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Ozet

Bu arastirma, farkli ceza infaz kurumu tiplerinde birinci miidiir, ikinci miidiir,
idare memuru, infaz koruma bas memuru ve infaz koruma memuru pozisyonlarinda
gorev yapan kisilerin orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve is tatmini diizeylerinin
belirlenerek ilgili degiskenlerle yoneticilerin liderlik tarzlari arasindaki iliskiyi ortaya
koymaya yoneliktir. Arastirmanin evrenini, Ankara, Istanbul, Izmir, Antalya, Trabzon,
Izmir ve Antalya illerinde gérev yapan ve yukarida adi gegen unvan sahibi ceza infaz
kurumu ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Olgegin gegerlilik ve giivenilirligini test edebilmek
amaciyla olusturulan anket formlari, Oncelikle Erzurum’daki kapali ceza infaz
kurumunda calisan 50 kisiye uygulanmis ve elde edilen veriler iizerinden dogrulayici
testler yapilmistir. Adalet Bakanligi’nin da nihai onay1 ile sonrasinda anketler belirlenen
6 ilde 12.05.2014 — 30.08.2014 tarihleri arasinda 3.026 kisiye uygulanmistir. Aragtirma
sonucunda; aragtirmaya katilanlarin liderlik algilarinin, is tatmin diizeylerinin, orgiitsel
bagliliklariin ve isten ayrilma niyetlerinin bireysel 6zelliklere gore farklilik gosterdigi
dogrulanmistir. Ayrica yine arastirmaya katilanlarin liderlik algilart is tatmin diizeyleri,
orgiitsel bagliliklar1 ve isten ayrilma niyetleri lizerinde etkili oldugu Onermeler teyit
edilmistir. Orgiitsel baglilik ile is tatmin diizeyleri arasinda ve yine drgiitsel baghlik ile
isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmustir.

Anahtar kelimeler: Liderlik, Katihmci1 Liderlik, Yénlendirici Liderlik, Orgiitsel
Baglilik, Is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti, Ceza Infaz Kurumu.

Abstract

This research was conducted to express the relationship between the leadership
styles on the organizational commitment, job satisfaction, intention to leave of the first
and second grade managers, admin officers, chief prison officers and prison officers
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who work in different types of prison and detention centers in Ankara, Istanbul, Izmir,
Antalya, Trabzon, Izmir and Antalya. To ensure the validity and reliability of the scales,
surveys were conducted to 50 people from Erzurum closed prison and detention center.
Results obtained from Erzurum were also subjected to verifiable tests. After the final
approval of Ministry of Justice, all surveys have been conducted to 3.026 participants
between 12.05.2014 — 30.08. 2014. As a result of the research, it has been proved that
the participants leadership perceptions have shown differences on job satisfaction,
organizational commitment and intention to leave as per their individual characteristics
vary. It was also approved that the participants leadership perceptions have affects on
their job satisfaction, organizational commitment and intention to leave. It was found
that there is a meaningful relation between the organizational commitment and the job
satisfaction of the participantslike as the relation between the organizational
commitment and their intention to leave.

Keywords: Participatory leadership, directive leadership, organizational commitment,
job satisfaction, intention to leave, prison and detention centers.

1. Giris

Ceza infaz kurumlar1 tutuklanan veya hiirriyeti baglayici cezaya mahkiim edilen
kimselerin barindirildigi i¢ ve dis giivenlik bakimindan 6zel tedbirlerin alindigi kamu
binalaridir. Burada gorevli personelin temel gorevi tutuklu ve hiikiimliilerin topluma
yeniden kazandirilacak sekilde 1slah edilmek suretiyle cezalarinin infazinin teminidir
(Demirbas, 2001, s. 83). Geleneksel olarak cezaevlerinin islevi bir yandan misilleme ve
caydirma araciligiyla toplumun korunmasi, 6te yandan ise hiikiimliilerin diiriist birer
vatandas olarak egitilerek yeniden topluma kazandirilmasi olarak degerlendirilmektedir
(Tagkin, 2004, s. 28).

Adalet Bakanligi’na baglhi Ceza ve Tevkif Evleri (CTE) Genel Midiirligi
Tiirkiye’de yer alan tiim ceza infaz kurumundan sorumlu merkezi otoritedir. 05 Ocak
2015 tarihi itibartyla Tiirkiye’de 291 kapali ceza infaz kurumu 53 miistakil agik ceza
infaz kurumu 2 ¢ocuk egitim evi 5 kadin kapali 1 kadin agik 3 ¢ocuk kapali ceza infaz
kurumu olmak tizere toplam 355 ceza infaz kurumu bulunmaktadir. Tiim bu kurumlarin
kapasitesi 163.129°dur (http://www.cte.adalet.gov.tr/).

Tiirkiye’de birgok farkli tip ceza infaz kurumu bulunmaktadir: Kapali ceza infaz
kurumlar1, yiiksek gilivenlikli ceza infaz kurumlar1 (F tipi), kadin kapali ceza infaz
kurumlari, ¢ocuk kapali ceza infaz kurumlari, genglik kapali ceza infaz kurumlari,
gbzlem ve siiflama merkezleri, acik ceza infaz kurumlari ve ¢ocuk egitim evleri vs.

