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Ozet

Bu c¢alismada karizmatik liderlik ve oOrgiitsel 6zdeslesmenin is tatmini ve isten
ayrilma niyetine etkisini ortaya koymak amaclanmistir. Arastirma verileri, bir kamu
bankasinin genel miidiirliigiinde calisan 195 kisiden elde edilmistir. Yapilan korelasyon
analizine gore karizmatik liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini arasinda pozitif
yonde anlaml bir iliski, karizmatik liderlik ve orgiitsel 6zdeslesmenin de isten ayrilma
niyetiyle negatif yonde anlamli bir iligkisi oldugu tespit edilmistir. Regresyon analizi
sonucunda karizmatik liderligin ve orgiitsel 6zdeslesmenin, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti lizerinde anlaml bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte arastirma
bulgular1 karizmatik liderligin is tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde
orgiitsel 6zdeslesmenin kismu aracilik etkisinin oldugu gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Karizmatik Liderlik, Orgiitsel Ozdeslesme, Is tatmini, Isten
Ayrilma Niyeti.

Abstract

In this study, it is aimed to show the effect of charismatic leadership and
organizational identification on job satisfaction and turnover intention. The research
data was obtained from 195 people working in the general directorate of a public bank.
According to the correlation analysis, there is a significant positive correlation between
charismatic leadership and organizational identification and job satisfaction. On the
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other hand, charismatic leadership and organizational identification have a significant
negative relationship with turnover intention. As a result of regression analysis,
charismatic leadership and organizational identification have a meaningful effect on
job satisfaction and turnover intention. However, research findings show that the effect
of charismatic leadership is partly mediated by organizational identification in the
effect on job satisfaction and turnover intention.

Keywords: Charismatic Leadership, Organizational Identification, Job Satisfaction,
Turnover Intention.

1. Giris

Orgiitlerde benimsenen ydnetim ve liderlik yaklasimlar1 ¢alisanlarm isyerindeki
tutum ve davramislarini dogrudan etkileyen faktorlerin basinda yer almaktadir.
Calisanlarin istlerinin liderlik yaklagimlarini olumlu olarak algilamasi orgiitlerine ve
islerine kars1 sahip olduklar1 duygulara, sergileyecekleri tutum ve davranislara pozitif
katki saglayacaktir. Bir bagka ifadeyle orgiitte uygulanan yonetim tarzindan memnun
olan c¢alisanlar hem Oorgiitlerine hem de islerine karst olumlu tutum ve davraniglar
gelistireceklerdir. Bu nedenlerle c¢alismada karizmatik liderlik ve  orgiitsel
0zdeslesmenin 1§ tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisinin ortaya konulmasi
amaclanmistir. Calismada Oncelikle karizmatik liderlik, orgiitsel 6zdeslesme, is tatmini
ve isten ayrilma niyeti kavramsal olarak ele alinmis, daha sonra ilgili literatiire
dayanarak hipotezler gelistirilerek, arastirma degiskenlerine yonelik ampirik ¢aligsmalar
icin olduk¢a uygun olan bankacilik sektorii calisanlar1 Ornekleminde arastirma
hipotezleri test edilmistir.

2. Kavramsal Cerceve
Karizmatik Liderlik

Karizma kavrami antik donemlere kadar uzanmasina ragmen, karizmatik liderligin
arastirilmasina yonelik modern ilgi, sosyolog Max Weber’in teorilerine dayanmaktadir
ve toplum tizerindeki en giiclii etkileri uygulayan ii¢ otorite (Yasal otorite, Geleneksel
otorite ve Karizmatik otorite) kaynagindan biri olarak nitelendirilir. Weber karizmatik
liderligi tanimlarken, oncelikle belirli bir bireyin benzersiz ve istisnai niteliklerine olan
inan¢ tarafindan yonlendirildigini ve bu bireylerin yiikselisinin genellikle hizli ve
radikal degisikliklerle iliskili oldugunu ileri siirmektedir (Grabo vd., 2017:474).

Karizmatik liderin miikemmel referans giici ve etkisi vardir, astlarina yol
gosterici olarak hizmet eder, durum belirsiz oldugunda netlik kazandirir, eksiklikleri
giderir ve stratejik bir vizyonu dile getirerek degisimi motive eder. Buna ek olarak,
karizmatik liderler yiiksek performans beklentilerini agiklar, giiven sergiler, statiikoya
kars1 ¢ikan riskleri alir ve ortak bir kimlige vurgu yaparlar. Ayrica karizmatik liderler
siklikla 6rnek olma ve kisisel fedakarliklar yapma gibi davraniglar1 da sergilerler
(Babcock-Roberson ve Strickland, 2010:314).

