----- 

0,838 

AVE 0,757 0,810 0,702 

Cronbach’s Alpha (CA) 0,891 0,921 0,894 

rho_A 0,901 0,923 0,905 

Composite Reliability (CR) 0,925 0,945 0,922 

HTMT 

YalıtılmıĢlık 

Entelektüel Uyarım 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

----- 

0,257 

0,382 

----- 

----- 

0,483 

----- 

----- 

----- 

SRMR 0,056   

En büyük VIF  4,946  

R kare 0,056  0,261 

ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamalarının ve yalıtılmıĢlık düzeylerinin iĢten 

ayrılma eğilimlerine ve entelektüel uyarım algılamalarının yalıtılmıĢlık düzeylerine 

etkisine yönelik yol grafiği sınanmıĢ ve ġekil 22’de yer verilmiĢtir. ġekil 22 standart 

çözümü göstermektedir. Yol grafiğinde latent değiĢkenler ile gözlenen değiĢkenler 

arasındaki tüm yolların istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmüĢtür. 

 

ġekil 22. Entelektüel Uyarım ve YalıtılmıĢlık Boyutlarının ĠĢten Ayrılma Eğilimine 

Etkisine Yönelik Yol Grafiği 
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ġekil 22’de yer alan yol grafiğinin açıklamalarına aĢağıda maddeler halinde yer 

verilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları ile yalıtılmıĢlık düzeyleri 

arasında ters yönde β=0,237 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde entelektüel uyarım algılaması 

artarken, yalıtılmıĢlık azalmaktadır (t=4,193 p=0,000). Dolayısıyla H17 

desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları ile iĢten ayrılma eğilimleri 

arasında ters yönde β=0,381 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde entelektüel uyarım algılaması 

artarken, iĢten ayrılma eğilimi azalmaktadır (t=7,191 p=0,000). Dolayısıyla 

H13 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin yalıtılmıĢlık düzeyleri ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında aynı 

yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,261 birimlik bir etki belirlenmiĢtir. 

Bu etkiye göre iĢgörenlerde yalıtılmıĢlık artarken, iĢten ayrılma eğilimi de 

artmaktadır (t=4,616 p=0,000). Dolayısıyla H9 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin entelektüel uyarım algılamaları yalıtılmıĢlık değiĢkeni 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkilemektedir (t=3,195 p=0,000). 

Dolayısıyla HDE10 desteklenmiĢtir. 

Hipotezlerin desteklenmesine yönelik sonuçların ayrıntılarına Tablo 38’da yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 38 

Entelektüel Uyarım, YalıtılmıĢlık ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin 

Hipotez Sonuçları 

Hipotezin Yönü β Std. Sapma | t | P Hipotez 

YalıtılmıĢlıkĠAE 0,261 0,057 4,616 0,000 Desteklendi 

Entelektüel UyarımYalıtılmıĢlık -0,237 0,057 4,193 0,000 Desteklendi 

Entelektüel UyarımĠAE -0,381 0,053 7,191 0,000 Desteklendi 

Entelektüel U.YalıtılmıĢlıkĠAE -0,062 0,019 3,195 0,001 Desteklendi 

AraĢtırmada sınanan on birinci modelde bireysel düzeyde ilgi boyutunun güçsüzlük 

boyutuna ve iĢten ayrılma eğilimine etkisi incelenmiĢtir. Aynı modelde güçsüzlüğün iĢten 
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ayrılma eğilimine olan etkisi de incelenmiĢtir. AraĢtırma modeline yönelik kurulan 

hipotezlere aĢağıdaki Ģekilde yer verilmiĢtir. 

 H18: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının güçsüzlük düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H19: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının iĢten ayrılma 

üzerinde etkisi vardır. 

 H3: ĠĢgörenlerin güçsüzlük düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 HDE11: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları güçsüzlük üzerinden 

iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

On birinci modele yönelik yakınsak geçerlilik için standart faktör yükleri 

değerlerine bakılmıĢ ve M29, M30, M32 ve M35’ün faktör yükünün 0,70’den daha düĢük 

olduğu belirlenmiĢtir. Faktör yükü 0,70’den daha küçük olan maddeler en küçük yüke 

sahip olan maddeden baĢlanarak analizden çıkartılmıĢtır. BirleĢme geçerliliği eĢik değer 

0,50 yakalandıktan sonra M30 analizden çıkartılmamıĢtır. Dolayısıyla yakınsak geçerlilik 

sağlanmıĢtır. Tüm boyutlarda birleĢme geçerliliği için AVE değeri eĢik değere 0,50 ve 

yukarısı hesaplandığından birleĢme geçerliliği sağlanmıĢtır. Analizde VIF değeri 5’den 

daha büyük bir değiĢken bulunmamıĢtır. Dolayısıyla bağımsız değiĢkenler arasında 

doğrusal çoklu bağıntıya rastlanmamıĢtır. 

On birinci model için iç tutarlılık güvenirliklerinden Cronbach Alpha istatistiği 

güçsüzlük boyutunda eĢik değeri 0,70’den daha düĢük (0,680) hesaplanmıĢtır. Ancak 

Composite Reliability ve Henseler’in rho_A değerleri eĢik değer olan 0,70’den daha büyük 

bulunduğundan ölçeklerin (boyutların) iç tutarlılık güvenirlilikleri sağlanmıĢtır. 

AraĢtırma modeli için ayrıĢma geçerliliklerinden Fornell-Larcker kritik değeri 

sağlanmıĢtır. Diğer bir ayrıĢtırma katsayısı HTMT katsayılarının eĢik değer olan 0,85’den 

daha düĢük olduğu belirlenmiĢ ve modelde ayrıĢma geçerliliği sağlanmıĢtır. Modele 

yönelik SRMR değeri 0,053 olarak hesaplanmıĢtır. Bu SRMR değerine göre modelin iyi 

uyuma sahip olduğu söylenebilmektedir. Modelde bireysel düzeyde ilgi değiĢkeni, 

güçsüzlük değiĢkenindeki varyansın %4,9’unu açıklamaktadır. Bireysel düzeyde ilgi ve 

güçsüzlük değiĢkenleri iĢten ayrılma eğilimi değiĢkenindeki varyansın %23,2’sini 

açıklamaktadır. Bu sonuçlara tablo 39’da yer verilmiĢtir.  
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Tablo 39 

Bireysel Düzeyde Ġlgi, Güçsüzlük ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin 

Kritik Değerler 

 

Güçsüzlük 

Bireysel 

Düzeyde 

Ġlgi 

ĠAE 

Fornell 

Larcker 

Kriteri 

Güçsüzlük 

Bireysel Düzeyde Ġlgi 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

0,718 

-0,221 

0,337 

----- 

0,890 

-0,418 

----- 

----- 

0,838 

AVE 0,516 0,792 0,702 

Cronbach’s Alpha (CA) 0,680 0,912 0,894 

rho_A 0,726 0,917 0,903 

Composite Reliability (CR) 0,806 0,938 0,922 

HTMT 

Güçsüzlük 

Bireysel Düzeyde Ġlgi 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

----- 

----- 

0,399 

0,274 

----- 

0,456 

----- 

----- 

----- 

SRMR 0,063   

En büyük VIF  3,650  

R kare 0,049  0,232 

ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının ve güçsüzlük düzeylerinin iĢten 

ayrılma eğilimlerine ve bireysel düzeyde ilgi algılamalarının güçsüzlük düzeylerine 

etkisine yönelik yol grafiği sınanmıĢ ve ġekil 23’de sunulmuĢtur. ġekil 23 standart çözümü 

göstermektedir. Yol grafiğinde latent değiĢkenler ile gözlenen değiĢkenler arasındaki tüm 

yolların istatistiksel açıdan anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

ġekil 23. Bireysel Düzeyde Ġlgi ve Güçsüzlük Boyutlarının ĠĢten Ayrılma Eğilimine 

Etkisine Yönelik Yol Grafiği 
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ġekil 23’de yer alan yol grafiğinin açıklamalarına aĢağıda maddeler halinde yer 

verilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları ile güçsüzlük düzeyleri 

arasında ters yönde β=0,221 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde bireysel düzeyde ilgi algılaması 

artarken, güçsüzlük azalmaktadır (t=4,157 p=0,000). Dolayısıyla H18 

desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları ile iĢten ayrılma eğilimleri 

arasında ters yönde β=0,363 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde bireysel düzeyde ilgi algılaması 

artarken, iĢten ayrılma eğilimi azalmaktadır (t=6,416 p=0,000). Dolayısıyla 

H19 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin güçsüzlük düzeyleri ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında aynı 

yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,246 birimlik bir etki belirlenmiĢtir. 

Bu etkiye göre iĢgörenlerde güçsüzlük artarken, iĢten ayrılma eğilimi de 

artmaktadır (t=5,090 p=0,000). Dolayısıyla H3 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları güçsüzlük değiĢkeni 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkilemektedir (t=3,028 p=0,002). 

Dolayısıyla HDE11 desteklenmiĢtir. 

Hipotezlerin desteklenmesine yönelik sonuçların ayrıntılarına Tablo 40’da yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 40 

Bireysel Düzeyde Ġlgi, Güçsüzlük ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin 

Hipotez Sonuçları 

Hipotezin Yönü β 
Std. 

Sapma 
| t | P Hipotez 

GüçsüzlükĠAE 0,246 0,048 5,090 0,000 Desteklendi 

Bireysel Düzeyde ĠlgiGüçsüzlük -0,221 0,053 4,157 0,000 Desteklendi 

Bireysel Düzeyde ĠlgiĠAE -0,363 0,057 6,416 0,000 Desteklendi 

Bireysel Düzeyde Ġl.GüçsüzlükĠAE -0,055 0,018 3,028 0,002 Desteklendi 
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AraĢtırmada sınanan on ikinci modelde bireysel düzeyde ilgi boyutunun 

anlamsızlık boyutuna ve iĢten ayrılma eğilimine etkisi incelenmiĢtir. Aynı modelde 

anlamsızlığın iĢten ayrılma eğilimine olan etkisi de incelenmiĢtir. AraĢtırma modeline 

yönelik kurulan hipotezlere aĢağıdaki Ģekilde yer verilmiĢtir. 

 H20: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının anlamsızlık düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H19: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının iĢten ayrılma 

eğilimleri üzerinde etkisi vardır. 

 H5: ĠĢgörenlerin anlamsızlık düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 HDE12: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları anlamsızlık üzerinden 

iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

On ikinci modele yönelik yakınsak geçerlilik için standart faktör yükleri değerlerine 

bakılmıĢ ve M36, M38, M41 ve M42’nin faktör yükünün 0,70’den daha düĢük olduğu 

belirlenmiĢtir. Faktör yükü 0,70’den daha küçük olan maddeler en küçük yüke sahip olan 

maddeden baĢlanarak analizden çıkartılmıĢtır. BirleĢme geçerliliği eĢik değer 0,50 

yakalandıktan sonra M41 analizden çıkartılmamıĢtır. Dolayısıyla yakınsak geçerlilik 

sağlanmıĢtır. Tüm boyutlarda birleĢme geçerliliği için AVE değeri eĢik değere 0,50 ve 

yukarısı hesaplandığından birleĢme geçerliliği sağlanmıĢtır. Analizde VIF değeri 5’den 

daha büyük bir değiĢken bulunmamıĢtır. Dolayısıyla bağımsız değiĢkenler arasında 

doğrusal çoklu bağıntıya rastlanmamıĢtır. 

On ikinci model için iç tutarlılık güvenirliklerinden Cronbach Alpha, Composite 

Reliability ve Henseler’in rho_A değerleri eĢik değer olan 0,70’den daha büyük 

bulunduğundan ölçeklerin (boyutların) iç tutarlılık güvenirlilikleri sağlanmıĢtır. 

AraĢtırmada, araĢtırma modeli için ayrıĢma geçerliliklerinden Fornell-Larcker kritik 

değeri sağlanmıĢtır. Diğer bir ayrıĢtırma katsayısı HTMT katsayılarının eĢik değer olan 

0,85’den daha düĢük olduğu belirlenmiĢ ve modelde ayrıĢma geçerliliği sağlanmıĢtır. 

Modele yönelik SRMR değeri 0,064 olarak hesaplanmıĢtır. Bu SRMR değerine göre 

modelin iyi uyuma sahip olduğu söylenebilmektedir. Modelde bireysel düzeyde ilgi 

değiĢkeni, anlamsızlık değiĢkenindeki varyansın %8,8’ini açıklamaktadır. Bireysel 
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düzeyde ilgi ve anlamsızlık değiĢkenleri iĢten ayrılma eğilimi değiĢkenindeki varyansın 

%22,5’ini açıklamaktadır. Bu sonuçlara tablo 41’de yer verilmiĢtir  

Tablo 41 

Bireysel Düzeyde Ġlgi, Anlamsızlık ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin 

Kritik Değerler 

 

Anlamsızlık 

Bireysel 

Düzeyde 

Ġlgi 

ĠAE 

Fornell 

Larcker 

Kriteri 

Anlamsızlık 

Bireysel Düzeyde Ġlgi 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

0,732 

-0,297 

0,342 

----- 

0,890 

-0,416 

----- 

----- 

0,838 

AVE 0,536 0,792 0,702 

Cronbach’s Alpha (CA) 0,705 0,912 0,894 

rho_A 0,721 0,916 0,901 

Composite Reliability (CR) 0,820 0,938 0,922 

HTMT 

Anlamsızlık 

Bireysel Düzeyde Ġlgi 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

----- 

0,371 

0,418 

----- 

----- 

0,456 

----- 

----- 

----- 

SRMR 0,64   

En büyük VIF  3,650  

R kare 0,088  0,225 

ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının ve anlamsızlık düzeylerinin iĢten 

ayrılma eğilimlerine ve bireysel düzeyde ilgi algılamalarının anlamsızlık düzeylerin 

etkisine yönelik yol grafiği sınanmıĢ ve ġekil 24’de yer verilmiĢtir. ġekil 24 standart 

çözümü göstermektedir. Yol grafiğinde latent değiĢkenler ile gözlenen değiĢkenler 

arasındaki tüm yolların istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmüĢtür. 