Ceza infaz kurumlar1 yonetim bakimindan miidiirii bulunan ve bulunmayan olmak
iizere ikiye ayrilir. Miidiirii bulunmayan kurumlarin amiri idare memurudur. Miidiiri
bulunan kurumlarda bir miidiir (birinci miidiir) ve yeteri sayida ikinci mudiir ile
hiikiimlii ve tutuklu sayisina ve kurumlarin énem ve niteligine gére imkanlar dlciisiinde
asagida sayilan personel bulundurulabilir:

* YoOnetim servisinde, idare memuru, ambar memuru ve cezaevi katibi;

* Glivenlik ve gozetim servisinde, infaz ve koruma bas memuru ile infaz ve
koruma memuru;

* Teknik serviste, mithendis mimar tekniker, teknisyen ve teknisyen yardimcisi;
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* Psiko-sosyal yardim servisinde, psikolog ve sosyal ¢alismact,

* Saglik servisinde, cezaevi tabibi, dis tabibi, eczaci, veteriner, saglik memuru ve
hayvan saglik memuru;

* Egitim ve 0gretim servisinde, 6gretmen ve kiitiiphaneci;

eis yurdu servisinde, is yurdu miidiirii, sayman, veznedar, tahsildar, is yurdu
ambar memuru, satin alma memuru, biitce, pazarlama ve benzeri iglerden
sorumlu gorevliler, isci statlisiinde ¢alisan personel ile gerektiginde biitceden
aylik alan kadrolu personel;

* Yardimci hizmetler servisinde, santral memuru, gemi adami, sofor, kaloriferci,
asc1, hizmetli.

Toplumsal yasamin hakikati olarak ceza infaz kurumlarinin, yap1 ve isleyisleri
bakimindan orgiitsel baglamda izlenmesi ve sorgulanmasi gerekir. Yonetim bilimi
ekseninde gerceklestirilen Orgiitsel ¢alismalar, ne yazik ki bu gerekliligi yerine
getirebilmis degildir. Tiirkiye’deki ceza infaz kurumlari iizerinde gerceklestirilen bu
calisma, ceza infaz kurumlariin orgiitsel olarak yonetimini ele almak {izere tasarlanmis
ve gerceklestirilmistir. Farkli profilde yonetici ve calisanlarin gérev yaptigi bu yapilar,
liderlik yaklagimlar1 ve liderlik yaklagimlarinin 6rgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve
is tatminine etkisi ¢cergevesinde degerlendirilmistir.

2. Kavramsal Cerceve

Liderlik; belirli bir durumda ve belirli bir anda, belirli kosullarda bir grubun,
onceden belirlenmis oOrgiitsel hedeflere ulasabilmek adina goniillii olarak ¢abalamasini
saglayan ve belirlenmis hedeflere ulagsma hususunda yardimci olan, yol gdsteren ve
deneyimlerini aktaran bir etkilesim siirecidir (Werner, 1993).

Yonlendirici liderlik. Yonlendirici lider, calisanlara isleri ile ilgili teknik bilgiler
vermekte, bu bilgiler kapsaminda c¢alisanlardan olan beklentilerini agiklamakta ve
calisanlarin islerini nasil yapmalar1 gerektigini yoniinde bilgiler vermekte ve ise iligkin
standartlarin tam olarak uygulanmasini ve hayata gegirilmesini istemektedir (Northcraft,
1994). Bu liderlik davranisi otokratik bir liderlik davranisidir. Clinkii, yonlendirici lider,
caligsanlarin performanslarinin belirli standartlar kapsaminda siirdiirmeleri, belirlenmis
programlara gore calismalari ve verilmis olan gorevleri ne sekilde basaracaklarini
gosterdigi yol ile saglamaktadir (Moorhead ve Griffin, 1989).

Katilimcr liderlik. Katilimer lider, is ile ilgili konularda calisanlarina danisan ve
calisanlarinin fikirlerine 6nem veren liderdir (Northcraft, 1994). Diger bir ifade ile
katilimci liderler karar alma siireclerinde galisanlarinin 6nerilerini dikkate alir. Katilimci
liderlik davranisi, c¢alisanlarin  isten ayrilma niyetlerinin azaltilmasinda da
kullanilabilecek etkili uygulamalardan bir tanesidir (Sokmen ve Sokmen, 2014).

Orgiitsel baghlik. Bireylerin orgiitiiyle 6zdeslemesi ve orgiitiine katilimi ile
ilgilidir. Orgiitsel baglilik, orgiitiin amag ve degerlerine yiiksek dlgiide itimadi kapsar.
Orgiitii i¢in goniillii olarak ¢aba gdstermeyi igerir; orgiitiin iiyesi olarak kalmay: ¢alisan
yiiksek olgtlide arzu eder (Steers, 1997, s. 46).

Duygusal baghlik. Calisanlarin Orgiitlerine olan duygusal baglhliklarint ve
orgiitleri ile 6zdeslesmesini anlatan baghlik tiiriidiir. Duygusal baglilik bir anlamda,
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calisanlarin Orgiitsel amaglar1 kabul etmeleri, Orgiitleri i¢in goniilli olarak c¢aba
gostermeleri, orgiitleri ile 6zdeslesmeleri anlamina gelmektedir (Allen ve Meyer, 1990).

Devam  baghhigi. Orgiitten ayrilmanm  getirecegi olumsuz maliyetlerin
farkindaligina sahip olan ¢alisanlarin sahip oldugu baglhlik tiiriidiir (Kavi, 1998). Eger
bir calisanda oncelikli olarak devam baglilig1 var ise, bu ¢alisanin ihtiyaclar1 nedeni ile
orgiitte kaldig1 sdylenebilir (Meyer ve Allen, 1991).