Karizmatik liderin davranigsal 6zellikleri karizmatik olmayan lidere gore birgok
faktore bagli olarak farklilik gostermektedir (Conger ve Kanungo, 1987:641). Tablo
1’de s6z konusu farkliliklar 6zetlenmistir.
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Tablo 1: Karizmatik ve Karizmatik Olmayan Liderlerin Davramssal Ozellikleri

Karizmatik Olmayan Lider

Karizmatik Lider

Statiikoyla Iliskisi

Aslinda statiikoyu kabul eder
ve onu siirdiirmeye caligir

Esasen statiikoya karsi ¢ikar ve
onu degistirmeye calisir.

Gelecek Hedefi

Hedef, statiikodan ¢ok farkl
degil

Statiikodan ¢ok farkli olan

ideal vizyon

Cana yakinlik

Paylagilan bakis acis1 lideri
cana yakin kilar.

Paylasilan bakis agis1 ve ideal
vizyon, lideri cana yakin ve
onurlu bir kahraman olarak
tanimlamaya ve taklit edilmeye
layik kilar.

Giivenilirlik

Ikna girisimleri konusunda
ilgisiz savunma

risk ve
ilgisiz

Biiyiik bir kisisel
maliyet iistlenmeden
savunma

Uzmanlik

Mevcut diizen c¢ergevesinde
amaclar gerceklestirmek icin
var olan araglar1 kullanma
konusunda uzman

Mevcut diizeni asmak igin
alisilmamis araclar1 kullanma
konusunda uzman

Davranis

Geleneksel, mevcut normlara
uygun

Alisilmadik, mevcut normlara
kars1

Cevresel
Duyarhilik

Mevcut durumu korumak i¢in
cevresel duyarhiliga diisiik
ithtiyac

Mevcut durumu degistirmek
icin cevresel duyarhiliga
yliksek ihtiyac

Ifade Bicimi

Hedefler ve
motivasyonu
1fadeler

liderlik

icin  zayif

Gelecek vizyonu ve liderlik
motivasyonu i¢in giiclii
ifadeler

Gii¢ Tabani

Pozisyon giicii ve kisisel gii¢
(benzer bir arkadas1 icin odiil,
uzmanlik ve begeniyi temel
alan)

Kisisel giic (benzersiz bir
kahraman i¢in  uzmanliga,
saygiya ve hayranliga dayanan)

l.,ider-I'zleyici
Iliskisi

Esitlik¢i, uzlasma
veya yol gosterici

arayan

Elitist, girisimci  ve Ornek

niteliginde olan

Kaynak: Conger ve Kanungo (1987:641).

Karizmatik liderlik ile ilgili arastirmalar incelendiginde karizmatik liderlik ile
orgiitsel performans (Elenkov, 2002) orgiitsel baglilhik (Emery ve Barker, 2007),
orgiitsel vatandashik davranist (Deluga, 1995) is tatmini (Vlachos vd., 2013) gibi
orgiitsel davranis degiskenleri arasinda anlamli iliski oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel Ozdeslesme

Orgiitsel 6zdeslesme calisanlarda bireysel ve orgiitsel degerlerin Ortiismesiyle
orgiitle birlik algis1 veya orgiite aidiyet algis1 olugsmasidir veya kisinin genel olarak
kendini tanimlamasinda kendini belirli bir orgiitiin iiyesi olarak algilamasini i¢eren bir
siire¢ olarak ifade edilmektedir (Riketta, 2005:360). Orgiitsel 6zdeslesme kavrami, grup
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iiyeligini, grup siireglerini ve gruplar arasi iligkileri temel alan sosyal kimlik teorisine
dayanmaktadir.

Sosyal kimlik teorisi c¢ercevesinde oOrglitsel Ozdeslesme, bireylerin oOzellikle
orgitlerinin iyeligi bakimindan kendilerini tanimladiklar1 sosyal kimligin bir sekli
olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme kavrami hem orgiitler hem de bireyler
i¢in ¢esitli nedenlerden dolay1 &nem tasimaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme, insanlarm
kendilerini tanimlamalar1 ile ilgili bir siire¢ olmasi, bagkalariyla bu tanimla iletisim
kurmalar1 ve bu tanimi kullanarak 6zel hayatlarina ve is hayatlarina yon vermeleri
nedeniyle bireyler i¢in 6nemli bir kavramdir (Myers, vd., 2016:2).