 

ġekil 24. Bireysel Düzeyde Ġlgi ve Anlamsızlık Boyutlarının ĠĢten Ayrılma Eğilimine 

Etkisine Yönelik Yol Grafiği  
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ġekil 24’de yer alan yol grafiğinin açıklamalarına aĢağıda maddeler halinde yer 

verilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları ile anlamsızlık düzeyleri 

arasında ters yönde β=0,297 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde bireysel düzeyde ilgi algılaması 

artarken, anlamsızlık azalmaktadır (t=6,001 p=0,000). Dolayısıyla H20 

desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları ile iĢten ayrılma eğilimleri 

arasında ters yönde β=0,345 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde bireysel düzeyde ilgi algılaması 

artarken, iĢten ayrılma eğilimi azalmaktadır (t=6,108 p=0,000). Dolayısıyla 

tekrar H19 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin anlamsızlık düzeyleri ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında aynı 

yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,239 birimlik bir etki belirlenmiĢtir. 

Bu etkiye göre iĢgörenlerde yalıtılmıĢlık artarken, iĢten ayrılma eğilimi de 

artmaktadır (t=4,231 p=0,000). Dolayısıyla H5 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları anlamsızlık değiĢkeni 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkilemektedir (t=3,546 p=0,000). 

Dolayısıyla HDE12 desteklenmiĢtir. 

Hipotezlerin desteklenmesine yönelik sonuçların ayrıntılarına Tablo 42’de yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 42 

Bireysel Düzeyde Ġlgi, Anlamsızlık ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin 

Hipotez Sonuçları 

Hipotezin Yönü β 
Std. 

Sapma 
| t | P Hipotez 

AnlamsızlıkĠAE 0,239 0,057 4,231 0,000 Desteklendi 

Bireysel Düzeyde ĠlgiAnlamsızlık -0,297 0,050 6,001 0,000 Desteklendi 

Bireysel Düzeyde ĠlgiĠAE -0,345 0,056 6,108 0,000 Desteklendi 

Bireysel Düzeyde Ġl.AnlamsızlıkĠAE -0,071 0,020 3,546 0,000 Desteklendi 
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AraĢtırmada sınanan on üçüncü modelde bireysel düzeyde ilgi boyutunun kendine 

yabancılaĢma boyutuna ve iĢten ayrılma eğilimine etkisi incelenmiĢtir. Aynı modelde 

kendine yabancılaĢma iĢten ayrılma eğilimine olan etkisi de incelenmiĢtir. AraĢtırma 

modeline yönelik kurulan hipotezlere aĢağıdaki Ģekilde sıralanmıĢtır. 

 H21: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının kendine 

yabancılaĢma düzeyleri üzerinde etkisi vardır. 

 H19: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının iĢten ayrılma 

eğilimleri üzerinde etkisi vardır. 

 H7: ĠĢgörenlerin kendine yabancılaĢma düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 HDE13: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları kendine yabancılaĢma 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

On üçüncü modele yönelik yakınsak geçerlilik için standart faktör yükleri 

değerlerine bakılmıĢ ve M44, M45, M47 ve M49’un faktör yükünün 0,70’den daha düĢük 

olduğu belirlenmiĢtir. Faktör yükü daha küçük olan maddeler en küçük yüke sahip olan 

maddeden baĢlanarak analizden çıkartılmıĢtır. BirleĢme geçerliliği eĢik değer 0,50 

yakalandıktan sonra M49 analizden çıkartılmamıĢtır. Dolayısıyla yakınsak geçerlilik 

sağlanmıĢtır. Tüm boyutlarda birleĢme geçerliliği için AVE değeri eĢik değere 0,50 ve 

yukarısı hesaplandığından birleĢme geçerliliği sağlanmıĢtır. Analizde VIF değeri 5’den 

daha büyük bir değiĢken bulunmamıĢtır. Dolayısıyla bağımsız değiĢkenler arasında 

doğrusal çoklu bağıntıya rastlanmamıĢtır. 

On üçüncü model için iç tutarlılık güvenirliklerinden Cronbach Alpha, Composite 

Reliability ve Henseler’in rho_A değerleri eĢik değer olan 0,70’den daha büyük 

bulunduğundan ölçeklerin iç tutarlılık güvenirlilikleri sağlanmıĢtır. 

AraĢtırma modeli için ayrıĢma geçerliliklerinden Fornell-Larcker kritik değeri 

sağlanmıĢtır. Diğer bir ayrıĢtırma katsayısı HTMT katsayılarının eĢik değer olan 0,85’den 

daha düĢük olduğu belirlenmiĢ ve modelde ayrıĢma geçerliliği sağlanmıĢtır. Modele 

yönelik SRMR değeri 0,066 olarak hesaplanmıĢtır. Bu SRMR değerine göre modelin iyi 

uyuma sahip olduğu söylenebilmektedir. Modelde bireysel düzeyde ilgi değiĢkeni, kendine 

yabancılaĢma değiĢkenindeki varyansın %14,1’ini açıklamaktadır. Bireysel düzeyde ilgi ve 
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kendine yabancılaĢma değiĢkenleri iĢten ayrılma eğilimi değiĢkenindeki varyansın 

%29,2’sini açıklamaktadır. Bu sonuçlara tablo 43’de yer verilmiĢtir. 

Tablo 43 

Bireysel Düzeyde Ġlgi, Kendine YabancılaĢma ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi 

DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Kritik Değerler 

 
Kendine 

YabancılaĢma 

Bireysel 

Düzeyde 

Ġlgi 

ĠAE 

Fornell 

Larcker 

Kriteri 

Kendine YabancılaĢma 

Bireysel Düzeyde Ġlgi 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

0,742 

-0,376 

0,475 

----- 

0,890 

-0,418 

----- 

----- 

0,838 

AVE 0,551 0,791 0,702 

Cronbach’s Alpha (CA) 0,724 0,912 0,894 

rho_A 0,729 0,921 0,901 

Composite Reliability (CR) 0,829 0,938 0,922 

HTMT 

Kendine YabancılaĢma 

Bireysel Düzeyde Ġlgi 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

----- 

0,452 

0,585 

----- 

----- 

0,456 

----- 

----- 

----- 

SRMR 0,066   

En büyük VIF  3,650  

R kare 0,141  0,292 

ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının ve kendine yabancılaĢma 

düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimlerine ve bireysel düzeyde ilgi algılamalarının kendine 

yabancılaĢma düzeylerine etkisine yönelik yol grafiği sınanmıĢ ve ġekil 25’de yer 

verilmiĢtir. Yol grafiğinde latent değiĢkenler ile gözlenen değiĢkenler arasındaki tüm 

yolların istatistiksel açıdan anlamlı olduğu bulunmuĢtur. 

 

ġekil 25. Bireysel Düzeyde Ġlgi ve Kendine YabancılaĢma Boyutlarının ĠĢten 

Ayrılma Eğilimine Etkisine Yönelik Yol Grafiği 
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ġekil 25’de yer alan yol grafiğinin açıklamalarına aĢağıda maddeler halinde yer 

verilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları ile kendine yabancılaĢma 

düzeyleri arasında ters yönde β=0,376 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı 

bir etki belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde bireysel düzeyde ilgi 

algılaması artarken, kendine yabancılaĢma azalmaktadır (t=8,288 p=0,000). 

Dolayısıyla H21 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları ile iĢten ayrılma eğilimleri 

arasında ters yönde β=0,279 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde bireysel düzeyde ilgi algılaması 

artarken, iĢten ayrılma eğilimi azalmaktadır (t=4,846 p=0,000). Dolayısıyla 

tekrar H19 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin kendine yabancılaĢma düzeyleri ile iĢten ayrılma eğilimleri 

arasında aynı yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,370 birimlik bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde kendine yabancılaĢma artarken, 

iĢten ayrılma eğilimi de artmaktadır (t=7,210 p=0,000). Dolayısıyla H7 

tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları kendine yabancılaĢma 

değiĢkeni üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkilemektedir (t=5,326 

p=0,000). Dolayısıyla HDE13 desteklenmiĢtir. 

Hipotezlerin desteklenmesine yönelik sonuçların ayrıntılarına Tablo 44’de yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 44 

Bireysel Düzeyde Ġlgi, Kendine YabancılaĢma ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi 

DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Hipotez Sonuçları 

Hipotezin Yönü β 
Std. 

Sapma 
| t | P Hipotez 

Kendine YabancılaĢmaĠAE 0,370 0,051 7,210 0,000 Desteklendi 

Bireysel Düzeyde ĠlgiKendine Y. -0,376 0,045 8,288 0,000 Desteklendi 

Bireysel Düzeyde ĠlgiĠAE -0,279 0,057 4,846 0,000 Desteklendi 

Bireysel Düzeyde Ġl.Kendine Y.ĠAE -0,139 0,026 5,326 0,000 Desteklendi 
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AraĢtırmada sınanan on dördüncü modelde bireysel düzeyde ilgi boyutunun 

kuralsızlık boyutuna ve iĢten ayrılma eğilimine etkisi incelenmiĢtir. Aynı modelde 

kuralsızlık iĢten ayrılma eğilimine olan etkisi de incelenmiĢtir. AraĢtırma modeline yönelik 

kurulan hipotezlere aĢağıdaki Ģekilde sıralanmıĢtır. 

 H22: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının kuralsızlık düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H19: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının iĢten ayrılma 

eğilimleri üzerinde etkisi vardır. 

 H9: ĠĢgörenlerin kuralsızlık düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 HDE14: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları kuralsızlık üzerinden 

iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

On dördüncü modele yönelik, yakınsak geçerlilik için standart faktör yükleri 

değerlerine bakılmıĢ ve M53’ün faktör yükünün 0,70’ten daha düĢük olduğu belirlenmiĢtir. 

BirleĢme geçerliliği eĢik değer 0,50 yakalandığından dolayı M53 analizden 

çıkartılmamıĢtır. Yakınsak geçerliliğin sağlandığı kabul edilmiĢtir. Tüm boyutlarda 

birleĢme geçerliliği için AVE değeri eĢik değere 0,50 ve yukarısı hesaplandığından tüm 

boyutlarda birleĢme geçerliliği sağlanmıĢtır. Analizde VIF değeri 5’ten daha büyük bir 

değiĢken bulunmamıĢtır. Dolayısıyla bağımsız değiĢkenler arasında doğrusal çoklu 

bağıntıya rastlanmamıĢtır. 

On dördüncü model için iç tutarlılık güvenirliklerinden Cronbach Alpha, 

Composite Reliability ve Henseler’in rho_A değerleri eĢik değer olan 0,70’den daha büyük 

bulunduğundan ölçeklerin iç tutarlılık güvenirlilikleri sağlanmıĢtır. 

AraĢtırma modeli için ayrıĢma geçerliliklerinden Fornell-Larcker kritik değeri 

sağlanmıĢtır. Diğer bir ayrıĢtırma katsayısı HTMT katsayılarının eĢik değer olan 0,85’den 

daha düĢük olduğu belirlenmiĢ ve modelde ayrıĢma geçerliliği sağlanmıĢtır. Modele 

yönelik SRMR değeri 0,060 olarak hesaplanmıĢtır. Bu SRMR değerine göre modelin iyi 

uyuma sahip olduğu söylenebilmektedir. Modelde bireysel düzeyde ilgi değiĢkeni, 

kuralsızlık değiĢkenindeki varyansın %4,3’ünü açıklamaktadır. Bireysel düzeyde ilgi ve 

kuralsızlık değiĢkenleri iĢten ayrılma eğilimi değiĢkenindeki varyansın %29,2’sini 

açıklamaktadır. Bu sonuçlara tablo 45’de yer verilmiĢtir 
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Tablo 45 

Bireysel Düzeyde Ġlgi, Kuralsızlık ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin 

Kritik Değerler 

 

Kuralsızlık 

Bireysel 

Düzeyde 

Ġlgi 

ĠAE 

Fornell 

Larcker 

Kriteri 

Kuralsızlık 

Bireysel Düzeyde Ġlgi 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

0,769 

-0,207 

0,422 

----- 

0,890 

-0,418 

----- 

----- 

0,838 

AVE 0,592 0,792 0,702 

Cronbach’s Alpha (CA) 0,823 0,912 0,894 

rho_A 0,827 0,917 0,904 

Composite Reliability (CR) 0,878 0,938 0,922 

HTMT 

Kuralsızlık 

Bireysel Düzeyde Ġlgi 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

----- 

0,452 

0,585 

----- 

----- 

0,456 

----- 

----- 

----- 

SRMR 0,060   

En büyük VIF  3,650  

R kare 0,043  0,292 

ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının ve kuralsızlık düzeylerinin iĢten 

ayrılma eğilimine ve bireysel düzeyde ilgi algılamalarının kuralsızlık düzeylerine etkisine 

yönelik yol grafiği sınanmıĢ ve ġekil 26’da yer verilmiĢtir. ġekil 26 standart çözümü 

göstermektedir. Yol grafiğinde latent değiĢkenler ile gözlenen değiĢkenler arasındaki tüm 

yolların i istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmüĢtür. 

 

ġekil 26. Bireysel Düzeyde Ġlgi ve Kuralsızlık Boyutlarının ĠĢten Ayrılma 

Eğilimine Etkisine Yönelik Yol Grafiği 
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ġekil 26’da yer alan yol grafiğinin açıklamalarına aĢağıda maddeler halinde yer 

verilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları ile kuralsızlık düzeyleri 

arasında ters yönde β=0,207 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde bireysel düzeyde ilgi algılaması 

artarken, kuralsızlık azalmaktadır (t=3,542 p=0,000). Dolayısıyla H22 

desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları ile iĢten ayrılma eğilimleri 

arasında ters yönde β=0,345 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde bireysel düzeyde ilgi algılaması 

artarken, iĢten ayrılma eğilimi azalmaktadır (t=6,123 p=0,000). Dolayısıyla 

tekrar H19 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin kuralsızlık düzeyleri ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında aynı 

yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,350 birimlik bir etki belirlenmiĢtir. 

Bu etkiye göre iĢgörenlerde kuralsızlık artarken, iĢten ayrılma eğilimi de 

artmaktadır (t=6,977 p=0,000). Dolayısıyla H9 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları kuralsızlık değiĢkeni 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkilemektedir (t=3,064 p=0,000). 

Dolayısıyla HDE14 desteklenmiĢtir. 

Hipotezlerin desteklenmesine yönelik sonuçların ayrıntılarına Tablo 46’da yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 46 

Bireysel Düzeyde Ġlgi, Kuralsızlık ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin 

Hipotez Sonuçları 

Hipotezin Yönü β 
Std. 