Normatif baglilik. Calisanlarin ahlaki bir gérev duygusuna sahip olmalar1 ve bu
duygu nedeni ile orgiitlerine karst sorumlu olduklarina inanmalart ve bu nedenle,
kendilerini orgiitte kalmaya zorunlu hissetmelerini ifade eden baglilik tirtidiir (Grisaffe
ve Allen, 2001). Normatif baglilikk boyutunda, c¢alisanlar Orgiitlerine karst
sorumluluklart ve yikiimliiliikkleri oldugu inanci tasimaktadirlar ve bu yiiziinden
kendilerini orgiitte kalmay1 zorunlu hissetmektedirler (Wasti, 2002).

Is tatmini. 1s tatmini, calisanin orgiit icerisindeki meveut goérevinden ayri olarak,
isyerinin fiziki ve sosyal durumuna yénelik olan duygusal tepkisidir (Trevor, 2001). Is
tatmini, iletisim gereklilikleri, sorumluluklar ve goreve iligkin ¢esitlilik gibi is kosullart
ile alakali durumlarin nesnel bir sekilde degerlendirilmesine iligkindir (Dormann ve
Zapf, 2001).

Is tatmini, orgiitsel baglihgin dnciilii olan bir kavramdir. Orgiit ¢alisanlarinin is
tatminlerindeki artis orgiitsel baglilig1 arttirmakta ve orgiitsel baglilikta olusan artista is
tatminini arttirmaktadir (Rowden, 2000; Testa, 2001; Gade, vd. 2003). Is tatmini, is
performansi, isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin hayal kiriklig1 gibi duygusal tepkilerinin
belirleyicisi olan bir kavramdir (Rusbult vd., 1988). Calisanlarin is tatmini yiiksek
oldugunda, calisan devamsizliginin ve isten ayrilma niyetinin daha diisiik oldugu
goriilmektedir (Shalley vd., 2000).

Is tatminine sahip calisanlarin daha iyi hizmet sunduklarina iliskin genel bir goriis
bulunur. s tatminine ulasmis olan calisanlar daha ¢ok ¢alismakta, orgiitleri ile daha ok
ilgilenmekte ve daha iyi performans gostermeye kendilerini adama egilimine
girmektedirler (Yoon ve Jaebeom, 2003).

Isten ayrima niyeti. Isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin mevcut is kosullarindan
memnun olmamalari durumunda goéstermis olduklari bir eylem olarak tanimlanmaktadir
(Rusbult vd.,1988). Isten ayrilma niyetini sadece ¢alisanin orgiitiinden ayrilma karar
vermesi durumu olarak algilamak dogru degildir. Calisanin mevcut isinden ayrilma
diisiincesine sahip olmasi ve/veya calisanin alternatif is imkanlar1 aramasi1 durumlari1 da
isten ayrilma siirecinin birer parcasi olarak goriilmelidir (Robert ve Meyer, 1993).

Isten ayrilma niyeti, orgiitsel etkinlik {izerinde olumsuz etkisi olan bir kavram
oldugu icin bu niyetin ortaya ¢ikmasina iligkin unsurlarin bilinmesi, ¢alisanlar1 isten
ayrilmaya iten nedenlerin ortadan kaldirilmasi hususunda 6nem arz etmektedir (Hwang
ve Kou, 2006).

3. Yontem
3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Bu arastirmanin amaci, ceza infaz kurumlarinda farkli pozisyonlarda caligan
kisilerin orglitsel baghlik, isten ayrilma niyeti ve is tatmini diizeylerinin belirlenerek
ilgili degiskenlerle yoneticilerin liderlik tarzlari arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir.
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Ayrica soz konusu degiskenlerin arastirmaya katilanlarin bireysel ve isle ilgili
ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi de arastirma kapsaminda ele alinmistir.

Aragtirmanin evrenini ceza infaz kurumlarinda calisan birinci miidiirler, ikinci
miidiirler, bas memurlar1 (eski ismi ile bag gardiyan) ve infaz koruma memurlari (eski
ismi ile gardiyan) olusturmaktadir. Arastirma kisminda kullanilan ‘kurum’ ifadesi ceza
infaz kurumunu ifade etmektedir. Kurumlarda calisan diger meslek gruplart bu
calismanin disinda tutulmustur. Bu kapsamda evreni dogru temsil edebilmesi agisindan
kapasiteleri ve cografi dagilimlart goéz Oniine alinarak Adalet Bakanligi Ceza ve
Tevkifevleri Genel Miidiirliigii ile yapilan goriismeler sonucunda Istanbul, Antalya,
Ankara, Erzurum, Trabzon, Izmir illerindeki farkli tip ceza infaz kurumlari uygulama
alan1 olarak secilmistir. Olcegin gegerlilik ve giivenirligini test edebilmek amaciyla
oncelikle olusturulan anket formu Erzurum’daki ceza infaz kurumlarinda calismakta
olan 50 kisiye 16 Mayis 2014 tarihinde uygulanmis ve elde edilen veriler {izerinden
dogrulayici testler yapilmistir. Pilot uygulamanin ardindan uzman goriisleri de alinarak
son hali verilen Olgek Adalet Bakanligi’nin 09/05/2014 tarih ve 57292265-204.06.06-
861/76914 sayili izni ve onay1 ile s6z konusu illerde uygulanmaistir.

3.2. Arastirmanin Modeli

Arastirma su sekilde modellenmistir ve hipotezler olusturulmustur:

Is Tatmini

H,

Liderlik Orgiitsel Baglihk

H;

Isten Ayrilma
Niyeti

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
H;: Arastirmaya katilanlarin liderlik algilar ig tatmini diizeyleri tizerinde etkilidir.

Hia: Arastirmaya katilanlarin yonlendirici liderlik algilari is tatmini diizeyleri
iizerinde etkilidir.