Orgiitsel dzdeslesme, orgiitlerde isbirligi, caba, katilim, orgiit yararina karar
verme, i¢sel motivasyon, gorev performansi, bilgi paylasimi, koordineli eylem, isten
ayrilma ve isten ayrilma niyeti, is tatmini, ise uyum, orgiitsel vatandaslik davraniglari,
yaratict davranig, artan sosyal destek, is stresi zamanlarinda yardimci davranis ve
orgiitlin pozitif degerlendirilmesi gibi Orgiitsel sonuclar1 icermesinden dolay1 orgiitler
icin de olduk¢a onemlidir (Ashforth, vd., 2008:337).

Is Tatmini

[s tatmininin en yaygimn kullanilan tanimi Locke (1976) tarafindan gelistirilmistir.
Is tatmini kisinin isini veya isle ilgili deneyimlerini degerlendirmesi sonucu olusan
memnun edici veya olumlu duygusal durum olarak tanimlanmaktadir (Locke,
1976:1304). Bu yaygin kullanilan tanim ile birlikte literatiirde is tatmini farkl: sekillerde
de tanimlanmstir. Is tatmini kisinin isine kars1 genel tavrini ifade eder ve tatmini
yiksek seviyede olan bir kisinin isine karsi olumlu, diisiik seviyede olanin ise olumsuz
bir tutumu vardir (Robbins ve Coulter, 2012:375). Is tatmini, calisanlarin islerine kars
hissettikleri hognutluk ya da hosnutsuzluk duygularinin ise iligskin objektif diisiinceler ve
davranigsal niyetlerden olusan bir setidir (Davis ve Newstrom, 1989: 176). Ote yandan
1s tatmini, sorumluluk, gorev ¢esitliligi veya iletisim gereklilikleri gibi 1s kosullar ile
ilgili durumlarin nesnel bir sekilde degerlendirilmesine iligkindir. Ciinkii is tatmininin
giiclii bir sekilde bu kosullardan kaynaklandigi varsayilir (Dormann ve Zapf, 2001:483).
Is tatmini, calisanlarn kendilerini isleriyle ilgili olarak olumlu veya olumsuz hissetme
derecesidir ve yalnizca yaptiklar1 gorevler degil ayn1 zamanda igyerinin hem sosyal hem
de fiziksel sartlarina kars1 gosterdikleri tutum veya duygusal tepkidir (Schermerhorn
vd., 2000:118-119).

Calisanlarin is tatminini etkileyen ii¢ temel iligski vardir, bunlar; (1) ¢alisan-6rgiit
iligkisi, (2) ¢alisan-yonetici iliskisi ve (3) calisan-is arkadasi iliskisidir. Calisan-orgiit
iligkisi orgilitsel strateji ve Orgiit hedefleriyle 6zdeslesme ve baglilik faktorlerinin
onemini vurgulamaktadir. Ayrica ¢alisanlara is-aile dengesi konusunda oOrgiitiin
destegini de icermektedir. Calisan-yonetici iliskisi ise is tatmininde kilit oneme sahiptir.
Bu baglamda yoneticinin yetki devretmesi ve Ozerklik vermesi calisanlarin islerini
degerlendirmelerinde oldukga etkili olmaktadir. Son olarak, ¢alisanlar ve is arkadaslari
arasindaki iligkinin olumlu veya olumsuz olmasi da is tatmininin 6nemli bir kaynagidir
(Alegre vd., 2015:1-2).

Isinden tatmin olmayan ¢alisanlar farkli sekillerde bu tatminsizlik durumuna tepki
gosterebilmektedir. Ornegin isinden tatmin olmayan bir ¢alisan isinden ayrilmaz ancak
ise geg gelebilir veya ¢ogu zaman isini aksatir veya ise gelmez, isine karsi siirekli isyan
halinde veya isinden sikayetci olabilir, yaptig1 is i¢in tliim c¢abasimni tam olarak
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gostermeyebilir, sorumluluk almaktan kagmabilir veya calistig1 orgiite ait herhangi bir
seyi calabilir (Robbins ve Langton, 2005:85;Vecchio,1995:136).

Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, calisanin bilingli ve amagl bir sekilde ¢alistign orgiitii terk
etmeyi tasarlamasidir. Genellikle, belirli bir aralifa (Ornegin, sonraki 6 ay iginde) atifta
bulunularak o6lgiiliir ve isi sonlandirma diisiincesini ve alternatif is imkanlar1 arama
niyetini ifade eder (Tett ve Meyer, 1993:262).

Isten ayrilma niyeti, orgiitten ayrilma veya diisiinsel ve davramgsal eylem
arasindaki gecici baglantiyr kurma ile sonucglanacak bir karar verme siirecini kapsar.
Kisinin gelecek bir zaman diliminde Orgiitten ayrilmasi olasiligidir. Bu olasilik kisinin
davranigina (Orgiitten ayrilma), davranmisin hedefine (o6rgiit) ve davranisin ne zaman
olusacagina baglhidir (Hughes vd., 2010:353).