Sapma 
| t | P Hipotez 

KuralsızlıkĠAE 0,350 0,050 6,977 0,000 Desteklendi 

Bireysel Düzeyde ĠlgiKuralsızlık -0,207 0,059 3,542 0,000 Desteklendi 

Bireysel Düzeyde ĠlgiĠAE -0,345 0,056 6,123 0,000 Desteklendi 

Bireysel Düzeyde Ġl.KuralsızlıkĠAE -0,073 0,024 3,064 0,000 Desteklendi 
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AraĢtırmada sınanan on beĢinci modelde bireysel düzeyde ilgi boyutunun 

yalıtılmıĢlık boyutuna ve iĢten ayrılma eğilimine etkisi incelenmiĢtir. Aynı modelde 

yalıtılmıĢlık iĢten ayrılma eğilimine olan etkisi de incelenmiĢtir. AraĢtırma modeline 

yönelik kurulan hipotezlere aĢağıdaki Ģekilde sıralanmıĢtır. 

 H23: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının yalıtılmıĢlık 

düzeyleri üzerinde etkisi vardır. 

 H19: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının iĢten ayrılma 

eğilimleri üzerinde etkisi vardır. 

 H11: ĠĢgörenlerin yalıtılmıĢlık düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 HDE15: ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları yalıtılmıĢlık üzerinden 

iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

On beĢinci modele yönelik, yakınsak geçerlilik için standart faktör yükleri 

değerlerine bakılmıĢ ve tüm boyutlarda faktör yükü 0,70 değerinden daha düĢük madde 

belirlenmemiĢtir. Dolayısıyla boyutlara yönelik yakınsak geçerlilikler sağlanmıĢtır. Tüm 

boyutlarda birleĢme geçerliliği için AVE değeri eĢik değere 0,50 ve yukarısı 

hesaplandığından tüm boyutlarda birleĢme geçerliliği sağlanmıĢtır. Analizde VIF değeri 

5’den daha büyük bir değiĢken bulunmamıĢtır. Dolayısıyla bağımsız değiĢkenler arasında 

doğrusal çoklu bağıntıya rastlanmamıĢtır. 

On beĢinci model için iç tutarlılık güvenirliklerinden Cronbach Alpha, Composite 

Reliability ve Henseler’in rho_A değerleri eĢik değer olan 0,70’den daha büyük 

bulunduğundan ölçeklerin iç tutarlılık güvenirlilikleri sağlanmıĢtır. 

AraĢtırmada, araĢtırma modeli için ayrıĢma geçerliliklerinden Fornell-Larcker kritik 

değeri sağlanmıĢtır. Diğer bir ayrıĢtırma katsayısı HTMT katsayılarının eĢik değer olan 

0,85’den daha düĢük olduğu belirlenmiĢ ve modelde ayrıĢma geçerliliği sağlanmıĢtır. 

Modele yönelik SRMR değeri 0,057 olarak hesaplanmıĢtır. Bu SRMR değerine göre 

modelin iyi uyuma sahip olduğu söylenebilmektedir. Modelde bireysel düzeyde ilgi 

değiĢkeni, yalıtılmıĢlık değiĢkenindeki varyansın %4,6’sını açıklamaktadır. Bireysel 

düzeyde ilgi ve yalıtılmıĢlık değiĢkenleri iĢten ayrılma eğilimi değiĢkenindeki varyansın 

%24,7’sini açıklamaktadır. Bu sonuçlara tablo 47’de yer verilmiĢtir. 
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Tablo 47 

Bireysel Düzeyde Ġlgi, YalıtılmıĢlık ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin 

Kritik Değerler 

 

YalıtılmıĢlık 

Bireysel 

Düzeyde 

Ġlgi 

ĠAE 

Fornell 

Larcker 

Kriteri 

YalıtılmıĢlık 

Bireysel Düzeyde Ġlgi 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

0,870 

-0,215 

0,351 

----- 

0,889 

-0,418 

----- 

----- 

0,838 

AVE 0,757 0,791 0,702 

Cronbach’s Alpha (CA) 0,891 0,912 0,894 

rho_A 0,898 0,924 0,906 

Composite Reliability (CR) 0,925 0,938 0,922 

HTMT 

YalıtılmıĢlık 

Bireysel Düzeyde Ġlgi 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

----- 

0,231 

0,382 

----- 

----- 

0,456 

----- 

----- 

----- 

SRMR 0,057   

En büyük VIF 4,119   

R kare 0,046  0,247 

ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamalarının ve yalıtılmıĢlık düzeylerinin iĢten 

ayrılma eğilimlerine ve bireysel düzeyde ilgi algılamalarının yalıtılmıĢlık düzeylerine 

etkisine yönelik yol grafiği sınanmıĢ ve ġekil 27’de yer verilmiĢtir. ġekil 27 standart 

çözümü göstermektedir. Yol grafiğinde latent değiĢkenler ile gözlenen değiĢkenler 

arasındaki tüm yolların istatistiksel açıdan anlamlı olduğu bulunmuĢtur. 

ġekil 27. Bireysel Düzeyde Ġlgi ve YalıtılmıĢlık Boyutlarının ĠĢten Ayrılma Eğilimine 

Etkisine Yönelik Yol Grafiği 
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ġekil 27’de yer alan yol grafiğinin açıklamalarına aĢağıda maddeler halinde yer 

verilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları ile yalıtılmıĢlık düzeyleri 

arasında ters yönde β=0,215 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde bireysel düzeyde ilgi algılaması 

artarken, yalıtılmıĢlık azalmaktadır (t=3,712 p=0,000). Dolayısıyla H23 

desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları ile iĢten ayrılma eğilimleri 

arasında ters yönde β=0,359 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde bireysel düzeyde ilgi algılaması 

artarken, iĢten ayrılma eğilimi azalmaktadır (t=6,319 p=0,000). Dolayısıyla 

tekrar H19 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin yalıtılmıĢlık düzeyleri ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında aynı 

yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,274 birimlik bir etki belirlenmiĢtir. 

Bu etkiye göre iĢgörenlerde yalıtılmıĢlık artarken, iĢten ayrılma eğilimi de 

artmaktadır (t=5,052 p=0,000). Dolayısıyla H11 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin bireysel düzeyde ilgi algılamaları yalıtılmıĢlık değiĢkeni 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkilemektedir (t=2,944 p=0,003). 

Dolayısıyla HDE15 desteklenmiĢtir. 

Hipotezlerin desteklenmesine yönelik sonuçların ayrıntılarına Tablo 48’de yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 48 

Bireysel Düzeyde Ġlgi, YalıtılmıĢlık ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin 

Hipotez Sonuçları 

Hipotezin Yönü β 
Std. 

Sapma 
| t | P Hipotez 

YalıtılmıĢlıkĠAE 0,274 0,054 5,052 0,000 Desteklendi 

Bireysel Düzeyde ĠlgiYalıtılmıĢlık -0,215 0,058 3,712 0,000 Desteklendi 

Bireysel Düzeyde ĠlgiĠAE -0,359 0,057 6,319 0,000 Desteklendi 

Bireysel Düzeyde Ġ.YalıtılmıĢlıkĠAE -0,059 0,020 2,944 0,003 Desteklendi 
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AraĢtırmanın dıĢsal değiĢkenlerinden ve iki boyuttan oluĢan bir diğer değiĢken 

etkileĢimci liderliktir. Örgütsel yabancılaĢma değiĢkeni ise beĢ boyuttan oluĢmaktadır. 

AraĢtırmada etkileĢimci liderlik değiĢkeni boyutlarının yabancılaĢma değiĢkeni boyutlarına 

ve iĢten ayrılma eğilimine etkisi incelenmiĢtir. AraĢtırmada sınanan on altıncı modelde 

koĢullu ödüllendirme ve istisnalarla yönetim (aktif) boyutlarının güçsüzlük boyutuna ve 

iĢten ayrılma eğilimine etkisi incelenmiĢtir. Aynı modelde güçsüzlüğün iĢten ayrılma 

eğilimine olan etkisi de incelenmiĢtir. AraĢtırma modeline yönelik kurulan hipotezler Ģu 

Ģekildedir.  

 H24: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamalarının güçsüzlük düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H25: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamalarının iĢten ayrılma 

eğilimleri üzerinde etkisi vardır. 

 H26: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamalarının güçsüzlük 

düzeyleri üzerinde etkisi vardır. 

 H27: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif)  algılamalarının iĢten ayrılma 

eğilimleri üzerinde etkisi vardır. 

 H3: ĠĢgörenlerin güçsüzlük düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 HDE16: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları güçsüzlük üzerinden 

iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE17: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları güçsüzlük 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

On altıncı modele yönelik yakınsak geçerlilik için standart faktör yükleri 

değerlerine bakılmıĢ ve güçsüzlük boyutunda M29, M30, M32 ve M35’in faktör yükleri 

eĢik değer 0,70’den daha az olduğundan en küçük değerden baĢlanarak analizden 

çıkartılmıĢtır. Maddeler çıkarıldıktan sonra eĢik birleĢme geçerliliğini gösteren AVE değeri 

0,50’den daha yüksek olarak elde edilmiĢtir. Dolayısıyla AVE değerinin karekökü 

0,70’den daha büyük elde edilmiĢtir. Böylelikle yakınsak geçerlilik sağlanmıĢtır. Tüm 

boyutlarda birleĢme geçerliliği için AVE değeri eĢik değere 0,50 ve yukarısı 

hesaplandığından tüm boyutlarda birleĢme geçerliliği sağlanmıĢtır. Analizde VIF değeri 

5’den daha büyük bir değiĢken bulunmamıĢtır. Dolayısıyla bağımsız değiĢkenler arasında 

doğrusal çoklu bağıntıya rastlanmamıĢtır. 
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On altıncı model için iç tutarlılık güvenirliklerinden Cronbach Alpha, Composite 

Reliability ve Henseler’in rho_A değerleri eĢik değer olan 0,70’den daha büyük 

hesaplandığından ölçeklerin iç tutarlılık güvenirlilikleri sağlanmıĢtır. 

AraĢtırma modeli için ayrıĢma geçerliliklerinden Fornell-Larcker kritik değeri 

sağlanmıĢtır. Diğer bir ayrıĢtırma katsayısı HTMT katsayılarının eĢik değer olan 0,85’den 

daha düĢük olduğu belirlenmiĢ ve modelde ayrıĢma geçerliliği sağlanmıĢtır. Modele 

yönelik SRMR değeri 0,072 olarak hesaplanmıĢtır. Bu SRMR değerine göre modelin 

uygun bir model olduğu söylenebilmektedir. Modelde koĢullu ödüllendirme ve istisnalarla 

yönetim değiĢkenleri, güçsüzlük değiĢkenindeki varyansın %9,4’ünü açıklamaktadır. 

KoĢullu ödüllendirme, istisnalarla yönetim ve güçsüzlük değiĢkenleri iĢten ayrılma eğilimi 

değiĢkenindeki varyansın %29,5’ini açıklamaktadır. Bu sonuçlar tablo 49’da gösterilmiĢtir. 

Tablo 49 

KoĢullu Ödüllendirme, Ġstisnalarla Yönetim (Aktif), Güçsüzlük ve ĠĢten Ayrılma 

Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Kritik Değerler 

 Güçsüzlük KÖ ĠYA ĠAN 

Fornell 

Larcker 

Kriteri 

Güçsüzlük 

KoĢullu Ödüllendirme (KÖ) 

Ġstisnalarla Yönetim-A (ĠYA) 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

0,799 

-0,151 

0,252 

0,328 

----- 

0,875 

0,090 

-0,448 

----- 

----- 

0,850 

0,179 

----- 

----- 

----- 

0,838 

AVE 0,638 0,766 0,723 0,702 

Cronbach’s Alpha (CA) 0,721 0,900 0,884 0,894 

rho_A 0,746 0,926 0,923 0,902 

Composite Reliability (CR) 0,841 0,929 0,911 0,922 

HTMT 

Güçsüzlük 

KoĢullu Ödüllendirme (KÖ) 

Ġstisnalarla Yönetim-A (ĠYA) 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

----- 

0,172 

0,264 

0,398 

----- 

----- 

0,173 

0,482 

----- 

----- 

----- 

0,170 

 

 

 

----- 

SRMR 0,072    

En büyük VIF  3,950   

R kare 0,094   0,295 

ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme, istisnalarla yönetim (aktif) algılamalarının ve 

güçsüzlük düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimlerine ve koĢullu ödüllendirme, istisnalarla 

yönetim (aktif) algılamalarının güçsüzlük düzeylerine etkisine yönelik yol grafiği sınanmıĢ 

ve ġekil 28’de yer verilmiĢtir. ġekil 28 standart çözümü göstermektedir. Yol grafiğinde 

latent değiĢkenler ile gözlenen değiĢkenler arasındaki tüm yolların istatistiksel açıdan 

anlamlı olduğu bulunmuĢtur. 
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ġekil 25. KoĢullu Ödüllendirme, Ġstisnalarla Yönetim (Aktif) ve Güçsüzlük 

Boyutlarının ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine Yönelik Yol Grafiği 

ġekil 28’de yer alan yol grafiğinin açıklamalarına aĢağıda maddeler halinde yer 

verilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları ile güçsüzlük düzeyleri 

arasında ters yönde β=0,175 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde koĢullu ödüllendirme algılaması 

artarken, güçsüzlük azalmaktadır (t=3,074 p=0,002). Dolayısıyla H24 

desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları ile iĢten ayrılma eğilimleri 

arasında ters yönde β=0,429 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde koĢullu ödüllendirme algılaması 

artarken, iĢten ayrılma eğilimi azalmaktadır (t=8,775 p=0,000). Dolayısıyla 

H25 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları ile güçsüzlük düzeyleri 

arasında aynı yönde β=0,268 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde istisnalarla yönetim algılaması 

artarken, güçsüzlük artmaktadır (t=5,636 p=0,000). Dolayısıyla H26 

desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları ile iĢten ayrılma 

eğilimleri arasında aynı yönde β=0,161 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı 

bir etki belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde istisnalarla yönetim 



152 

 

algılaması artarken, iĢten ayrılma eğilimi artmaktadır (t=3,612 p=0,000). 

Dolayısıyla H27 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin güçsüzlük düzeyleri ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında aynı 

yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,223 birimlik bir etki belirlenmiĢtir. 

Bu etkiye göre iĢgörenlerde güçsüzlük artarken, iĢten ayrılma eğilimi de 

artmaktadır (t=4,382 p=0,000). Dolayısıyla H3 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları güçsüzlük değiĢkeni 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkilemektedir (t=2,519 p=0,011). 

Dolayısıyla HDE16 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları güçsüzlük değiĢkeni 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkilemektedir (t=3,340 p=0,001). 