Hip: Arastirmaya katilanlarin katilimer liderlik algilar is tatmini diizeyleri
iizerinde etkilidir.

H,: Arastirmaya katilanlarin liderlik algilar1 orgiitsel bagliliklart tizerinde etkilidir.

H,,: Arastirmaya katilanlarin yonlendirici liderlik algilar1 6rgiitsel bagliliklar
iizerinde etkilidir.

Hap: Aragtirmaya katilanlarin katilimer liderlik algilari orgiitsel bagliliklar
iizerinde etkilidir.

Hj;: Arastirmaya katilanlarin liderlik algilari isten ayrilma egilimleri tizerinde etkilidir.

Hs,: Arastirmaya katilanlarin yonlendirici liderlik algilar isten ayrilma
egilimleri lizerinde etkilidir.

Hjp: Arastirmaya katilanlarin katilimer liderlik algilari isten ayrilma egilimleri
tizerinde etkilidir.
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Hj: Arastirmaya katilanlarin orgiitsel bagliliklar ile is tatmini diizeyleri arasinda bir
iligki vardir.

Hs: Arastirmaya katilanlarin orgiitsel bagliliklari ile isten ayrilma niyetleri arasinda bir
iligki vardir.

3.3. Kullanilan Ol¢iim Araclar

Olgiim icin dort farkli dlgekten yararlanilmustir. Olgeklerin tercih edilmesinde
literatiirel yayginlig1 ve anlasilirligi goz onitinde bulundurulmustur.

Liderlik. House ve Dessler (1974) tarafindan gelistirilen 15 maddelik Liderlik
Olgegi kullanilmistir. Giivenirlik analizi ve agimlayici faktdr analizi yapilmistir
(Cronbach’s Alpha=0,90, KMO0=0,934, Barlett kiiresellik testinin anlamlilig1 yiiksektir
[p=0,00]).Faktor yiikleri diisiik olan 2 madde analizden ¢ikartilarak 5’1 yonlendirici, 8’1
ise katilimet liderligi 6l¢en 13 maddelik son hali kullanilmstir.

Orgiitsel baghhk. Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilmis ve 26 ifadeden
olusan odlgek kullanilmigtir. Giivenirlik analizi ve a¢imlayict faktor analizi yapilmistir
(Cronbach’s Alpha=0,78, KMO=0,867, Barlett kiiresellik testinin anlamlilig1 yiiksektir
[p=0,00]). Ozdegeri 1’in iizerinde olan 3 faktorlii bir yap: ortaya ¢ikmustir. Faktor
analizinde baz1 kaynaklarda 0,50 nin (Kalayci, 2006) bazilarinda ise 0,32’nin (Cokluk,
Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010) altinda kalan ve diisiik ortak varyansa sahip olan
degiskenlerin analizden ¢ikartilarak, faktor analizinin yeniden yapilmasi dnerilmektedir.
Bu nedenle faktor yiikk degeri diisiik olan 11 madde farkli asamalarda analizden
cikartilmis ve her boyutu 5 ifadeden olusan 15 maddelik 6l¢ek kullanilmistir. Bu
Olcegin toplam varyansi agiklama oranit %54 olarak ortaya ¢ikmustir.

Is tatmini. Agho, Price ve Miiller tarafindan 1992 yilinda gelistirilen ve alt1
maddeden olusan 6l¢ek kullanilmistir. Giivenirlik analizi ve agimlayici faktor analizi
yapilmistir (Cronbach’s Alpha=0,86, KMO=0,868, Barlett kiiresellik testinin anlamlilig1
yiiksektir [p=0,00]). Altt madde de muhafaza edilmistir.

Isten ayrilma niyeti. Bluedorn (1982) tarafindan gelistirilen ii¢c maddelik 6lgek
kullanilmistir. Giivenirlik analizi ve agimlayict faktor analizi yapilmistir (Cronbach’s
Alpha=0,77, KMO=0,660, Barlett kiiresellik testinin anlamlilig1 yiiksektir [p=0,00]). Ug
madde de muhafaza edilmistir

3.4. Bulgular
3.4.1. Katilimcilarin Profili

Arasgtirmaya 3096 kisi katilmistir. Katilimcilarin = %  84’Unii  erkekler
olusturmaktadir. Katilimcilarin % 34’1 24-29, % 36°s1 30-39 yas araligindadir. % 38’1
lise, % 27’si On lisans, % 32’si lisans mezunudur.

En fazla katilim infaz memuru unvanina sahip ¢alisanlardan gerceklestirilmigtir
(% 88,3). % 6,9’u bas memur, % 2,8’1 ikinci miidiir, % 0,9’u idare memuru, % 0,6s1
birinci miidiir unvani ile gérev yapmaktadir. % 32,41 Istanbul’da, % 23,5’i Izmir’de, %
23,3t Ankara’da, % 8,8’1 Antalya’da, % 7,4’ii Erzurum’da, % 4,3’ii de Trabzon’da
gorev yapmaktadir. Diger sehirlerde gorev yapanlarin oran1 % 0,2’idir. Katilimeilarin %
59,2’si Kapal1 Ceza infaz Kurumu’nda gorev yapmaktadir. Kadrolu galisanlarin oran1 %
99°dur. Yaklasik % 48’1, 1-5 y1l arasinda hizmet vermektedir.
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3.4.2. Liderlik Yaklasiminin Calisanin Orgiitsel Baghhig, Is Tatmini Ve Isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Yoneticilerin liderlik tarzinin ¢alisanlarin is tatminleri, isten ayrilma niyetleri ve
orgiitsel bagliliklar tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik olusturulan hipotezlerin test
edilmesi amactyla oncelikle degiskenler arasindaki korelasyon katsayisi hesaplanmaistir.
Etki diizeyini belirleyebilmek icin regresyon analizi yapilmistir. S6z konusu
hipotezlerde bagimsiz degisken olarak ele alinan liderlik degiskeninin kendi igerisinde
katilime1 ve yonlendirici olmak iizere iki alt boyuta ayrilmasindan dolay1 verilere ¢ok
degiskenli regresyon analizi uygulanmis.