Isten ayrilma niyeti ¢esitli faktdrlerden kaynaklanabilmektedir. Bu faktorler; yas,
cinsiyet, gorev siiresi, tazminat, tecriibe, egitim ve is piyasasi yapisidir. Ayrica iicret ve
yonetim tarzindan memnun olma durumu, orgiitsel baglilik ve prosediirel adalet gibi
faktorler de isten ayrilma niyeti ile iliskilidir (Kaur vd., 2013:1220).

Isten ayrilma niyeti ile birlikte yogun bir sekilde arastirilan konularin basinda is
tatmini gelmektedir. Genel olarak is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir
iliski oldugu bulunmustur. Diger bir ifadeyle calisanlarin is tatmininin diisiik olmasi
durumunda isten ayrilma niyetinin arttig1 goriilmektedir (S6kmen ve Sezgin, 2017;
Sokmen ve Sahingdz, 2017; Castle vd., 2007; Poon, 2004; Van Dick vd., 2004; Allen
vd., 2003; Lambert vd., 2001; Schwepker, 2001; Griffeth vd., 2000; Hellman, 1997;
Tett ve Meyer, 1993; Shore ve Martin, 1989).

3. Yontem

Arastirmanin amaci karizmatik liderlik ve oOrgiitsel 6zdeslesmenin is tatmini ve
isten ayrilma niyetine etkisini bankacilik sektorii ¢alisanlart 6rnekleminde ele almaktir.
Bu dogrultuda ¢alismada arastirma hipotezlerinin de yer aldigi ve teorik cerceveye
uygun olarak degiskenler arasindaki iligkileri ortaya koymak {izere bir model
olusturulmustur (Sekil 1).

Karizmatik
Liderlik

Orgiitsel
Ozdeslesme

1$ten
Ayrilma
Niveti

Sekil 1: Arastirmanin Modeli
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H;: Karizmatik liderligin orgiitsel ozdeslesme iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

H,: Karizmatik liderligin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H;: Karizmatik liderligin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hy: Orgiitsel ozdeslesmenin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardr.

H;: Orgiitsel ézdeslesmenin isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml bir etkisi vardir

Hy: Karizmatik liderligin is tatmini tizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin
araci bir etkisi vardir

H7: Karizmatik liderligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde orgiitsel
ozdeslesmenin aract bir etkisi vardir.

Arastirma bir kamu bankasinin genel miidiirliik ¢alisanlara yonelik olarak 2017
yili Kasim-Aralik doneminde gergeklestirilmistir. Bu donemde bankanin genel
miudiirliigiinde c¢alisan sayis1 toplam 4650°dir ve toplamda 195 kullanilabilir anket
formu elde edilmistir. Bu kapsamda secilen 6rneklem, evrenin yaklasik % 5’ini temsil
etmektedir.

Arastirmada katilimcilarin karizmatik liderlige iliskin algilarim1 6lgmek icin
Conger ve Kanungo (1994) tarafindan gelistirilen ve Giil (2003) tarafindan Tiirk¢e’ye
uyarlanan 24 maddelik karizmatik liderlik &l¢egi kullanilmistir. Olgek 6 alt boyuttan
olugsmaktadir, bunlar; vizyon belirleme, ¢evresel duyarlilik, sira disi davraniglar
sergileme, kisisel risk iistlenme, {iye ihtiyaclarina duyarlilik gésterme, mevcut durumu
sirdiirmemedir. Katilimcilarin 6rgilitsel 6zdeslesme algilari, Mael ve Ashforth (1992)
tarafindan gelistirilen 6 ifadeli orgiitsel 6zdeslesme Olcegi ile, is tatmini Cellucci ve
DeVries (1978) tarafindan gelistirilen 3 ifadeli is tatmini 6lcegi ile, isten ayrilma niyeti
ise Bluedorn (1982) tarafindan gelistirilen 3 ifadeli isten ayrilma niyeti Olcegi ile
Olctilmiistiir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin tamami 5’11 Likert tipinde hazirlanmistir ve her
madde 1 ile 5 arasinda (1=Hi¢ katilmiyorum ve 5=Tamamen Katiliyorum)
derecelendirilmistir. Orgiitsel 6zdeslesme, is tatmini ve isten ayrilma niyeti dlceklerinin
dilimize uyarlanmasinda &ncelikle 6lgeklerdeki ifadeler Ingilizce ve Tiirkge’yi bilen iki
Ingilizce dil uzmani ve sosyal bilimler alaninda uzman iki kisi tarafindan Tiirkge’ye
cevrilmistir. Ardindan ¢evirilerin ortak noktalar1 dikkate alinarak ortaya c¢ikan Tiirkce
taslak baska bir dil uzmani tarafindan tekrar Ingilizceye cevrilmistir. Son olarak
Olceklerin orijinali ve Tirkge’den cevirisiyle uyumlu bulunan ifadeler arastirmada
kullanilmastr.