Dolayısıyla HDE17 desteklenmiĢtir. 

Hipotezlerin desteklenmesine yönelik sonuçların ayrıntılarına Tablo 50’de yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 50 

KoĢullu Ödüllendirme, Ġstisnalarla Yönetim (Aktif), Güçsüzlük ve ĠĢten Ayrılma 

Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Hipotez Sonuçları 

Hipotezin Yönü β 
Std. 

Sapma 
| t | P Hipotez 

Güçsüzlük ĠAE 0,223 0,051 4,382 0,000 Desteklendi 

KÖ  Güçsüzlük  -0,175 0,057 3,074 0,002 Desteklendi 

KÖ ĠAE   -0,429 0,049 8,775 0,000 Desteklendi 

ĠYÖ Güçsüzlük   0,268 0,047 5,636 0,000 Desteklendi 

ĠYÖ ĠAE 0,161 0,045 3,612 0,000 Desteklendi 

KÖ  Güçsüzlük ĠAE -0,039 0,015 2,519 0,011 Desteklendi 

ĠYÖ Güçsüzlük ĠAE   0,060 0,018 3,340 0,001 Desteklendi 

AraĢtırmada sınanan on yedinci modelde koĢullu ödüllendirme ve istisnalarla 

yönetim (aktif) boyutlarının anlamsızlık boyutuna ve iĢten ayrılma eğilimine etkisi 

incelenmiĢtir. Aynı modelde anlamsızlığın iĢten ayrılma eğilimine olan etkisi de 

incelenmiĢtir. AraĢtırma modeline yönelik kurulan hipotezler Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır. 
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 H28: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamalarının anlamsızlık 

düzeyleri üzerinde etkisi vardır. 

 H25: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamalarının iĢten ayrılma 

eğilimleri üzerinde etkisi vardır. 

 H29: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamalarının anlamsızlık 

düzeyleri üzerinde etkisi vardır. 

 H27: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif)  algılamalarının iĢten ayrılma 

eğilimleri üzerinde etkisi vardır. 

 H5: ĠĢgörenlerin anlamsızlık düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 HDE18: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları anlamsızlık üzerinden 

iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE19: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları anlamsızlık 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

On yedinci modele yönelik yakınsak geçerlilik için standart faktör yükleri 

değerlerine bakılmıĢ ve istisnalarla yönetim (aktif) boyutunda M25, anlamsızlık boyutunda 

M36, M38, M41 ve M42’nin faktör yükleri eĢik değer 0,70’den daha az olduğu 

belirlenmiĢtir. Ġstisnalarla yönetim (aktif) boyutunda birleĢme geçerliliği AVE değeri eĢik 

değerden daha yüksek olduğundan M25 analizden çıkartılmamıĢtır. Ancak anlamsızlık 

boyutunda en küçük faktör yüküne sahip maddeden baĢlanarak M36, M38 ve M42 

ölçekten çıkartılmıĢtır. Tüm boyutlarda birleĢme geçerliliği için AVE değerleri 0,50’den 

daha yüksek bulunmuĢtur. Dolayısıyla AVE değerinin karekökü 0,70’den daha büyük elde 

edilmiĢtir. Böylelikle yakınsak geçerlilik sağlanmıĢtır. Tüm boyutlarda birleĢme geçerliliği 

için AVE değeri eĢik değere 0,50 ve yukarısı hesaplandığından tüm boyutlarda birleĢme 

geçerliliği de sağlanmıĢtır. Analizde VIF değeri 5’den daha büyük bir değiĢken 

bulunmamıĢtır. Dolayısıyla bağımsız değiĢkenler arasında doğrusal çoklu bağıntıya 

rastlanmamıĢtır. 

On yedinci model için iç tutarlılık güvenirliklerinden Cronbach Alpha, Composite 

Reliability ve Henseler’in rho_A değerleri eĢik değer olan 0,70’den daha büyük 

hesaplandığından ölçeklerin iç tutarlılık güvenirlilikleri sağlanmıĢtır. 
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AraĢtırma modeli için ayrıĢma geçerliliklerinden Fornell-Larcker kritik değeri 

sağlanmıĢtır. Diğer bir ayrıĢtırma katsayısı HTMT katsayılarının eĢik değer olan 0,85’den 

daha düĢük olduğu belirlenmiĢ ve modelde ayrıĢma geçerliliği sağlanmıĢtır. Modele 

yönelik SRMR değeri 0,077 olarak hesaplanmıĢtır. Bu SRMR değerine göre modelin 

uygun bir model olduğu söylenebilmektedir. Modelde koĢullu ödüllendirme ve istisnalarla 

yönetim değiĢkenleri, anlamsızlık değiĢkenindeki varyansın %15,1’ini açıklamaktadır. 

KoĢullu ödüllendirme, istisnalarla yönetim ve anlamsızlık değiĢkenleri iĢten ayrılma 

eğilimi değiĢkenindeki varyansın %28,2’sini açıklamaktadır. Bu sonuçlar tablo 51’de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 51 

KoĢullu Ödüllendirme, Ġstisnalarla Yönetim (Aktif), Anlamsızlık ve ĠĢten Ayrılma 

Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Kritik Değerler 

 Anlamsızlık KÖ ĠYA ĠAN 

Fornell 

Larcker 

Kriteri 

Anlamsızlık 

KoĢullu Ödüllendirme (KÖ) 

Ġstisnalarla Yönetim-A (ĠYA) 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

0,732 

-0,256 

0,272 

0,343 

----- 

0,875 

0,077 

-0,448 

----- 

----- 

0,843 

0,189 

----- 

----- 

----- 

0,838 

AVE 0,536 0,766 0,710 0,702 

Cronbach’s Alpha (CA) 0,705 0,900 0,884 0,894 

rho_A 0,753 0,927 0,898 0,900 

Composite Reliability (CR) 0,819 0,929 0,905 0,922 

HTMT 

Anlamsızlık 

KoĢullu Ödüllendirme (KÖ) 

Ġstisnalarla Yönetim-A (ĠYA) 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

----- 

0,306 

0,286 

0,418 

----- 

----- 

0,173 

0,482 

----- 

----- 

----- 

0,170 

 

 

 

----- 

SRMR 0,077    

En büyük VIF  3,950   

R kare 0,151   0,282 

ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme, istisnalarla yönetim (aktif) algılamalarının ve 

anlamsızlık düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimlerine ve koĢullu ödüllendirme, istisnalarla 

yönetim (aktif) algılamalarının anlamsızlık düzeylerine etkisine yönelik yol grafiği 

sınanmıĢ ve ġekil 29’da yer verilmiĢtir. ġekil 29 standart çözümü göstermektedir. Yol 

grafiğinde latent değiĢkenler ile gözlenen değiĢkenler arasındaki tüm yolların istatistiksel 

açıdan anlamlı olduğu görülmüĢtür. 
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ġekil 29. KoĢullu Ödüllendirme, Ġstisnalarla Yönetim (Aktif) ve Anlamsızlık 

Boyutlarının ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine Yönelik Yol Grafiği 

ġekil 29’da yer alan yol grafiğinin açıklamalarına aĢağıda maddeler halinde yer 

verilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları ile anlamsızlık düzeyleri 

arasında ters yönde β=0,279 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde koĢullu ödüllendirme algılaması 

artarken, anlamsızlığı azalmaktadır (t=5,664 p=0,000). Dolayısıyla H28 

desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları ile iĢten ayrılma eğilimleri 

arasında ters yönde β=0,412 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde koĢullu ödüllendirme algılaması 

artarken, iĢten ayrılma eğilimi azalmaktadır (t=8,326 p=0,000). Dolayısıyla 

H25 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları ile anlamsızlık 

düzeyleri arasında aynı yönde β=0,294 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı 

bir etki belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde istisnalarla yönetim 

algılaması artarken, anlamsızlık artmaktadır (t=6,799 p=0,000). Dolayısıyla 

H29 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları ile iĢten ayrılma 

eğilimleri arasında aynı yönde β=0,169 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı 
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bir etki belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde istisnalarla yönetim 

algılaması artarken, iĢten ayrılma eğilimi artmaktadır (t=3,799 p=0,000). 

Dolayısıyla H27 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin anlamsızlık düzeyleri ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında aynı 

yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,192 birimlik bir etki belirlenmiĢtir. 

Bu etkiye göre iĢgörenlerde anlamsızlık artarken, iĢten ayrılma eğilimi de 

artmaktadır (t=3,441 p=0,001). Dolayısıyla H5 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları anlamsızlık değiĢkeni 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkilemektedir (t=2,886 p=0,004). 

Dolayısıyla HDE18 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları anlamsızlık değiĢkeni 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkilemektedir (t=2,921 p=0,004). 

Dolayısıyla HDE19 desteklenmiĢtir. 

Hipotezlerin desteklenmesine yönelik sonuçların ayrıntılarına Tablo 52’de yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 52 

KoĢullu Ödüllendirme, Ġstisnalarla Yönetim (Aktif), Anlamsızlık ve ĠĢten Ayrılma 

Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Hipotez Sonuçları 

Hipotezin Yönü β 
Std. 

Sapma 
| t | P Hipotez 

Anlamsızlık ĠAE 0,192 0,056 3,441 0,001 Desteklendi 

KÖ  Anlamsızlık -0,279 0,049 5,664 0,000 Desteklendi 

KÖ ĠAE   -0,412 0,049 8,326 0,000 Desteklendi 

ĠYÖ Anlamsızlık   0,294 0,043 6,799 0,000 Desteklendi 

ĠYÖ ĠAE 0,169 0,045 3,799 0,000 Desteklendi 

KÖ  Anlamsızlık ĠAE -0,054 0,019 2,886 0,004 Desteklendi 

ĠYÖ Anlamsızlık ĠAE   0,056 0,019 2,921 0,004 Desteklendi 

AraĢtırmada sınanan on sekizinci modelde koĢullu ödüllendirme ve istisnalarla 

yönetim (aktif) boyutlarının kendine yabancılaĢma boyutuna ve iĢten ayrılma eğilimine 

etkisi incelenmiĢtir. Aynı modelde kendine yabancılaĢmanın iĢten ayrılma eğilimine olan 

etkisi de incelenmiĢtir. AraĢtırma modeline yönelik kurulan hipotezler aĢağıdaki Ģekilde 

yer verilmiĢtir. 
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 H30: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamalarının kendine 

yabancılaĢma düzeyleri üzerinde etkisi vardır. 

 H25: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamalarının iĢten ayrılma 

eğilimleri üzerinde etkisi vardır. 

 H31: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamalarının kendine 

yabancılaĢma düzeyleri üzerinde etkisi vardır. 

 H27: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif)  algılamalarının iĢten ayrılma 

eğilimleri üzerinde etkisi vardır. 

 H7: ĠĢgörenlerin kendine yabancılaĢma düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 HDE20: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaların kendine 

yabancılaĢma üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE21: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları kendine 

yabancılaĢma üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

On sekizinci modele yönelik yakınsak geçerlilik için standart faktör yükleri 

değerlerine bakılmıĢ ve istisnalarla yönetim boyutunda M25, kendine yabancılaĢma 

boyutunda ise M44, M45, M47 ve M49’un faktör yükleri eĢik değer 0,70’den daha az 

olduğu belirlenmiĢtir. Ġstisnalarla yönetim boyutunda birleĢme geçerliliği AVE değeri eĢik 

değerden daha yüksek olduğundan M25 analizden çıkartılmamıĢtır. Ancak kendine 

yabancılaĢma boyutunda en küçük faktör yüküne sahip maddeden baĢlanarak M44, M45 ve 

M47 ölçekten çıkartılmıĢtır. Tüm boyutlarda birleĢme geçerliliği için AVE değerleri 

0,50’den daha yüksek bulunmuĢtur. Dolayısıyla AVE değerinin karekökü 0,70’den daha 

büyük elde edilmiĢtir. Böylelikle yakınsak geçerlilik sağlanmıĢtır. Tüm boyutlarda 

birleĢme geçerliliği için AVE değeri eĢik değere 0,50 ve yukarısı hesaplandığından tüm 

boyutlarda birleĢme geçerliliği de sağlanmıĢtır. Analizde VIF değeri 5’ten daha büyük bir 

değiĢken bulunmamıĢtır. Dolayısıyla bağımsız değiĢkenler arasında doğrusal çoklu 

bağıntıya rastlanmamıĢtır. 

On sekizinci model için iç tutarlılık güvenirliklerinden Cronbach Alpha, Composite 

Reliability ve Henseler’in rho_A değerleri eĢik değer olan 0,70’den daha büyük 

hesaplandığından ölçeklerin iç tutarlılık güvenirlilikleri sağlanmıĢtır. 



158 

 

AraĢtırma modeli için ayrıĢma geçerliliklerinden Fornell-Larcker kritik değeri 

sağlanmıĢtır. Diğer bir ayrıĢtırma katsayısı HTMT katsayılarının eĢik değer olan 0,85’ten 

daha düĢük olduğu belirlenmiĢ ve modelde ayrıĢma geçerliliği sağlanmıĢtır. Modele 

yönelik SRMR değeri 0,079 olarak hesaplanmıĢtır. Bu SRMR değerine göre modelin 

uygun bir model olduğu söylenebilmektedir. Modelde koĢullu ödüllendirme ve istisnalarla 

yönetim değiĢkenleri, kendine yabancılaĢma değiĢkenindeki varyansın %13,8’ini 

açıklamaktadır. KoĢullu ödüllendirme, istisnalarla yönetim ve kendine yabancılaĢma 

değiĢkenleri iĢten ayrılma eğilimi değiĢkenindeki varyansın %35,1’ini açıklamaktadır. Bu 

sonuçlara tablo 53’de yer verilmiĢtir. 