Asagidaki tabloda, degiskenler arasindaki iliskiye ait korelasyon matrisi
gosterilmektedir. Elde edilen korelasyon katsayilarina gore degiskenler arasinda farkli
diizeylerde olmakla birlikte iliski durumlari tespit edilmistir.

Tablo 1. Degiskenler Arasindaki liskiye Ait Korelasyon Matrisi

Degiskenler < 5
£ S g8 5 £ R=RF RS RV
£ 5% £z fm 225 33 E3
= > g% 5%  TZ 23 T3
K2 AR m Zz M 3 :>Cj — M-

1. Is Tatmini 1.00

2. Duygusal Baglilik 0,631* 1.00

3. Devam Baglilig1 -0,018 - 1.00

4. Normatif Baglilik 0,588* - - 1.00

5. Isten Ayrilma Niyeti - -0,496* 0,099* -0,464* 1.00

6. Yonlendirici Liderlik 0,208* 0,192* 0,169* 0,221* -0,076 1.00

7. Katilimer Liderlik 0,390* 0,404* -0,025 0,401* -0,278* - 1.00

*p<0,01

Degiskenler arasindaki korelasyon katsayisinin 0,01 — 0,29 arasinda olmasi
durumunda iligkinin zayif veya diisiik; 0,30 — 0,64 arasinda olmast durumunda orta;
0,65 — 0,84 arasinda olmasit durumunda kuvvetli/yiiksek; 0,85 — 1 arasinda olmasi
durumunda ise ¢ok kuvvetli/cok yiiksek olarak degerlendirilmesinin miimkiin oldugu
ifade edilmektedir (Ural ve Kilig, 2006, s. 248). Bu bakimdan, calisanlarin is tatmini
diizeyleri ile yoneticilerin yonlendirici liderlik tarzi arasinda diisiik (r = 0,208);
yoneticilerin katilimer liderlik tarzlari arasinda ise orta (r=0,390) diizeyde pozitif iligki
tespit edilmistir. Buradan hareketle yoneticilerin liderlik tarzi ile c¢alisanlarin is
tatminleri arasinda iliski oldugunu ifade eden hipotez ve (H;) ve ilgili hipotezlerin alt
hipotezleri (Hj,ve Hip) kabul edilmistir.

Korelasyon matrisinde c¢alisanlarin orgiitsel baglhliklar ile yoneticilerin liderlik
tarzlar1 arasindaki iliskiye yonelik korelasyon katsayilar1 incelendiginde ise,
yonlendirici liderlik tarzi ile ¢alisanlarin duygusal (r=0,192), devam (r=0,169) ve
normatif baglilik (r=0,221) tiirleri arasinda diisiik diizeyde iligski tespit edilmistir.
Yoneticilerin katilimer liderlik tarzlari ile duygusal (r=0,404) ve normatif (r=0,401)
bagliliklar1 arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iligki tespit edilirken, devam
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baglilig1 arasinda herhangi bir iliski tespit edilememistir (p>0,01). Bu bulgular
dogrultusunda yoneticilerin liderlik tarzlari ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda bir iliski
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu durumda yoneticilerin liderlik tarzi ile ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklar1 arasinda iligski oldugunu ifade eden H, kabul edilmistir. S6z konusu
hipotezlere iliskin alt hipotezler de (Hza ve Hap) dogrulanmustir.

Yoneticilerin liderlik tarzlari ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik
korelasyon katsayilar1 incelendiginde, yonlendirici liderlik ile isten ayrilma niyeti
arasinda herhangi bir iligki bulunamadigindan, Hs, reddedilmistir (p>0,01). katilimci
liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii ve diisiik diizeyde bir iliski tespit
edilmistir (r=-0,278, p<0,01); Hj, kabul edilmistir.

Arastirmaya katilanlarin orgiitsel bagliliklari ile is tatmini diizeyleri arasinda bir
iliski olup olmadigimi test edebilmek amaciyla yapilan basit korelasyon analizi
sonucunda, i tatmini ile duygusal baghlik (r=0,631) ve normatif baglilik (r=0,588)
arasinda yiiksek diizeyde bir iliski ortaya ¢ikarken, devam baglilig: arasinda iliski tespit
edilememistir (p>0,01). Bu bilgilerden hareketle arastirmaya katilanlarin orgiitsel
bagliliklar1 ile ig tatmini diizeyleri arasinda iliski oldugunu 6ne siiren hipotez (Ha4)
dogrulanmustir.

Arastirmaya katilanlarin orgiitsel bagliliklart ile isten ayrilma egilimleri arasinda
iliski oldugunu belirleyebilmek i¢in yine degiskenler arasindaki korelasyon kat sayisina
bakilmistir. S6z konusu degerlere bakildiginda isten ayrilma niyeti ile duygusal (r=-
0,496) ve normatif baglilik (r=-0,464) arasinda negatif yonlii orta diizeyde bir iliski
tespit edilirken, devam bagliligi ile (r=0,099) diisiik diizeyde bir iliski tespit edilmistir
(Hs kabul edilmistir).