4. Bulgular

Arastirma sonucunda elde edilen veriler SPSS 23 programinda degerlendirilmistir.
Demografik o6zelliklere iliskin veriler, frekans analizi ve yilizdesel degerler ile
aciklanmigtir.  Olgekler icin Cronbach’s Alfa giivenilirlik analizi yapilmistir.
Hipotezlerin testi i¢in korelasyon ve regresyon analizi yapilmistir.

Isletme Arastirmalart Dergisi 903 Journal of Business Research-Tiirk



A. A. Yavan — A. Sokmen — Y. Biyik 10/1 (2018) 898- 913

Tablo 2: Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Frekans | Yiizde (%) | Medeni Durum | Frekans | Yiizde (%)

Kadin 118 60,5 Evli 133 68,2

Erkek 77 39,5 Bekar 62 31,8

Toplam 195 100 Toplam 195 100

Yas Frekans | Yiizde (%) | Egitim Durumu | Frekans | Yiizde (%)

20-29 Yas Arasi 65 333 Lise 16 8,2

30-39 Yas Arasi 90 46,2 Yiiksekokul 15 7,7

40 ve lizeri 40 21,5 Lisans 136 69,7

Toplam 195 100 Lisanstistii 28 14,4
Toplam 195 100

Calisma Siiresi Frekans | Yiizde (%)

0-5 y1l arasi 61 31,3

6-10 y1l aras1 68 34,9

11-15 y1l aras1 28 14,4

16-20 yil aras1 19 9,7

21 y1l ve iizeri 19 9,7

Toplam 195 100

Arastirmaya 118 kadin ve 77 erkek katilmistir, bunlarin % 68,2°si evli, %31,8’1
bekardir. Katilimcilarin %33,3°1 20-29, %46,2°si 30-39, %21,5°1 40 yas ve lizerindedir.
Katilimcilarin  %8,2°si1 lise, %7,7’s1 yiiksekokul, %69,7’si lisans ve %14,4’1 lisansiistii
mezunudur. Calisma siiresi bakimindan katilimeilarin %31,3°1 0-5 yil, %34,9’u 6-10
yil, %14,4°1 11-15 y1l, %9,7°s1 16-20 y1l ve %9,7’s1 21 yil ve {lizerindedir.

Tablo 3: Degiskenlerin Giivenilirlik Katsayilar1 ve Korelasyon Degerleri

1 2 3 4
Karizmatik Liderlik [0.960]
Orgiitsel Ozdeslesme LA479%*% 1 10.901]
Is Tatmini ,A493%% | 489%* | [0.803]
Isten Ayrilma Niyeti - 377%% | - 405%* | -693*%* | [0.846]

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli (iki yonlii), [Parantez icindeki degerler Cronbach Alfa
giivenilirlik katsayisidir.]

Arastirmada kullanilan o6lgeklerin giivenilirlik degerleri soyledir; karizmatik
liderlik 6lcegi 0.960, orgiitsel 6zdeslesme Olcegi 0.901, is tatmini 6lgegi 0.803 ve isten
ayrilma niyeti 6l¢egi 0.846’dir. Bu degerler Olceklerin giivenilirlik katsayilarinin kabul
edilebilir oldugunu gostermektedir.

Degiskenler arasi iligkilerin yonii ve derecesini belirlemek i¢in korelasyon analizi
yapilmistir. Analiz sonucunda karizmatik liderlik ile Orgiitsel 6zdeslesme arasinda
pozitif yonde anlamli bir iliski (r=0.479, p>0.01), orgiitsel 6zdeslesme ile is tatmini
arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski (r=0.489, p>0.01), karizmatik liderlik ile is
tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski (r=0.493, p>0.01), orgiitsel 6zdeslesme
ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamh bir iliski (r=-0.405, p>0.01),
karizmatik liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli bir iliski (r=-
0.377, p>0.01) oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4: Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken Bagimh Degiskenler
Orgiitsel Is Tatmini Isten Ayrilma
Karizmatik Liderlik Ozdeslesme Niyeti
3 Sig B3 Sig B3 Sig
0.479 | 0.000 | 0.493 | 0.000 -0.377 | 0.000
R*=0.229 R*=0.243 R*=0.142
F=57,551 F=61,957 F=32,012
Orgiitsel Ozdeslesme Is Tatmini Isten Ayrilma
Niyeti
B3 Sig B3 Sig
0.489 |0.000 |-0.405 | 0.000
R*=0.239 R*=0.164
F=60,735 F=37.926