Tablo 53 

KoĢullu Ödüllendirme, Ġstisnalarla Yönetim (Aktif), Kendine YabancılaĢma ve ĠĢten 

Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Kritik Değerler 

 Kendine 

YabancılaĢma 
KÖ ĠYA ĠAN 

Fornell 

Larcker 

Kriteri 

Kendine YabancılaĢma 

KoĢullu Ödüllendirme (KÖ) 

Ġstisnalarla Yönetim-A (ĠYA) 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

0,743 

-0,353 

0,095 

0,474 

----- 

0,876 

0,051 

-0,445 

----- 

----- 

0,815 

0,214 

----- 

----- 

----- 

0,838 

AVE 0,552 0,768 0,664 0,702 

Cronbach’s Alpha (CA) 0,724 0,900 0,884 0,894 

rho_A 0,738 0,915 0,700 0,900 

Composite Reliability (CR) 0,830 0,930 0,883 0,922 

HTMT 

Kendine YabancılaĢma 

KoĢullu Ödüllendirme (KÖ) 

Ġstisnalarla Yönetim-A (ĠYA) 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

----- 

0,430 

0,161 

0,585 

----- 

----- 

0,173 

0,482 

----- 

----- 

----- 

0,170 

 

 

 

----- 

SRMR 0,079    

En büyük VIF  3,950   

R kare 0,138   0,351 

ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme, istisnalarla yönetim (aktif) algılamalarının ve 

kendine yabancılaĢma düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimlerine ve koĢullu ödüllendirme, 

istisnalarla yönetim (aktif) algılamalarının kendine yabancılaĢma düzeylerine etkisine 

yönelik yol grafiği sınanmıĢ ve ġekil 30’da yer verilmiĢtir. ġekil 30 standart çözümü 

göstermektedir. Yol grafiğinde istisnalarla yönetim (aktif) ile kendine yabancılaĢma 

değiĢkeni arasındaki yol dıĢında diğer latent değiĢkenler ile gözlenen değiĢkenler 

arasındaki tüm yolların istatistiksel açıdan anlamlı olduğu bulunmuĢtur. 
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ġekil 30. KoĢullu Ödüllendirme, Ġstisnalarla Yönetim (Aktif) ve Kendine 

YabancılaĢma Boyutlarının ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine Yönelik Yol Grafiği 

ġekil 30’da yer alan yol grafiğinin açıklamalarına aĢağıda maddeler halinde yer 

verilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları ile kendine yabancılaĢma 

düzeyleri arasında ters yönde β=0,359 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı 

bir etki belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde koĢullu ödüllendirme 

algılaması artarken, kendine yabancılaĢma azalmaktadır (t=7,874 p=0,000). 

Dolayısıyla H30 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları ile iĢten ayrılma eğilimleri 

arasında ters yönde β=0,336 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde koĢullu ödüllendirme algılaması 

artarken, iĢten ayrılma eğilimi azalmaktadır (t=6,755 p=0,000). Dolayısıyla 

H25 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları ile kendine 

yabancılaĢma düzeyleri arasında aynı yönde β=0,113 birimlik bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etki istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (t=1,353 

p=0,176). Dolayısıyla H31 desteklenmemiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları ile iĢten ayrılma 

eğilimleri arasında aynı yönde β=0,199 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı 

bir etki belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde istisnalarla yönetim 
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algılaması artarken, iĢten ayrılma eğilimi artmaktadır (t=3,293 p=0,001). 

Dolayısıyla H27 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin kendine yabancılaĢma düzeyleri ile iĢten ayrılma eğilimleri 

arasında aynı yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,336 birimlik bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde kendine yabancılaĢma artarken, 

iĢten ayrılma eğilimi de artmaktadır (t=6,739 p=0,000). Dolayısıyla H7 

tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları kendine yabancılaĢma 

değiĢkeni üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkilemektedir (t=4,924 

p=0,000). Dolayısıyla HDE20 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları kendine yabancılaĢma 

değiĢkeni üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkilememektedir (t=1,302 

p=0,193). Dolayısıyla HDE21 desteklenmemiĢtir. 

Hipotezlerin desteklenmesine yönelik sonuçların ayrıntılarına Tablo 54’de yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 54 

KoĢullu Ödüllendirme, Ġstisnalarla Yönetim (Aktif), Kendine YabancılaĢma ve ĠĢten 

Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Hipotez Sonuçları 

Hipotezin Yönü β 
Std. 

Sapma 
| t | P Hipotez 

Kendine YabancılaĢmaĠAE 0,336 0,050 6,739 0,000 Desteklendi 

KÖ  Kendine YabancılaĢma -0,359 0,046 7,874 0,000 Desteklendi 

KÖ ĠAE   -0,336 0,050 6,755 0,000 Desteklendi 

ĠYÖ Kendine YabancılaĢma  0,113 0,084 1,353 0,176 Desteklenmedi 

ĠYÖ ĠAE 0,199 0,060 3,293 0,001 Desteklendi 

KÖ  Kendine YabancılaĢma ĠAE -0,121 0,025 4,924 0,000 Desteklendi 

ĠYÖ Kendine YabancılaĢma ĠAE   0,038 0,029 1,302 0,193 Desteklenmedi 

AraĢtırmada sınanan on dokuzuncu modelde koĢullu ödüllendirme ve istisnalarla 

yönetim (aktif) boyutlarının kuralsızlık boyutuna ve iĢten ayrılma eğilimine etkisi 

incelenmiĢtir. Aynı modelde kuralsızlığın iĢten ayrılma eğilimine olan etkisi de 

incelenmiĢtir. AraĢtırma modeline yönelik kurulan hipotezlere Ģu Ģekilde yer verilmiĢtir. 



161 

 

 H32: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamalarının kuralsızlık düzeyleri 

üzerinde etkisi vardır. 

 H25: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamalarının iĢten ayrılma 

eğilimleri üzerinde etkisi vardır. 

 H33: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamalarının kuralsızlık 

düzeyleri üzerinde etkisi vardır. 

 H27: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamalarının iĢten ayrılma 

eğilimleri üzerinde etkisi vardır. 

 H9: ĠĢgörenlerin kuralsızlık düzeylerinın iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 HDE22: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları kuralsızlık üzerinden 

iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE23: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları kuralsızlık 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

On dokuzuncu modele yönelik, yakınsak geçerlilik için standart faktör yükleri 

değerlerine bakılmıĢ ve istisnalarla yönetim boyutunda M25, kuralsızlık boyutunda M53 

ve M54’ün faktör yükleri eĢik değer 0,70’den daha az olduğu belirlenmiĢtir. Ancak tüm 

boyutlarda AVE birleĢme geçerliliği eĢik değer 0,50’den daha büyük olduğundan ilgili 

maddeler analiz dıĢında tutulmamıĢtır. Tüm boyutlarda birleĢme geçerliliği için AVE 

değerleri 0,50’den daha yüksek bulunduğundan AVE değerinin karekökü 0,70’den daha 

büyük elde edilmiĢtir. Böylelikle yakınsak geçerlilik sağlanmıĢtır. Tüm boyutlarda 

birleĢme geçerliliği için AVE değeri eĢik değere 0,50 ve yukarısı hesaplandığından tüm 

boyutlarda birleĢme geçerliliği de sağlanmıĢtır. Analizde VIF değeri 5’den daha büyük bir 

değiĢken bulunmamıĢtır. Dolayısıyla bağımsız değiĢkenler arasında doğrusal çoklu 

bağıntıya rastlanmamıĢtır. 

On dokuzuncu model için iç tutarlılık güvenirliklerinden Cronbach Alpha, 

Composite Reliability ve Henseler’in rho_A değerleri eĢik değer olan 0,70’den daha büyük 

hesaplandığından ölçeklerin iç tutarlılık güvenirlilikleri sağlanmıĢtır. 

AraĢtırma modeli için ayrıĢma geçerliliklerinden Fornell-Larcker kritik değeri 

sağlanmıĢtır. Diğer bir ayrıĢtırma katsayısı HTMT katsayılarının eĢik değer olan 0,85’den 

daha düĢük olduğu belirlenmiĢ ve modelde ayrıĢma geçerliliği sağlanmıĢtır. Modele 
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yönelik SRMR değeri 0,070 olarak hesaplanmıĢtır. Bu SRMR değerine göre modelin 

uygun bir model olduğu söylenebilmektedir. Modelde koĢullu ödüllendirme ve istisnalarla 

yönetim değiĢkenleri, kuralsızlık değiĢkenindeki varyansın %9,6’sını açıklamaktadır. 

KoĢullu ödüllendirme, istisnalarla yönetim ve kuralsızlık değiĢkenleri iĢten ayrılma eğilimi 

değiĢkenindeki varyansın %33,2’sini açıklamaktadır. Bu sonuçların ayrıntıları Tablo 55’de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 55 

KoĢullu Ödüllendirme, Ġstisnalarla Yönetim (Aktif), Kuralsızlık ve ĠĢten Ayrılma 

Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Kritik Değerler 

 Kuralsızlık KÖ ĠYA ĠAN 

Fornell 

Larcker 

Kriteri 

Kuralsızlık 

KoĢullu Ödüllendirme (KÖ) 

Ġstisnalarla Yönetim-A (ĠYA) 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

0,769 

-0,224 

0,193 

0,420 

----- 

0,876 

0,086 

-0,447 

----- 

----- 

0,847 

0,185 

----- 

----- 

----- 

0,838 

AVE 0,591 0,767 0,717 0,702 

Cronbach’s Alpha (CA) 0,823 0,900 0,884 0,894 

rho_A 0,826 0,919 0,912 0,902 

Composite Reliability (CR) 0,877 0,929 0,908 0,922 

HTMT 

Kuralsızlık 

KoĢullu Ödüllendirme (KÖ) 

Ġstisnalarla Yönetim-A (ĠYA) 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

----- 

0,225 

0,196 

0,481 

----- 

----- 

0,173 

0,482 

----- 

----- 

----- 

0,170 

 

 

 

----- 

SRMR 0,070    

En büyük VIF  3,950   

R kare 0,096   0,332 

ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme, istisnalarla yönetim (aktif) algılamalarının ve 

kuralsızlık düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimlerine ve koĢullu ödüllendirme, istisnalarla 

yönetim (aktif) algılamalarının kuralsızlık düzeylerine etkisine yönelik yol grafiği sınanmıĢ 

ve ġekil 31’de yer verilmiĢtir. ġekil 31 standart çözümü göstermektedir. Yol grafiğinde 

latent değiĢkenlerle gözlenen değiĢkenler arasındaki tüm yolların istatistiksel açıdan 

anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. 
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ġekil 31. KoĢullu Ödüllendirme, Ġstisnalarla Yönetim (Aktif) ve Kuralsızlık 

Boyutlarının ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine Yönelik Yol Grafiği 

ġekil 31’de yer alan yol grafiğinin açıklamalarına aĢağıda maddeler halinde yer 

verilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları ile kuralsızlık düzeyleri 

arasında ters yönde β=0,243 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde koĢullu ödüllendirme algılaması 

artarken, kuralsızlık azalmaktadır (t=4,646 p=0,000). Dolayısıyla H32 

desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları ile iĢten ayrılma eğilimleri 

arasında ters yönde β=0,393 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde koĢullu ödüllendirme algılaması 

artarken, iĢten ayrılma eğilimi azalmaktadır (t=7,783 p=0,000). Dolayısıyla 

H25 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları ile kuralsızlık düzeyleri 

arasında aynı yönde β=0,214 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde istisnalarla yönetim algılaması 

artarken, kuralsızlık artmaktadır (t=4,149 p=0,000). Dolayısıyla H33 

desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları ile iĢten ayrılma 

eğilimleri arasında aynı yönde β=0,160 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı 
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bir etki belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde istisnalarla yönetim 

algılaması artarken, iĢten ayrılma eğilimi artmaktadır (t=3,617 p=0,000). 

Dolayısıyla H27 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin kuralsızlık düzeyleri ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında aynı 

yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,301 birimlik bir etki belirlenmiĢtir. 

Bu etkiye göre iĢgörenlerde kuralsızlık artarken, iĢten ayrılma eğilimi de 

artmaktadır (t=6,107 p=0,000). Dolayısıyla H9 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları kuralsızlık değiĢkeni 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkilemektedir (t=3,375 p=0,001). 

Dolayısıyla HDE22 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları kuralsızlık değiĢkeni 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkilemektedir (t=3,269 p=0,001). 

Dolayısıyla HDE23 desteklenmiĢtir. 

Hipotezlerin desteklenmesine yönelik sonuçların ayrıntılarına Tablo 56’da yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 56 

KoĢullu Ödüllendirme, Ġstisnalarla Yönetim (Aktif), Kuralsızlık ve ĠĢten Ayrılma 

Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Hipotez Sonuçları 

Hipotezin Yönü β 
Std. 

Sapma 
| t | P Hipotez 

KuralsızlıkĠAE 0,301 0,049 6,107 0,000 Desteklendi 

KÖKuralsızlık -0,243 0,052 4,646 0,000 Desteklendi 

KÖĠAE   -0,393 0,050 7,783 0,000 Desteklendi 

ĠYÖKuralsızlık  0,214 0,052 4,149 0,000 Desteklendi 

ĠYÖĠAE 0,160 0,044 3,617 0,000 Desteklendi 

KÖKuralsızlıkĠAE -0,073 0,022 3,375 0,001 Desteklendi 

ĠYÖKuralsızlık ĠAE   0,064 0,020 3,269 0,001 Desteklendi 

AraĢtırmada sınanan yirminci ve son modelde koĢullu ödüllendirme ve istisnalarla 

yönetim (aktif) boyutlarının yalıtılmıĢlık boyutuna ve iĢten ayrılma eğilimine etkisi 

incelenmiĢtir. Aynı modelde yalıtılmıĢlığın iĢten ayrılma eğilimine olan etkisi de 

incelenmiĢtir. AraĢtırma modeline yönelik kurulan hipotezler Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır. 
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 H34: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamalarının yalıtılmıĢlık 

düzeyleri üzerinde etkisi vardır. 

 H25: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamalarının iĢten ayrılma 

eğilimleri üzerinde etkisi vardır. 

 H35: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamalarının yalıtılmıĢlık 

düzeyleri üzerinde etkisi vardır. 

 H27: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif)  algılamalarının iĢten ayrılma 

eğilimleri üzerinde etkisi vardır. 

 H11: ĠĢgörenlerin yalıtılmıĢlık düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde 

etkisi vardır. 

 HDE24: ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları yalıtılmıĢlık 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

 HDE25: ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları yalıtılmıĢlık 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkiler. 

AraĢtırmanın son modeline yönelik yakınsak geçerlilik için standart faktör yükleri 

değerlerine bakılmıĢ ve istisnalarla yönetim boyutunda M25’in faktör yükü eĢik değer 

0,70’den daha az olduğu belirlenmiĢtir. Ancak tüm boyutlara yönelik AVE birleĢme 

geçerliliği eĢik değer 0,50’den daha büyük olduğundan analiz dıĢında tutulmamıĢtır. Tüm 

boyutlarda birleĢme geçerliliği için AVE değerleri 0,50’den daha yüksek bulunduğundan 

AVE değerinin karekökü 0,70’den daha büyük elde edilmiĢtir. Böylelikle yakınsak 

geçerlilik sağlanmıĢtır. Tüm boyutlarda birleĢme geçerliliği için AVE değeri eĢik değere 

0,50 ve yukarısı hesaplandığından tüm boyutlarda birleĢme geçerliliği de sağlanmıĢtır. 