Cok degiskenli regresyon analizi ile ise, regresyon modelinin is tatmini igin
anlamli oldugunu sdylemek miimkiindiir (F=272,014; p<0,05). S6z konusu modele
gore, bagimsiz degiskenler olan katilimeir ve yonlendirici liderlik tiirleri ile bagimli
degisken is tatmini arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iligki oldugu (R=0,398),
bagimsiz degiskenlerin is tatminindeki degisimin %15,8’ini a¢ikladig1 sdylenebilir (R
=0,158). Arastirmaya katilanlarin is tatminleri agisindan, hem katilimc1 liderlik
(t=19,921; p<0,05) hem de yonlendirici liderlik (t=4,603; p<0,05) tiiriiniin modele katki
sagladiklar1 goriilmektedir (Tablo 2).

Beta degeri (B), tek degiskenli regresyon analizlerinde, bagimli ve bagimsiz
degisken arasindaki korelasyona esit oldugu i¢in, 6zellikle ¢cok degiskenli regresyon
analizlerinde 6nem arz eder (Altunisik vd., 2010, s. 237); Beta degeri (B) bagimsiz
degiskenlerin 6nem sirasin1 gostermekte ve en yiiksek beta degerine sahip olan degisken
en Onemli bagimsiz degisken olarak nitelendirilmektedir (Kalayci, 2006, s. 269). Bu
bakimdan, Tablo 2’ye bakarak, is tatmini i¢in en agiklayici bagimsiz degiskenin
katilimer liderlik tiirii (B=0,36) oldugu ve katilimci liderlik algisindaki bir birimlik
artisin, ig tatminini 0,36 birim arttirdig1 ifade etmek miimkiindiir.
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Tablo 2. Liderlik Tiirleri ile Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskiye
Yonelik Cok Degiskenli Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Bagimsiz B St. B t p R R’ F/
Degiskenl Degiskenler Hata p(sig.)
er
Is Sabit 1,660 0,065 25713 0,000 0398 0,158 272,01
Tatmini * 4
Katilimel 0325 0,016 0362 19,921 0,000 0,000
Liderlik *
Yonlendirici 0,086 0,019 0,084 4,603 0,000
Liderlik *
Isten Sabit 3,892 0,083 46,724 0,000 0279 0,078 121,37
Ayrilma * 0
Niyeti Katilimet 0,315 0,021 -0,285 -14,997 0,000 0,000%
Liderlik *
Yénlendirici 0,027 0,024 0,021 1,127 0,260
Liderlik
*p<0,05

Regresyon modelinin isten ayrilma niyeti i¢in de anlamli oldugunu sdylemek
miimkiindiir (F=121,370; p<0,05). Bu sonuglara gore, bagimsiz degiskenler olan
katilimc1 ve yonlendirici liderlik tiirleri ile bagimli degisken isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif yonlii ve diisik diizeyde bir iliski oldugu (R=0,279), bagimsiz
degiskenlerin isten ayrilma niyetindeki degisimin %7,8’ini agikladig1 sdylenebilir (R2
=0,078). Modelde yer alan degiskenlerden sadece katilimer liderlik (t=-14,997; p<0,05)
modele katki saglamakla birlikte, yonlendirici liderligin bir etkisinin olmadig1 ortaya
cikmistir (p>0,05). Katilimer liderlige iligkin beta degerinin = -0,315 oldugu g6z dniine
alindiginda, katilimei liderlik algisindaki bir birimlik artigin, isten ayrilma niyetini 0,31
birim azalttigini sdylemek miimkiindiir.

Tablo 2.’de de goriildiigii lizere, isten ayrilma niyeti lizerinde sadece katilimci
liderligin etkisinin olmasi sebebiyle yonlendirici liderlik analizden ¢ikartilarak katilime1
liderlige iliskin tek degiskenli regresyon analizi yapilmistir. Bununla birlikte, katilime1
liderlik algisinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin c¢oklu regresyon analizi
sonucuna benzer sekilde diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir (R=0,27).

Katilimer ve yonlendirici liderlik tiirlerinin bagimli degiskenler olan orgiitsel
baglilik boyutlar1 tizerindeki etkisini belirleyebilmek amaciyla yapilan ¢cok degiskenli
regresyon analizi gerceklestirilmistir (Tablo 3). regresyon modelinin duygusal baglilik
icin anlamli oldugunu séylemek miimkiindiir (F=288,310; p<0,05). S6z konusu modele
gore, bagimsiz degiskenler olan katilimeir ve yonlendirici liderlik tiirleri ile bagimli
degisken duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iliski oldugu
(R=0,408), bagimsiz degiskenlerin is tatminindeki degisimin %16,6’sin1 acikladig
sdylenebilir (R* =0,166). Arastirmaya katilanlarin is tatminleri agisindan, hem katilimet
liderlik (t=21,169; p<0,05) hem de yonlendirici liderlik (t=3,408; p<0,05) tiirlerinin
modele katki sagladiklar1 goriilmektedir.
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Tablo 3. Liderlik Tiirleri ile Orgiitsel Baglilik Boyutlar1 Arasindaki iliskiye Yonelik
Cok Degiskenli Regresyon Analizi Sonuglari