Karizmatik liderlik ve orgiitsel 6zdeslesmenin is tatmini ve isten ayrilma niyetine
etkisini 6lgmek icin regresyon analizi yapilmistir (Tablo 4). Analiz sonucglarina gore
karizmatik liderligin Orgiitsel 6zdeslesme {izerinde anlamli bir etkisinin oldugu
(3=0.479; p<0,001) ve %22,9 oraninda agiklayict oldugu (R’= 0.229), is tatmini
iizerinde anlaml bir etkisinin oldugu (3=0.493; p<0,001) ve %24,3 oraninda aciklayici
oldugu (R?=0.243), isten ayrilma niyeti iizerinde de anlaml bir etkisinin oldugu (B=-
0.377; p<0,001) ve %14,2 oraninda agiklayici oldugu (R’=0.142) goriilmektedir.
Dolayisiyla Hipotez 1, 2 ve 3 kabul edilmistir. Buna gore katilimcilarin karizmatik
liderlik algilarinin artmasi durumunda Orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini diizeylerinin
artacagi, isten ayrilma niyeti diizeylerinin ise azalacagi sdylenebilir. Bununla birlikte
orgiitsel Ozdeslesmenin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu (3=0.489;
p<0,001) ve %23,9 oraninda aciklayict oldugu (R’= 0.239), isten ayrilma niyeti
iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu (8=-0.405; p<0,001) ve %16,4 oraninda aciklayici
oldugu (R?=0.164) goriilmektedir. Dolayistyla Hipotez 4 ve 5 kabul edilmistir. Buna
gore katilimcilarin oOrgiitsel 6zdeslesme algilarinin artmasi durumunda is tatmini
diizeylerinin artacagi, isten ayrilma niyeti diizeylerinin ise azalacag: ifade edilebilir.

Karizmatik liderligin is tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde
orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik roliiniin belirlenmesinde Baron ve Kenny (1986)
tarafindan gelistirilen aracit degisken analizi yontemi kullanilmistir. Bu yontemde
aracilik rolii li¢ degiskenli model olusturularak belirlenebildigi i¢in ¢aligmamizda iki
ayr1 model olusturulmustur. Ilk olarak karizmatik liderligin is tatmini {izerindeki
etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin araci etkisine yonelik model test edilmistir.

Orgiitsel
Ozdeslesme

Karizmatik Is Tatmini
Liderlik i

Sekil 2: Araci Degisken Modeli 1
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Model 1’deki regresyon analizi sonuglarina gore birinci adimda karizmatik
liderligin is tatmini tizerinde anlamli etkisinin (8=0.493; p<0,001) oldugu; ikinci
adimda ise karizmatik liderligin oOrgiitsel O6zdeslesme {izerinde anlamli etkisinin
(B=0.479; p<0,001) oldugu; daha sonra orgiitsel 6zdeslesmenin is tatmini lizerinde
anlamli bir etkisinin (3=0.489; p<0,001) oldugu tespit edilmistir. Son olarak karizmatik
liderlik ve orgilitsel 6zdeslesme birlikte analize dahil edilmistir; is tatmini {izerindeki
etkilerine bakilmistir. Buna gore karizmatik liderlik ve orglitsel 6zdeslesmenin analize
sokulmasiyla is tatmini iizerinde karizmatik liderligin pozitif ve anlamli etkisi devam
etmis ancak etki katsayis1 azalmistir (8=0.336; p<0,001). Orgiitsel 6zdeslesmenin de is
tatmini tizerindeki pozitif ve anlamli etkisi devam etmis fakat etki katsayis1 azalmistir
(3=0.329; p<0,001).

Bir degiskenin araci roliinden s6z edebilmek icin, su kosullarin olusmasi
gerekmektedir (Baron ve Kenny, 1986. Akt. Yiirir ve Keser, 2010:178-179);
(a)Bagimsiz degiskendeki degisme, araci degiskende de§ismeye neden olmali, (b)Araci
degiskendeki degisme, bagimli degiskende degismeye neden olmali, (c)Aract degisken
ve bagimsiz degisken birlikte analize dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagiml
degisken tiizerindeki etkisi azalmali ya da tamamen ortadan kalkmalidir. Bu etkinin
tamamen ortadan kalkmasi gii¢lii ve tek araci degisken olduguna, sifir olmamasi ise,
baska araci degiskenlerin de varligina isaret etmektedir. Buna gore karizmatik liderligin
1s tatmini iizerindeki etkisinde oOrgiitsel 6zdeslesmenin kismi aracilik etkisinin oldugu
goriilmektedir. Dolayistyla Hipotez 6 kabul edilmistir.