Analizde VIF değeri 5’den daha büyük bir değiĢken bulunmamıĢtır. Dolayısıyla bağımsız 

değiĢkenler arasında doğrusal çoklu bağıntıya rastlanmamıĢtır. 

AraĢtırmanın son modeli için iç tutarlılık güvenirliklerinden Cronbach Alpha, 

Composite Reliability ve Henseler’in rho_A değerleri eĢik değer olan 0,70’den daha büyük 

hesaplandığından ölçeklerin iç tutarlılık güvenirlilikleri sağlanmıĢtır. 

AraĢtırmada, araĢtırma modeli için ayrıĢma geçerliliklerinden Fornell-Larcker kritik 

değeri sağlanmıĢtır. Diğer bir ayrıĢtırma katsayısı HTMT katsayılarının eĢik değer olan 

0,85’ten daha düĢük olduğu belirlenmiĢ ve modelde ayrıĢma geçerliliği sağlanmıĢtır. 

Modele yönelik SRMR değeri 0,070 olarak hesaplanmıĢtır. Bu SRMR değerine göre 
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modelin uygun bir model olduğu söylenebilmektedir. Modelde koĢullu ödüllendirme ve 

istisnalarla yönetim değiĢkenleri, yalıtılmıĢlık değiĢkenindeki varyansın %7,6’sını 

açıklamaktadır. KoĢullu ödüllendirme, istisnalarla yönetim ve yalıtılmıĢlık değiĢkenleri 

iĢten ayrılma eğilimi değiĢkenindeki varyansın %30,1’ini açıklamaktadır. Bu sonuçlara 

tablo 57’de yer verilmiĢtir. 

Tablo 57 

KoĢullu Ödüllendirme, Ġstisnalarla Yönetim (Aktif), YalıtılmıĢlık ve ĠĢten Ayrılma 

Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Kritik Değerler 

 YalıtılmıĢlık KÖ ĠYA ĠAN 

Fornell 

Larcker 

Kriteri 

YalıtılmıĢlık 

KoĢullu Ödüllendirme (KÖ) 

Ġstisnalarla Yönetim-A (ĠYA) 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

0,871 

-0,215 

0,153 

0,350 

----- 

0,876 

0,079 

-0,447 

----- 

----- 

0,842 

0,190 

----- 

----- 

----- 

0,838 

AVE 0,758 0,767 0,709 0,702 

Cronbach’s Alpha (CA) 0,891 0,900 0,884 0,894 

rho_A 0,904 0,920 0,906 0,903 

Composite Reliability (CR) 0,926 0,929 0,905 0,922 

HTMT 

YalıtılmıĢlık 

KoĢullu Ödüllendirme (KÖ) 

Ġstisnalarla Yönetim-A (ĠYA) 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi (ĠAE) 

----- 

0,230 

0,148 

0,382 

----- 

----- 

0,173 

0,482 

----- 

----- 

----- 

0,170 

 

 

 

----- 

SRMR 0,070    

En büyük VIF 4,119    

R kare 0,076   0,301 

ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme, istisnalarla yönetim (aktif) algılamalarının ve 

yalıtılmıĢlık düzeylerinin iĢten ayrılma eğilimlerine ve koĢullu ödüllendirme, istisnalarla 

yönetim (aktif) algılamalarının yalıtılmıĢlık düzeylerine etkisine yönelik yol grafiği 

sınanmıĢ ve ġekil 32’de yer verilmiĢtir. ġekil 32 standart çözümü göstermektedir. Yol 

grafiğinde latent değiĢkenlerle gözlenen değiĢkenler arasındaki tüm yolların istatistiksel 

açından anlamlı olduğu bulunmuĢtur. 
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ġekil 32. KoĢullu Ödüllendirme, Ġstisnalarla Yönetim (Aktif) ve YalıtılmıĢlık 

Boyutlarının ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine Yönelik Yol Grafiği 

ġekil 32’de yer alan yol grafiğinin açıklamalarına aĢağıda maddeler halinde yer 

verilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları ile yalıtılmıĢlık düzeyleri 

arasında ters yönde β=0,229 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde koĢullu ödüllendirme algılaması 

artarken, yalıtılmıĢlık azalmaktadır (t=4,046 p=0,000). Dolayısıyla H34 

desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları ile iĢten ayrılma eğilimleri 

arasında ters yönde β=0,411 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı bir etki 

belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde koĢullu ödüllendirme algılaması 

artarken, iĢten ayrılma eğilimi azalmaktadır (t=8,385 p=0,000). Dolayısıyla 

H25 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları ile yalıtılmıĢlık 

düzeyleri arasında aynı yönde β=0,171 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı 

bir etki belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde istisnalarla yönetim 

algılaması artarken, yalıtılmıĢlık da artmaktadır (t=3,334 p=0,000). 

Dolayısıyla H35 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları ile iĢten ayrılma 

eğilimleri arasında aynı yönde β=0,186 birimlik istatistiksel açıdan anlamlı 



168 

 

bir etki belirlenmiĢtir. Bu etkiye göre iĢgörenlerde istisnalarla yönetim 

algılaması artarken, iĢten ayrılma eğilimi de artmaktadır (t=4,527 p=0,000). 

Dolayısıyla H27 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin yalıtılmıĢlık düzeyleri ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında aynı 

yönde istatistiksel açıdan anlamlı β=0,233 birimlik bir etki belirlenmiĢtir. 

Bu etkiye göre iĢgörenlerde yalıtılmıĢlık artarken, iĢten ayrılma eğilimi de 

artmaktadır (t=4,498 p=0,000). Dolayısıyla H11 tekrar desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin koĢullu ödüllendirme algılamaları yalıtılmıĢlık değiĢkeni 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkilemektedir (t=2,915 p=0,004). 

Dolayısıyla HDE24 desteklenmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamaları yalıtılmıĢlık değiĢkeni 

üzerinden iĢten ayrılma eğilimlerini etkilemektedir (t=2,477 p=0,013). 

Dolayısıyla HDE25 desteklenmiĢtir. 

Hipotezlerin desteklenmesine yönelik sonuçların ayrıntılarına Tablo 58’de yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 58 

KoĢullu Ödüllendirme, Ġstisnalarla Yönetim (Aktif), YalıtılmıĢlık ve ĠĢten Ayrılma 

Eğilimi DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Hipotez Sonuçları 

Hipotezin Yönü β 
Std. 

Sapma 
| t | P Hipotez 

YalıtılmıĢlıkĠAE 0,233 0,052 4,498 0,000 Desteklendi 

KÖYalıtılmıĢlık -0,229 0,057 4,046 0,000 Desteklendi 

KÖĠAE   -0,411 0,049 8,385 0,000 Desteklendi 

ĠYÖYalıtılmıĢlık  0,171 0,051 3,334 0,000 Desteklendi 

ĠYÖĠAE 0,186 0,041 4,527 0,000 Desteklendi 

KÖYalıtılmıĢlıkĠAE -0,053 0,018 2,915 0,004 Desteklendi 

ĠYÖYalıtılmıĢlık ĠAE   0,040 0,016 2,477 0,013 Desteklendi 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Çanakkale ilindeki 3, 4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenler üzerinde 

gerçekleĢtirilen araĢtırmada ilk olarak iĢgörenlerin demografik ve iĢletmedeki 

özelliklerinin dağılımlarına yönelik sonuçlara yer verilmiĢtir. Bu sonuçlarından ardından 

iĢgörenlerin dönüĢümcü ve etkileĢim liderlik algısının, örgütsel yabancılaĢama düzeyinin 

ve iĢten ayrılma eğiliminin demografik ve iĢletmedeki özelliklerine göre farklılık gösterip 

göstermediği sunulmuĢtur. Son olarak ise dönüĢümcü ve etkileĢimci liderliğin iĢgörenlerin 

yabancılaĢmasına ve iĢten ayrılma eğilimine etkisine yönelik bulgular ele alınmıĢtır. 

5.1. Sonuç 

Çanakkale ilindeki 3, 4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin ilk 

olarak cinsiyet, yaĢ ve eğitim durumuna yönelik demografik özellikleri ele alınmıĢtır. Bu 

bağlamda iĢgörenlerin çoğunluğunun erkeklerden (%53,1) oluĢtuğu görülmektedir. Ancak 

kadın iĢgörenlerin oranının da azımsanmayacak düzeyde (%46,9) olduğu görülmektedir. 

ĠĢgörenlerin yaĢ dağılımlarının daha çok 18-30 yaĢ aralığında (%50,1) olduğu 

belirlenmiĢtir. Dolayısıyla Çanakkale ilindeki otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenleri genç 

olarak nitelendirilebilecek kiĢiler oluĢturmaktadır. ĠĢgörenlerin eğitim durumuna bakıldığın 

da ise en yüksek oranı %32,9 ile lise mezunlarının almıĢ olduğu görülmektedir. Ancak 

iĢgörenlerin büyük çoğunluğunun eğitim durumunun lisenin üzerinde olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu sonuç ıĢığında Çanakkale ilindeki otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin 

eğitim durumunun yüksek olduğu söylenebilmektedir. Çanakkale ilinde elde edilen bu 

sonuçlar ile Trabzon, Ordu, Giresun ve NevĢehir illerindeki 3, 4 ve 5 yıldızlı otel 

iĢletmelerine yönelik yapılan araĢtırmaların sonuçları birbirleri ile tutarlılık göstermektedir 

(Tekeli, 2016; PekerĢen vd., 2016). 

Çanakkale ilindeki 3, 4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin büyük 

çoğunluğunu ön büro, yiyecek-içecek ve kat hizmetleri departmanlarında çalıĢan iĢgörenler 

oluĢturmaktadır. Katılımcıların otel iĢletmesindeki çalıĢma süresine bakıldığında ise büyük 

çoğunluğunun 1-5 yıl arasında olduğu görülmektedir. Bu sonuçlar ile Ankara, Ġstanbul ve 

Alanya’daki otel iĢletmelerine yönelik yapılan araĢtırmaların sonuçları benzer niteliktedir 

(Babür, 2009; Erol, 2012; EĢitti, 2016; Candar, 2021). 
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ÇalıĢmada iĢgörenlerin dönüĢümcü liderliğin karizma, entelektüel uyarım ve 

bireysel düzeyde ilgi boyutlarına ve etkileĢimci liderliğin koĢullu ödüllendirme ve 

istisnalarla yönetim-aktif boyutlarına iliĢkin algılamalarının demografik özelliklere göre 

farklılık gösterip göstermediğine bakılmıĢtır. Bunun sonucundan kadın iĢgörenlerin koĢullu 

ödüllendirme algısının erkek iĢgörenlere göre daha fazla olduğu belirlenmiĢtir. Bu sonuç 

ile Sevgin (2019) tarafından yapılan araĢtırmadan elde edilen sonuç farklılık 

göstermektedir. Uçar (2018) ise yapmıĢ olduğu araĢtırmada kadın iĢgörenlerin koĢullu 

ödüllendirme algısının erkek iĢgörenlere oranla daha fazla olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu 

bağlamda Çanakkale ilindeki 3, 4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan kadın 

iĢgörenlerin de koĢullu ödüllendirme algısının erkek iĢgörenlere göre daha yüksek olduğu 

söylenebilmektedir. 

ÇalıĢmada iĢgörenlerin güçsüzlük, anlamsızlık, kendine yabancılaĢma, kuralsızlık 

ve yalıtılmıĢlık düzeylerinin demografik özelliklere göre farklılık gösterip göstermediği 

incelenmiĢtir. Bunun sonucunda erkek iĢgörenlerin anlamsızlık ve kuralsızlık düzeylerinin, 

kadın iĢgörenlerin anlamsızlık ve kuralsızlık düzeylerinden daha fazla olduğu tespit 

edilmiĢtir. Tekin (2012) tarafından Antalya-Kemer’deki 5 yıldızlı otel iĢletmelerine 

yönelik yapılan araĢtırmada da erkek iĢgörenlerin kuralsızlık düzeylerinin kadın 

iĢgörenlere göre daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Çilesiz (2014)’in Ankara’daki 

5 yıldızlı otel iĢletmelerine yönelik yapmıĢ olduğu araĢtırmada erkek iĢgörenlerin 

güçsüzlük düzeyinin kadın iĢgörenlere göre daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir. AĢık 

(2018b)’ın Ayvalıktaki 2, 3, 4 ve 5 yıldızlı otellerde yapmıĢ olduğu araĢtırmada ise kadın 

iĢgörenlerin anlamsızlık düzeyinin erkek iĢgörenlere göre daha fazla olduğunu bulmuĢtur. 

Bu bağlamda Çanakkale ilindeki 3, 4 ve 5 yıldız otel iĢletmelerinde çalıĢan erkek 

iĢgörenler, yaptığı iĢin önemini kavrayamamakta ve verilen iĢleri baĢarılı bir Ģekilde yerine 

getirilebilmek ya da kendi kiĢisel baĢarılarını ön plana çıkartabilmek için örgütün 

kurallarını, hatta toplumsal etik ve ahlaki değerleri dahi göz ardı edebilme ihtimalleri 

bulunmaktadır. 

ĠĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimlerinin demografik özelliklere göre farklılık 

gösterip göstermediğine bakıldığında ise erkek iĢgörenlerin kadın iĢgörenlere göre daha 

fazla iĢten ayrılma eğilimleri olduğu görülmektedir. Ayrıca 18-30 yaĢ aralığındaki 

iĢgörenlerin, 41-50 yaĢ aralığındaki iĢgörenlere göre daha fazla iĢten ayrılma eğilimine 

sahip olduğu belirlenmiĢtir. EĢitti (2016) tarafından 4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerine 
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yönelik yapılan araĢtırmada erkek iĢgörenlerin kadın iĢgörenlere göre daha fazla iĢten 

ayrılma eğilimine sahip olduğu fakat iĢgörenlerin yaĢları ile iĢten ayrılma eğilimleri 

arasında herhangi bir farklılık olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Erbil (2013) tarafından 4 ve 

5 yıldızlı otel iĢletmelerine yönelik yapılan araĢtırmada cinsiyet ile iĢten ayrılma eğilimi 

arasında herhangi bir farklılık bulunamamıĢtır. Ayrıca 46-55 yaĢ aralığındaki iĢgörenlerin 

iĢten ayrılma eğilimlerinin daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir. Sökmen ve Sezgin (2017) 

ise 5 yıldızlı otel iĢletmelerine yönelik yapmıĢ oldukları araĢtırmada erkek iĢgörenlerin 

iĢten ayrılma eğilimlerinin kadın iĢgörenlere göre daha fazla olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

EĢitti (2016) araĢtırmasında iĢgörenlerin yaĢları ile iĢten ayrılma eğilimleri arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık bulamamasına rağmen iĢgörenlerin yaĢlarının iĢten 

ayrılma eğilimleri üzerinde önemli bir yere sahip olduğunu belirtmektedir. Nitekim 

ĠĢgörenlerin yaĢları ilerledikçe yaptıkları iĢten daha fazla tatmin olmakta ve iĢe olan 

uyumları da artmaktadır. Ayrıca iĢgörenlerin yaĢlarının ilerlemesi ile birlik örgüt 

içerisindeki terfi imkânları artmakta ve buna bağlı olarak gelirlerinde de artıĢ 

yaĢanmaktadır. Böylelikle ileri yaĢlarda olan iĢgörenlerin genç iĢgörenlere göre daha az 

iĢten ayrılma eğilimine sahip olmaktadır (EĢitti, 2016: 232). Sökmen ve Sezgin’e göre ise 

emeğin yoğun olduğu otel iĢletmelerinde erkek iĢgörenlerin daha kolay bir Ģekilde iĢ 

bulabileceğini düĢünmesi, iĢten ayrılma eğilimlerinin daha fazla olmasına yol açmaktadır 

(Sökmen ve Sezgin, 2017: 243). 

ÇalıĢmada iĢgörenlerin demografik özelliklerinin dıĢında otel iĢletmesindeki 

çalıĢma süreleri, departmanları ve çalıĢma pozisyonları ile değiĢkenler arasında farklılık 

gösterip göstermediğine de bakılmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre yiyecek-içecek 

departmanında çalıĢan iĢgörenlerin anlamsızlık algılamalarının ön büro ve kat hizmetleri 

departmanlarında çalıĢan iĢgörenlere göre daha fazla olduğu belirlenmiĢtir. Bunun yanı sıra 

yiyecek-içecek departmanlarında çalıĢan iĢgörenlerin yalıtılmıĢlık algılarının ön büro 

departmanında çalıĢan iĢgörenlere göre daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. Ön büro 

departmanında çalıĢan iĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimlerinin kat hizmetleri departmanın 

çalıĢan iĢgörenlerden daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir.  ĠĢgörenlerin otel iĢletmelerindeki 

pozisyonları ile değiĢkenler arasındaki farklılığa bakıldığında ise Ģef pozisyonunda çalıĢan 

iĢgörenlerin istisnalarla yönetim (aktif) algılamalarının çalıĢan pozisyonundaki 

iĢgörenlerden daha fazla olduğunu görülmektedir. ÇalıĢan pozisyonundaki iĢgörenlerin 

güçsüzlük algılamalarının departman müdürü veya müdür yardımcılarınkinden daha 
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yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Son olarak ise araĢtırmaya katılım gösteren iĢgörenlerin 

güçsüzlük algılamalarının otel iĢletmesindeki çalıĢma süresi 1 yıldan daha az olanların 1-5 

yıl arasında olan iĢgörenlere göre daha fazla olduğu belirlenmiĢtir. Alanyazın 

incelendiğinde araĢtırma çerçevesinde elde edilen bu sonuçlar ile diğer araĢtırmaların 

sonuçlarının farklılık gösterdiği görülmektedir (Tekin, 2012; Erbil, 2013; Harputluoğlu, 

2015; EĢitti, 2016; Sevgin, 2019). Bunun nedeninin araĢtırmaların gerçekleĢtirildiği otel 

iĢletmelerinin statülerinin farklılık göstermesinden kaynaklandığı düĢünülmektedir. 

YabancılaĢma yaĢayan iĢgörenler yaptığı iĢten eskisi kadar keyif alamamakta ve 

psikolojik olarak örgütten uzaklaĢmaktadır. Bu durum zamanla iĢgörenlerin tutum ve 

davranıĢlarına yansımakta ve iĢten ayrılma eğilimlerini artırmaktadır (Taboli, 2015: 68). 

AraĢtırmadan elde edilen bulgulara bakıldığında ise yabancılaĢmanın güçsüzlük, 

anlamsızlık, kendine yabancılaĢma, kuralsızlık ve yalıtılmıĢlık boyutlarının iĢten ayrılma 

eğilimini arttırdığı görülmektedir. Bu durumda iĢgörenler örgüt içerisinde yaptığı iĢ 

üzerinde kendi kontrolünün olmadığını (Shepard, 1971), örgüt için yaptığı iĢin anlamsız 

(Mottaz, 1981), yaptığı iĢi tatmin edici bulmadığını (Kohn, 1976), baĢarı için örgütsel 

kuralların göz ardı edilmesi gerektiğini (Özler, 2015) ve çalıĢma arkadaĢlarından kendisini 

soyutladığı ya da onlar tarafından soyutlandığını (Bayat, 1996) hissetiği durumlarda iĢten 

ayrılma eğilimlerinde artıĢ olmaktadır. Tuna ve YeĢiltaĢ (2014) tarafında otel 

iĢletmelerindeki iĢgörenler üzerinde yapılan araĢtırmada da yabancılaĢmanın iĢten ayrılma 

eğilimini arttırdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Örgütsel alanda yapılan diğer araĢtırmalarda da 

yabancılaĢmanın iĢten ayrılma eğilimini arttırdığı tespit edilmiĢtir (Taboli, 2015; 

KurtulmuĢ ve Yiğit, 2016; Srutismara, 2018; Dinç 2019; Tokmak, 2020).  

DönüĢümcü liderlik, iĢgörenlere amaçladıklarından daha fazlasını yapabilecekleri 

konusunda duygular aĢılamaktadır. Bunun yanı sıra dönüĢümcü liderlik, iĢgörenlerin örgüt 

içerisinde yaratıcılıklarını kullanabileceği uygun bir çalıĢma ortamı oluĢturarak onların 

güçlerini ve yeteneklerini kullanabilmesine olanak sağlamakta ve iĢgörenlerine olaylara ve 

iĢlerine yönelik olarak farklı bakıĢ açıları ile bakabilme kabiliyeti sunmaktadır. Ayrıca etik 

ilke ve değerler çerçevesinde sergilenen davranıĢlar ile iĢgörenlere örnek olmaktadır. 

Dolayısıyla dönüĢümcü liderlik, iĢgörenlerin güçsüzlük, anlamsızlık, kendine 

yabancılaĢma, kuralsızlık ve yalıtılmıĢlık yaĢamalarının önlemesi konusunda önemli bir rol 

oynamaktadır (Sarros vd., 2002: 299; Babadağ ve ĠĢcan, 2017: 422-423). 
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DönüĢümcü liderlik, karizma, entelektüel uyarım, bireysel düzeyde ilgi ve ilham 

verici motivasyon gibi uygulamalar ile örgütün amaçlarına daha kolay bir Ģekilde 

ulaĢmasına olanak sağlamaktadır.  Bu durum iĢgörenlere güven vermekte ve iĢgörenlerin 

iĢten ayrılma eğilimlerini azaltmaktadır. Böylelikle iĢgören devir hızı da düĢmektedir 

(Gyensare vd., 2016: 257; Ariyabuddhiphongs ve Kahn, 2017: 227). 

AraĢtırma bulgularına göre ise dönüĢümcü liderliğin karizma, entelektüel uyarım ve 

bireysel düzeyde ilgi boyutlarının hem örgütsel yabancılaĢma boyutlarından güçsüzlüğü, 

anlamsızlığı, kendine yabancılaĢmayı, kuralsızlığı ve yalıtılmıĢlığı hem de iĢten ayrılma 

eğilimini azalttığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Sarros ve arkadaĢlarının (2002) Amerika BirleĢik 

Devletlerinde itfaiye teĢkilatına yönelik olarak yapmıĢ olduğu araĢtırmada da dönüĢümcü 

liderliğin karizma (idealleĢtirilmiĢ etki), entelektüel uyarım ve bireysel düzeyde ilgi 

boyutları ile örgütsel yabancılaĢmanın güçsüzlük, anlamsızlık ve kendine yabancılaĢma 

boyutları arasında ters yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Ohunakin vd. (2019) 

tarafından konuk evlerine (misafirhane) yönelik olarak gerçekleĢtirilen araĢtırmada ise 

dönüĢümcü liderliğin karizma, entelektüel uyarım ve bireysel düzeyde ilgi boyutunun iĢten 

ayrılma eğilimini azalttığı tespit edilmiĢtir. Ayrıca yazın incelenmesi sonucunda da çeĢitli 

sektörlerde faaliyet gösteren iĢletmelere yönelik yapılan araĢtırmalarda dönüĢümcü 

liderliğin  örgütsel yabancılaĢmayı ve iĢten ayrılma eğilimini azalttığı görülmektedir 

(Damghanian ve Hajkazemi, 2016; Baltacı vd., 2014; Gyensare vd., 2016; Tanrıverdi vd., 

2016; Babadağ ve ĠĢcan, 2017; Ariyabuddhiphags ve Kohn, 2017; Dinç, 2019). Dolayısıyla 

araĢtırmadan elde edilen bulgular diğer araĢtırmalardaki bulgularla tutarlılık 

göstermektedir. Bu durumda dönüĢümcü liderlik davranıĢının iĢgörenlerin yabancılaĢma 

düzeylerini ve iĢten ayrılma eğilimlerini azalttığını söylemek mümkündür. 

DönüĢümcü liderlik (karizma, entelektüel uyarım ve bireysel düzeyde ilgi) 

iĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimlerini doğrudan etkileyebileceği gibi örgütsel 

yabancılaĢma üzerinden dolaylı olarak da etkileyebilmektedir. AraĢtırma bulgulara göre 

dönüĢümcü liderliğin karizma boyutunun güçsüzlük, anlamsızlık, kendine yabancılaĢma, 

kuralsızlık ve yalıtılmıĢlık üzerinden iĢten ayrılma eğilimini azalttığı belirlenmiĢtir. 

Entelektüel uyarım boyutunun güçsüzlük, anlamsızlık, kendine yabancılaĢma, kuralsızlık 

ve yalıtılmıĢlık üzerinden iĢten ayrılma eğilimini azalttığı gözlemlenmiĢtir. Bireysel 

düzeyde ilgi boyutunun güçsüzlük, anlamsızlık, kendine yabancılaĢma, kuralsızlık ve 

yalıtılmıĢlık üzerinden iĢten ayrılma eğilimini azalttığı tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla 
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dönüĢümcü liderliğin yabancılaĢma üzerinden de iĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimlerini 

azaltması yönünde önemli bir etkisi olduğu görülmektedir. 

EtkileĢimci liderliğe yönelik elde edilen bulgular incelendiğinde etkileĢimci 

liderliğin koĢullu ödüllendirme boyutunun iĢgörenlerin güçsüzlük, anlamsızlık, kendine 

yabancılaĢma, kuralsızlık ve yalıtılmıĢlık düzeylerini ve iĢten ayrılma eğilimlerini azalttığı 

görülmektedir. EtkileĢimci liderliğin istisnalarla yönetim (aktif) boyutunun ise iĢgörenlerin 

güçsüzlük, anlamsızlık, kuralsızlık ve yalıtılmıĢlık düzeyleri ile iĢten ayrılma eğilimlerini 

arttırdığı belirlenmiĢtir. Ancak istisnalarla yönetim (aktif) boyutunun iĢgörenlerin kendine 

yabancılaĢma düzeyleri üzerinde herhangi bir etkisi olmadığı tespit edilmiĢtir. Sarros vd. 

(2002) tarafından yapılan araĢtırmada etkileĢimci liderliğin koĢullu ödüllendirme boyutu 

ile güçsüzlük, anlamsızlık ve kendine yabancılaĢma arasında ters yönlü bir iliĢki içerisinde 

olduğu bulunmasına rağmen sadece güçsüzlük ile anlamlı bir iliĢki içerisinde olduğu tespit 

edilmiĢtir. Ġstisnalarla yönetim (aktif-pasif) boyutunun ise sadece anlamsızlık ve kendine 

yabancılaĢma ile aynı yönde anlamlı bir iliĢki içerisinde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Cıranoğlu (2020)’nun sağlık sektöründe yaptığı araĢtırmada ise etkileĢimci liderliğin 

koĢullu ödüllendirme ve istisnalarla yönetim (aktif-pasif) boyutunun iĢten ayrılma 

eğilimini azalttığı saptanmıĢtır. Yazın incelendiğinde ise araĢtırmaların çoğunda 

etkileĢimci liderliğin tek bir boyut altında ele alındığı görülmekte ve bazı araĢtırmalarda 

etkileĢimci liderliğin yabancılaĢma ile iĢten ayrılma eğilimini azalttığı (Long vd., 2012; 

Baltacı vd., 2014; Öztunç, 2019; Dinç, 2019), bazı araĢtırmalarda ise etkileĢimci liderliğin 

yabancılaĢma ve iĢten ayrılma eğilimi üzerinde herhangi bir etkisi olmadığı (Tanrıverdi 

vd., 2016; Yıldız ve Çolak, 2018; Çam, 2019) gözlemlenmiĢtir. Dolayısıyla etkileĢimci 

liderlik kapsamında elde edilen sonuçlar ile diğer araĢtırmaların sonuçları birbiri ile 

tutarlılık göstermemektedir. Bu nedenden dolayı etkileĢimci liderliğin tek bir boyut altında 

ölçmek yerine alt boyutlarını ele alınarak ölçülmesinin daha faydalı sonuçlar sunacağı 

düĢünülmektedir. Nitekim etkileĢimci liderliğin koĢullu ödüllendirme boyutunun yapıcı bir 

özelliği olduğu kabul edilirken, istisnalarla yönetim (aktif-pasif) boyutunun düzeltici bir 

özelliği olduğu kabul edilmektedir (Bass ve Bass, 2008: 878). Bu bağlamda özellikle iĢ 

süreci devam ederken uygulanan düzeltici faaliyetlerin (istisnalarla yönetim-aktif) 

iĢgörenlerin yaptığı iĢ üzerinde kendi katkısının önemini anlayamamasına (Mottaz, 1981), 

iĢin baĢarılı bir Ģekilde yerine getirilmesi için örgütsel ve toplumsal kuralları göz ardı 

etmesine (Özler, 2015), hatta iĢ süreci esnasında çalıĢma arkadaĢlarının yanında yapılan 
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müdahalelerin iĢgörlerin yalıtılmıĢlık yaĢamasına yol açabileceği düĢünülmektedir. Bu tarz 

yabancılaĢma duygusuna sahip olan iĢgörenlerin ise iĢten ayrılma eğilimlerinin arttığı 

görülmektedir.  