Orgiitsel

9 Bagimsiz St. 2 F/
Baghhik oo B p t p R .
Boyutu Degiskenler Hata p(sig.)

Sabit 1,446 0,061 23,660  0,000%
§ = Katilimet
== oy 0,327 0,015 0,382 21,169  0,000% 288,310
§Q;§Q leerhlf | 0,408 0,166 0,000
Yonlendiri ) 00 0018 0,062 3408  0,001%
ci Liderlik
Sabit 3,110 0,064 48,584  0,000%
g% Katilimci .
= - i - 54,340
% 5 Liderlik 0,078 0,016 -0,093 4,799 0,000 0.190 0,036 ) )
Q3 Yénlendiri 0,000
onenditt 9192 0,019 0,021 10,338 0,000%
ci Liderlik
Sabit 1,479 0,064 22978  0,000%
e
§ = thllm}m 0332 0.016 0,369 20,408 0,000% 292,480
) Liderlik 0,410 0,168
S - 0,000*
Y.OIl.lendle‘l 0.097 0.019 0,094 5,196 0,000%
ci Liderlik

*p<0,05

Tablo 3.’den hareketle, duygusal baglilik i¢in en agiklayici bagimsiz degiskenin
katilime liderlik tiirii (B=0,38) oldugu ve katilimci liderlik algisindaki bir birimlik
artisin, duygusal bagliligi 0,38 birim arttirdig1 ifade edilebilir. Devam baglilig
acisindan da regresyon modelinin anlamli oldugunu sdylemek miimkiindiir (F=54,340;
p<0,05). S6z konusu modele gore, bagimsiz degiskenler olan katilimci ve yonlendirici
liderlik tiirleri ile bagimli degisken devam baglilig1 arasinda pozitif yonli ve diisiik
diizeyde bir iligki oldugu (R=0,190), bagimsiz degiskenlerin is tatminindeki degisimin
%3,6’sm1 agikladign sdylenebilir (R* =0,036). Arastirmaya katilanlarin is tatminleri
acisindan, hem katilimc1 liderlik (t= -4,799; p<0,05) hem de yonlendirici liderlik
(t=10,338; p<0,05) tiirlerinin modele katk1 sagladiklar1 goriilmektedir.

Regresyon modelinin normatif baglilik i¢in de anlamli oldugunu sdylemek
miimkiindiir (F=292,480; p<0,05). S6z konusu modele gore, bagimsiz degiskenler olan
katilimc1 ve yonlendirici liderlik tiirleri ile bagimli degisken normatif baglilik arasinda
pozitif yonli ve orta diizeyde bir iliski oldugu (R=0,410), s6z konusu bagimsiz
degiskenlerin is tatminindeki degisimin %16,8’ini acikladig1 sdylenebilir (R* =0,168).
Arastirmaya katilanlarin is tatminleri agisindan, hem katilmer liderlik (t= 20,408;
p<0,05) hem de yoénlendirici liderlik (t=5,196; p<0,05) tiirlerinin modele katk1
sagladiklar1 goriilmektedir. Duygusal baglilik i¢in en agiklayict bagimsiz degiskenin ise
diger bagllik tiirlerinde oldugu gibi katilimer liderlik tiiri (B= 0,369) oldugu ve
katilimer liderlik algisindaki bir birimlik artigin, devam bagliligini 0,36 birim arttirdigi
ifade edilebilir.
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4. Sonug¢

Yonlendirici liderlikle ile is tatmini arasinda diisiik, fakat katilimer liderlik ile is
tatmini arasinda orta diizeyde pozitif iliski goriilmektedir. Kararlara ve uygulamaya
katki saglayan ¢alisanlarin, tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi, ceza infaz kurumlarinda
uygulanacak liderlik tarzinin yonlendiriciden ziyade katilimer liderlik olmasi gerektigini
ortaya ¢ikartmistir.

Benzer bir durum orgiitsel baglhilik acisindan degerlendirildiginde de
goriilmektedir. Yonlendirici liderligin her {i¢ baglilik tiirtinde de diisiik diizeyde, ancak
katilimct liderligin duygusal ve normatif baghlik iizerinde orta diizeyde, devam
bagliliginda ise herhangi bir iliskisi olmadig1 ortaya ¢ikmustir.

Isten ayrilma niyeti ele alindigina yonlendirici liderlik ile isten ayrilma niyeti
arasinda herhangi bir iligki diizeyi ortaya c¢ikmazken, kendine ve fikirlerine deger
verildigini hisseden calisanlar1 olan katilimer liderlerin gorev yaptigi kurumlarda isten
ayrilma niyeti ile ilgili ters yonlii ve diisiik diizeyli iligki oldugu tespit edilmistir.

Tespitlerden hareketle, ceza infaz kurumlarindaki yoneticilerin “katilimer liderlik”
ozelliklerine sahip olmasinin gerek is tatmini gerekse Orgiitsel bagliligi artirma
konusunda desteklenmesi gereken bir liderlik tarzi oldugu, bu liderlik tarzinin ayni
zamanda isten ayrilma niyetindeki ¢alisanlarin sayisin1 azaltmada da etki saglayacagi
onermesi yerinde olacaktir.

Ceza infaz kurumunda calisan yonetim ekibinin yalnizca kanun ve yonetmelikler
degistiginde genel gecer egitimlere tabi olmasindan ziyade niceliksel ozelliklerini
gelistirici ve uzun vadede Adalet Bakanligi’na ciddi katki saglayacak egitimlerden
yararlanmasi yerinde olacaktir. Ayn1 sekilde, yonetici olarak atanacak kisilerde aranan
ozelliklere liderlik oOzelliginin eklenmesi hatta bunun daha detaylandirilmast ve
katilimei liderlik 6zelliginin aranmasi igleri daha da kolaylastiracaktir. Halihazirda anket
sonuglart da, liderlik bagimsiz degiskeninin, is tatminini % 15,8 oranda
degistirebildigini ortaya cikartmigtir. Hatta is tatminini en agiklayici degiskenin
katilime1 liderlik oldugunu ve katilimcir liderlik algisindaki bir birimlik artigin, is
tatminini 0.36 birim azaltigr kanitlanmistir. Ayni sekilde isten ayrilma niyeti
degerlendirildiginde katilimer liderligin isten ayrilma niyetindeki degisimi % 7,8’ini
degistirebilecegi gercegi diger tlim agiklamalar1 destekler niteliktedir. Bir baska deyisle,
katilimcr liderlik algisindaki bir birimlik artisin, isten ayrilma niyetini 0.31 birim
azaltmaktadir.