Orgiitsel

/ Ozdeslesme

Karizmatik | Isten Ayriima
Liderlik Niyeti

Sekil 3: Araci1 Degisken Modeli 2

Model 2’deki regresyon analizi sonuglarina gore birinci adimda karizmatik
liderligin isten ayrilma niyeti lizerinde anlaml etkisinin (3=-0.377; p<0,001) oldugu;
ikinci adimda ise karizmatik liderligin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde anlamli etkisinin
(B=0.479; p<0,001) oldugu; daha sonra orgiitsel 6zdeslesmenin isten ayrilma niyeti
iizerinde anlamli bir etkisinin (B=-0.405; p<0,001) oldugu tespit edilmistir. Son olarak
karizmatik liderlik ve orgiitsel 6zdeslesme birlikte analize dahil edilmistir; isten ayrilma
niyeti Uzerindeki etkilerine bakilmistir. Buna gore karizmatik liderlik ve orglitsel
0zdeslesmenin analize dahil edilmesiyle isten ayrilma niyeti iizerinde karizmatik
liderligin negatif ve anlamh etkisi devam etmis ancak etki katsayis1 azalmistir (3=-
0.238; p<0,001). Orgiitsel 6zdeslesmenin de isten ayrilma niyeti iizerindeki negatif ve
anlaml etkisi devam etmis fakat etki katsayisi azalmistir (3=-0.297; p<0,001). Buna
gore karizmatik liderligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde Orglitsel
0zdeslesmenin kismi aracilik etkisinin oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla Hipotez 7
kabul edilmistir.
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5. Sonug ve Degerlendirme

Orgiitlerin basarili olmast igin gerekli kosullarin basinda orgiitleriyle 6zdeslesmis
ve iginden tatmin olan ¢alisanlara sahip olunmasi ve nitelikli ¢calisanlarin cezbedilerek
orgiitte kalmalarinin saglanmasi yer almaktadir. Bunun i¢in Orgiitlerin de bireylerin
tutum ve davramiglarini anlayabilecek, calisanlar1 Orgiit amac¢ ve hedeflerinin
gergeklestirilmesi noktasinda etkin bir sekilde yonlendirebilecek yoneticilere ihtiyaglari
vardir.

Karizmatik liderlik ve orgiitsel 6zdeslesmenin is tatmini ve isten ayrilma niyetine
etkisinin bankacilik sektorii calisanlar1 6rnekleminde incelendigi bu ¢alisma sonucunda
gelistirilen hipotezlerin tamami kabul edilmistir. Yapilan analizler karizmatik liderlik ile
orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugunu,
karizmatik liderlik ve oOrgiitsel 6zdeslesmenin de isten ayrilma niyetiyle negatif yonde
anlamli bir iliskisi oldugunu goéstermektedir. Regresyon analizi sonucunda karizmatik
liderligin ve orgiitsel 6zdeslesmenin, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml
bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu bulgu calisanlarin karizmatik liderlik algilarinin
artmast durumunda Orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini diizeylerinin artacagini, isten
ayrilma niyeti diizeylerinin ise azalacagini gdstermektedir. Ote yandan yapilan araci
degisken analizi de karizmatik liderligin 1§ tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin kismi aracilik etkisinin oldugunu géstermektedir.

Arastirma bulgular1 genel olarak degerlendirildiginde karizmatik liderligin
calisanlarin tutum ve davranislarini etkileyen bir degisken oldugu goriilmektedir. Bu
nedenle Orgiitlere ve yoOneticilere karizmatik liderligin ¢alisanlar iizerindeki etkisini
dikkate alarak orgiit icinde calisanlar1 olumlu yonde etkileyecek bir Orgiitsel yapi
olusturmalar1 tavsiye edilebilir. Boylece ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini
diizeyleri artirilabilecek ve isten ayrilma niyeti ise azaltilabilecektir. Arastirmacilara ise
gelecek calismalarda orgiitsel davranis yazininda siklikla yer alan diger ¢alisan ciktilari
ile karizmatik liderlik arasindaki iligkileri ele almalar1 ve arastirmalarinda benzer araci
degiskenleri de kullanmalar1 tavsiye edilmektedir.
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Extensive Summary
1. Introduction

Management and leadership approaches adopted in organizations are at the
forefront of factors that directly affect the attitudes and behaviors of employees in the
workplace. It will positively contribute to the attitudes and behaviors exhibited by the
employees to their positive perception of leadership approaches and their sense of
belonging to their organizations and works. In other words, employees who are satisfied
with the management style applied to the organization will develop positive attitudes
and behaviors against their organizations and their works. For these reasons, it was
aimed to reveal the effect of charismatic leadership and organizational identification on
job satisfaction and turnover intention. In the study, firstly charismatic leadership,
organizational identification, job satisfaction and turnover intention were conceptually
discussed and later hypotheses were developed based on the relevant literature to test
research hypotheses in banking sector workers sample, which are very suitable for
empirical studies on research variables.