DönüĢümcü liderlikte olduğu gibi etkileĢimci liderliğin (koĢullu ödüllendirme ve 

istisnalarla yönetim-aktif) de iĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimleri üzerinde örgütsel 

yabancılaĢma üzerinden dolaylı olarak etkisi bulunabilmektedir. Elde edilen bulgulara göre 

etkileĢimci liderliğin koĢullu ödüllendirme boyutunun güçsüzlük, anlamsızlık, kendine 

yabancılaĢma, kuralsızlık ve yalıtılmıĢlık üzerinden iĢten ayrılma eğilimini azalttığı 

görülmektedir. Ġstisnalarla yönetim-aktif boyutunun ise güçsüzlük, anlamsızlık, kuralsızlık 

ve yalıtılmıĢlık üzerinden iĢten ayrılma eğilimini artırdığı sonucuna ulaĢılmaktadır. Ancak 

Ġstisnalarla yönetim-aktif boyutunun örgütsel yabancılaĢmanın kendine yabancılaĢma 

boyutu üzerinden iĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimlerine yönelik herhangi bir etkisi 

olmadığı tespit edilmiĢtir. Bu bağlamda otel iĢletmeleri yöneticileri iĢgörenlerinin iĢten 

ayrılma eğilimlerini azaltmak için dönüĢümcü liderlik ile birlikte etkileĢimci liderliğin 

koĢullu ödüllendirme boyutunu kullanmalarının faydalı olacağı söylenebilmektedir. Diğer 

taraftan otel iĢletmeleri yöneticilerinin iĢgörenlerinin iĢten ayrılma eğilimleri önlemek için 

etkileĢimci liderliğin istisnalarla yönetim (aktif) boyutundan uzak durması gerektiği 

görülmektedir. Aksi takdirde kaliteli hizmet üretiminde, nitelikli iĢgörenlerin önemli bir 

yere sahip olduğu otel iĢletmelerinde kalifiye personelin kaybedilme riskinin ortaya 

çıkabileceği düĢünülmektedir. 

Sonuç olarak otel iĢletmeleri yöneticilerinin dönüĢümcü liderliğin karizma, 

entelektüel uyarım ve bireysel düzeydi ilgi boyutlarını ve etkileĢimci liderliğin koĢullu 

ödüllendirme boyutunu uygulaması durumunda iĢgörenlerinin hem güçsüzlük, anlamsızlık, 

kendine yabancılaĢma, kuralsızlık ve yalıtılmıĢlık düzeylerini hem de iĢten ayrılma 

eğilimlerini azaltmaktadır. Ancak otel iĢletmeleri yöneticileri etkileĢimci liderliğin 

istisnalarla yönetim-aktif boyutunu uygulaması durumunda iĢgörenlerinin hem güçsüzlük, 

anlamsızlık, kuralsızlık ve yalıtılmıĢlık düzeylerini hem de iĢten ayrılma eğilimlerini 

artırmaktadır. Ayrıca iĢgörenlerin yabancılaĢması durumunda iĢten ayrılma eğilimlerinde 

de artıĢ yaĢanmaktadır. Eğer otel iĢletmeleri yöneticileri iĢgörenlerinin yabancılaĢmasını ve 

iĢten ayrılma eğilimlerini ortadan kaldırmak istiyor ise ağırlıklı olarak dönüĢümcü 

liderliğin karizma, entelektüel uyarım ve bireysel düzeyde ilgi boyutları ile birlikte 

etkileĢimci liderliğin koĢullu ödüllendirme boyutunu uygulamaları gerekmektedir. 
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5.2. Öneriler 

Çanakkale ilindeki 3, 4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenler üzerinde 

yürüten araĢtırmanın sonuçları ve sınırlılıkları çerçevesinde ilk olarak otel iĢletmesi 

yöneticilerine, ardından gelecek araĢtırmalar için araĢtırmacılara bazı önerilerde 

bulunulmuĢtur. Bu önerilere maddeler halinde Ģu Ģekilde yer verilmiĢtir. 

Otel ĠĢletmeleri Yöneticilerine Yönelik Öneriler; 

 ÇalıĢmada erkek iĢgörenlerin anlamsızlık düzeyinin kadın iĢgörenlere göre 

daha fazla olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Otel iĢletmeleri yöneticileri 

dönüĢümcü liderliğin karizma boyutunu erkek iĢgörenlere karĢı daha 

ağırlıklı olarak uygulaması gerekmektedir. DönüĢümcü liderliğin söz 

konusu boyutu iĢgörenlere örgütün misyonu ve vizyonu benimsemesini 

sağlayacaktır. Bu Ģekilde erkek iĢgörenlerin yaptığı iĢin anlamlı hale 

getirilmesi mümkün olabilir. 

 ÇalıĢmada erkek iĢgörenlerin kuralsızlık düzeyinin kadın iĢgörenlere göre 

daha fazla olduğu belirlenmiĢtir. Bu bağlamda otel iĢletmeleri 

yöneticilerinin erkek iĢgörenlere karĢı dönüĢümcü liderliğin bileĢenlerinden 

birisi olan karizma boyutu daha ağırlıklı olarak uygulaması, iĢgörenlerin 

etik ve ahlaki değerlerini yükseltecektir. Bu Ģekilde erkek iĢgörenlerde 

baĢarıya giden yolda kuralların göz ardı edilebileceği düĢüncesi ortadan 

kaldırılabilecektir. 

 ÇalıĢmada 18-30 yaĢ aralığındaki iĢgörenlerin 41-50 yaĢ aralığındaki 

iĢgörenlere göre daha fazla iĢten ayrılma eğilimi içerisinde olduğunu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu bağlamda otel iĢletmeleri yöneticileri genç olarak 

nitelendirilebilecek iĢgörenler ile bireysel olarak ilgilenmeli, onların kiĢisel 

geliĢimleri konusunda yol gösterici olmalı ve ödüllendirme sistemi 

kullanarak çalıĢmaya teĢvik etmelidir. Bu Ģekilde genç iĢgörenlerin iĢten 

ayrılma eğilimleri azaltılabilecektir. 

 Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlere örgütsel yabancılaĢma konusunda 

gerekli eğitimler verilerek yabancılaĢma konusunda farkındalık ve bilinç 

düzeyleri artırılabilir. Böylece iĢgörenlerin yabancılaĢmaya karĢı bireysel 

olarak da önlemler alması sağlanabilir. 
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 Otel iĢletmeleri yöneticileri belirli zaman dilimleri içerisinde iĢgörenlerinin 

yabancılaĢma ve iĢten ayrılma eğilimlerinin düzeyleri ile birlikte bunlara yol 

açan sorunları belirleyebilecek çalıĢmalar yapabilirler. Böylece söz konusu 

sorunlara yol açan eksikleri kısa süreler içerisinde giderebilir ve nitelikli 

iĢgörenlerin hem fiziksel hem de psikolojik olarak örgütte kalması 

sağlanabilir. 

 Otel iĢletmeleri yöneticileri, iĢgörenlerinin psikolojik olarak örgütten 

uzaklaĢmasını (Banai ve Reisel, 2007) ya da fiilen örgütten ayrılmayı 

düĢünmesini (Mobley, 1977; Özcan vd., 2012) önlemek istiyor ise 

iĢgörenlerine karĢı dönüĢümcü liderliğin karizma, entelektüel uyarım ve 

bireysel düzeyde ilgi boyutlarından herhangi birisini uygulaması 

gerekmektedir. Ayrıca yöneticiler koĢullu da olsa ödüllendirme eyleminde 

bulunmalıdırlar. 

 Otel iĢletmeleri yöneticilerinin iĢ ile ilgili hataları yakından takip etmesi, iĢ 

esnasında meydana gelen hatalara anında müdahale etmesi ve iĢgörenleri 

cezalandırması (istisnalarla yönetim-aktif) (Bass ve Bass, 2008) onları 

örgütten uzaklaĢtırmakta ve iĢten ayrılmaya yöneltmektedir. Bu nedenden 

dolayı otel iĢletmeleri yöneticileri çok büyük sorunlar yaĢanmadığı sürece 

iĢgörenlerinin telafi edilebilecek hatalar yapmasına izin verebilmelidirler. 

AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler; 

 AraĢtırma Çanakkale ilinde faaliyet yürüten 3, 4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmeleri 

ile sınırlandırılmıĢtır. Ancak Çanakkale ilinde seyahat ve yiyecek-içecek 

iĢletmeleri gibi turizm sektörü bünyesinde hizmet sunan çeĢitli iĢletmelerde 

bulunmaktadır. Dolayısıyla bir araĢtırmada söz konusu iĢletmelere yönelik 

olarak gerçekleĢtirilebilir. 

 AraĢtırma Çanakkale ili ile sınırlandırılmıĢtır. Dolayısıyla araĢtırmacılar, 

turizmin yoğun olarak gerçekleĢtiği Antalya ve Ġstanbul gibi illerde de aynı 

değiĢkenleri ele alarak yeni bir araĢtırma yapabilirler. 

 AraĢtırma dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik ile sınırlandırılmıĢtır.  

AraĢtırmacılar, farklı liderlik yaklaĢımlarını ele alarak örgütsel 

yabancılaĢmaya ve iĢten ayrılma eğilimine etkisini ölçebilirler. 
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52 
ĠĢler görüldükten sonra kurallara uyulup uyulmadığı çok 

önemli değildir. 
     

53 
ĠĢletmede bulunan birçok kuralın beni kısıtladığını 

düĢünüyorum. 
     

54 
BaĢarılı olabilmek için bazen kuralların dıĢına çıkılması 

gerektiğini düĢünüyorum. 
     

55 Çevremdeki insanlara kendimi yabancı gibi hissediyorum.      

56 
Kendimi çevremdeki insan topluluğunun bir parçası olarak 

göremiyorum. 
     

57 Çevremdeki insanların yanında kendimi yalnız hissediyorum.      

58 
Çevremdeki insanların çok önem verdiği Ģeylerin benim için o 

kadar da önemli olmadığını düĢünüyorum. 
     

AĢağıdaki sorular çalıĢanların iĢten ayrılma eğilimleri ile 

ilgilidir. ĠġLETMEDEKĠ ĠġTEN AYRILMA EĞĠLĠMĠNĠZĠ 

göz önüne alarak yanıtlayınız. 
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59 Daha iyi bir iĢ bulur bulmaz mevcut iĢimden ayrılacağım.      

60 ġu anda aktif bir Ģekilde dıĢarıda iĢ arıyorum.      

61 Ciddi bir biçimde iĢimden ayrılmayı düĢünüyorum.      

62 Sıklıkla iĢimden ayrılmayı düĢünüyorum      

63 Alternatif iĢ tekliflerini kabul edebilirim.      

64 Her an istifa edebilirim.      



IV 

 

EK-2 MODELLERE ĠLĠġKĠN t DEĞERLERĠ 

Karizma ve Güçsüzlük DeğiĢkenlerinin ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine Yönelik t 

Değerleri 

 

Karizma ve Anlamsızlık DeğiĢkenlerinin ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine Yönelik t 

Değerleri 

 

 

  



V 

 

Karizma ve Kendine YabancılaĢma DeğiĢkenlerinin ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine 

Yönelik t Değerleri 

 

Karizma ve Kuralsızlık DeğiĢkenlerinin ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine Yönelik t 

Değerleri 

 

 

  



VI 

 

Karizma ve YalıtılmıĢlık DeğiĢkenlerinin ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine Yönelik t 

Değerleri 

 

Entelektüel Uyarım ve Güçsüzlük DeğiĢkenlerinin ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine 

Yönelik t Değerleri 

 



VII 

 

Entelektüel Uyarım ve Anlamsızlık DeğiĢkenlerinin ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine 

Yönelik t Değerleri 

 

Entelektüel Uyarım ve Kendine YabancılaĢma DeğiĢkenlerinin ĠĢten Ayrılma 

Eğilimine Etkisine Yönelik t Değerleri 

 

  



VIII 

 

Entelektüel Uyarım ve Kuralsızlık DeğiĢkenlerinin ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine 

Yönelik t Değerleri  

 

Entelektüel Uyarım ve YalıtılmıĢlık DeğiĢkenlerinin ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine 

Yönelik t Değerleri  

 

 

  



IX 

 

Bireysel Düzeyde Ġlgi ve Güçsüzlük DeğiĢkenlerinin ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine 

Yönelik t Değerleri 

 

Bireysel Düzeyde Ġlgi ve Anlamsızlık DeğiĢkenlerinin ĠĢten Ayrılma Eğilimine 

Etkisine Yönelik t Değerleri 

  



X 

 

Bireysel Düzeyde Ġlgi ve Kendine YabancılaĢma DeğiĢkenlerinin ĠĢten Ayrılma 

Eğilimine Etkisine Yönelik t Değerleri 

 

Bireysel Düzeyde Ġlgi ve Kuralsızlık DeğiĢkenlerinin ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine 

Yönelik t Değerleri 

  



XI 

 

Bireysel Düzeyde Ġlgi ve YalıtılmıĢlık DeğiĢkenlerinin ĠĢten Ayrılma Eğilimine 

Etkisine Yönelik t Değerleri 

 

KoĢullu Ödüllendirme, Ġstisnalarla Yönetim (Aktif) ve Güçsüzlük DeğiĢkenlerinin 

ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine Yönelik t Değerleri 

 
 

 

  



XII 

 

KoĢullu Ödüllendirme, Ġstisnalarla Yönetim (Aktif) ve Anlamsızlık DeğiĢkenlerinin 

ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine Yönelik t Değerleri 

 

KoĢullu Ödüllendirme, Ġstisnalarla Yönetim (Aktif) ve Kendine YabancılaĢma 

DeğiĢkenlerinin ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine Yönelik t Değerleri 



XIII 

 

KoĢullu Ödüllendirme, Ġstisnalarla Yönetim (Aktif) ve Kuralsızlık DeğiĢkenlerinin 

ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine Yönelik t Değerleri 

 

KoĢullu Ödüllendirme, Ġstisnalarla Yönetim (Aktif) ve YalıtılmıĢlık DeğiĢkenlerinin 

ĠĢten Ayrılma Eğilimine Etkisine Yönelik t Değerleri 

 
 

 