Sonug¢ olarak, yapilan arastirmanin tim hipotezleri kabul edilmis ve c¢ikan
sonuclar Adalet Bakanligi’nin ozellikle Personel Genel Midiirliigii ve Ceza ve
Tevkifevleri Genel Miidiirliigii tarafindan politika ve strateji belirleyici nitelik
tagimaktadir. Uygulama alani genigletilerek ayni1 ¢alisma genele yayilabilecegi gibi,
konunun alt basliklarinda sebep-sonug iligkisine dayali daha derinlemesine ¢aligmalar
da yiiriitilmesi uygun olacaktir.
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Extensive Summary

As the truth of the social life, the penal institutions should be questioned and
followed in the organizational context in terms of structure and functioning.
Unfortunately, the organizational studies conducted in management science have not
fulfilled this requirement. This study conducted on the penal institutions in Turkey has
been designed and implemented in order to consider the management of the penal
institutions in the organizational context. These structures served as managers and
employees in different profiles have been evaluated within the framework of the
leadership approaches and the impact on the organizational commitment, the intention
to leave of employment and job satisfaction of the leadership approaches.

First directors, second directors, chief officers (head guard with the old name) and
prison officers (guard with the old name) constitute the population of the study. The
term of “institution” refers to the penal institution used in the part of research. Other
professionals working in the institutions are excluded from this study. In this context,
taking into consideration their capacities and geographical distribution in order to be
able to correctly represent the population, different types of prisons in Istanbul, Antalya,
Ankara, Erzurum, Trabzon and Izmir was chosen as the field of application as a result
of interviews with Ministry of Justice, General Directorate of Prisons and Detention
Houses. In order to test the validity and reliability of the scale, a questionnaire created
has been firstly applied to 50 people working in penal institutions in Erzurum on May
16,2014 and confirmatory tests have been carried out on the data obtained. The scale put
into final form by being taken the expert opinions after the pilot scheme has been
implemented in the said provinces by the permission and consent of Ministry of Justice
No. 57292265-204.06.06-861/76914 on 09.05.2014.

Study modeled and hypothesized is as follows:

Job Satisfaction

H

H, Organizational
Commitment

H;

Leadership

Intention to
Leave earch-Tiirk
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Figure 1. Research Model
H;: Sense of leadership of those surveyed has an impact on job satisfaction levels.

Hi,: Directive sense of leadership of those surveyed has an impact on job
satisfaction levels.

Hip: Participative sense of leadership of those surveyed has an impact on job
satisfaction levels.

H,: Sense of leadership of those surveyed has an impact on organizational commitment.

Hy,: Directive sense of leadership of those surveyed has an impact on job
satisfaction levels

Hyp: Participative sense of leadership of those surveyed has an impact on
organizational commitment.

Hj: Participative sense of leadership of those surveyed has an impact on intention to
leave employment.

Ha,: Directive sense of leadership of those surveyed has an impact on intention
to leave employment.

Hiy: Participative sense of leadership of those surveyed has an impact on
intention to leave employment.

Hy: There is a correlation between organizational commitment and job satisfaction
levels of those surveyed.

Hs: There is a correlation between organizational commitment and intention to leave
employment of those surveyed.

3096 people participated in this study. 84 % of the participants were men. 34 % of
the participants are in age range of 24-29, 36% of them in age range of 30-39.
Participants surveyed graduated from 38% of high school, 27% of associate degree, 32
% of undergraduate.

Maximum participation was held with the employees having the title of
executioner (88,3%). 6,9% of them are head officer, 2,8% of them are second director,
0,9% of them are the ministerial officer, and 0,6% of them are first director. 32,4% of
them has been working in Istanbul, 23,5% of them in izmir, 23,3% of them in Ankara,
8,8% of them in Antalya, 7,4% of them in Erzurum, 4,3% of them in Trabzon. The
proportion of those working in other cities is 0.2%. 59,2% of the participants have been
working in Closed Prison. The proportion of permanent employees is 99%..
Approximately 48% of them have been served for 1-5 years.

With the study, it has been seen low levels of positive correlation between the
directive leadership and job satisfaction, but moderate level of positive correlation
between participative sense of leadership and job satisfaction. It has been understood
that the type of leadership should be participative rather than the type of directive, as
employees who provide the contribution to the decisions and implementation have high
of satisfaction level.
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A similar situation is also observed when it is evaluated in terms of
organizational commitment. It has emerged that there is a correlation the directive
leadership in low levels in each three commitment types, but a correlation between the
participative leadership and emotional and normative commitment in mid- levels, also it
has relationship with the continuance commitment.

Considering that the intention to leave the employment, when there has been no
correlation between the directive leadership and the intention to leave the employment,
it has been determined that there has been reverse and low level-correlation related to
the intention to leave the employment in the institutions where the participative leaders
having employees who are felt that their opinions are appreciated have been working.

Moving from the detection, as it is a type of leadership should be supported in
terms of job satisfaction and increasing of the organizational commitment, also, it can
be said that this type of leadership will provide the effect of reducing the number of
employees who having the intention to leave the job, because the directors in the penal
institutions have the characteristics of “participative leadership”.
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