2. Method
Sample and Data Collection

The research was conducted in November-December 2017 for the general
directorate of a public bank. In this period, the total number of employees working in
the bank’s general directorate is 4650 and a total of 195 available questionnaires were
obtained. In this context, the selected sample represents approximately 5% of the
population.

The charismatic leadership scale (24 item) developed by Conger and Kanungo
(1994) was used to measure participants’ perceptions of charismatic leadership. The
scale consists of 6 sub-dimensions; vision and articulation, environmental sensitivity,
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unconventional behavior, personal risk, sensitivity to member needs, does not maintain
status quo. Participants’ perceptions of organizational identification were measured by
the 6-item organizational identification scale developed by Mael and Ashforth (1992).
Job satisfaction was measured by 3-item job satisfaction scale developed by Cellucci
and DeVries (1978). Turnover intention was measured by the 3-item turnover intention
scale developed by Bluedorn (1982). Judgmental statements in the scale were ranked
based on Likert. (1=strongly disagree to 5=strongly agree)

Research Model and Hypothesis

Job
Satisfaction

Organizational
Identification

Charismatic
Leadership

Turnover
Intention

H;: Charismatic leadership has a significant effect on organizational
identification.

H,: Charismatic leadership has a significant effect on job satisfaction.

H;: Charismatic leadership has a significant effect on turnover intention.

H,: Organizational identification has a significant effect on job satisfaction.

Hs: Organizational identification has a significant impact on turnover intention.

Hg: Organizational identification is a mediator between charismatic leadership
and job satisfaction.

H;: Organizational identification is a mediator between charismatic leadership
and turnover intention.

3. Results

Pearson correlation technique was used to analyze the relation between variables.
As a result of the analysis, there is a significant positive correlation between charismatic
leadership and organizational identification and job satisfaction. On the other hand,
charismatic leadership and organizational identification have a significant negative
relationship with turnover intention. Also, charismatic leadership and organizational
identification have a significant negative relationship with turnover intention.

Regression analysis was conducted to measure the effect of charismatic leadership
and organizational identification on job satisfaction and turnover intention. According
to the results of analysis, charismatic leadership has a significant effect on
organizational identification (B = 0.479, p <0.001), job satisfaction (B = 0.493; p
<0.001) and intention to leave work (B = -0.377; p <0.001). Therefore Hypothesis 1, 2
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and 3 are accepted. However, organizational identification has a significant effect on job
satisfaction (B = 0.489, p <0.001) and turnover intention (B = -0.405; p <0.001). Hence,
Hypothesis 4 and 5 are accepted. The method developed by Baron and Kenny (1986)
was used to determine the mediating role of organizational identification in the effect of
charismatic leadership on job satisfaction and turnover intention. Findings show that the
effect of charismatic leadership is partly mediated by organizational identification in the
effect on job satisfaction and turnover intention.

4. Conclusion

In this study, the effects of charismatic leadership and organizational
identification on job satisfaction and turnover intention were examined in the sample of
banking sector employees, all of the hypotheses developed were accepted. Analyzes
show that there is a significant positive correlation between charismatic leadership and
organizational identification and job satisfaction, charismatic leadership and
organizational identification are also a significant relationship in the negative direction
with turnover intention. According to regression analysis, there is a significant effect of
charismatic leadership and organizational identification on job satisfaction and turnover
intention. This finding indicates that in the case of the increase of the employees’
perceptions of charismatic leadership, the level of organizational identification and job
satisfaction will increase and the level of intention to leave will decrease. On the other
hand, research findings show that the effect of charismatic leadership is partly mediated
by organizational identification in the effect on job satisfaction and turnover intention.

In general, research findings indicate that charismatic leadership is a variable that
influences employees’ attitudes and behavior. For this reason it may be advisable for
organizations and managers to take account of the influence of charismatic leadership
on employees and to create an organizational structure that will affect employees
positively. Thus, the level of organizational identification and job satisfaction of
employees can be increased and turnover intention can be reduced. Researchers are also
advised to consider the relationship between other employee outputs and charismatic
leadership, which are often the subject of research in the field of organizational behavior
in future studies, and use similar variables in their research.
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