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Bu ¢alismanin amact orgiitsel baglhlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide doniisiimcii liderligin
diizenleyici etkisini arastirmaktr. Calismaya farkl sektérlerden toplamda 206 ¢alisan dahil edilmigstir. Veri
toplama yontemi olarak anket uygulanmistir. Hipotezleri test edebilmek icin, SPSS programi ile korelasyon
ve regresyon analizleri gerceklestirvilmistir. Analiz sonuglarina gére orgiitsel baghlik ile isten ayrima

niyeti arasinda anlamli negatif yonlii bir iligki vardwr. Calismanin bir baska bulgusuna gore de doniisiimcii
liderligin érgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye diizenleyici etkisi vardir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel baghilik, Déniisiimcii liderlik, Isten ayrilma niyeti
Abstract

The aim of this study is to investigate the moderator effect of transformational leadership in the relationship
between organizational commitment and turnover intention. A total of 206 employees from different sectors
were included in the study. Data collection method was selected as questionnaire. Correlation and
regression analyzes were performed with the SPSS program with the aim of testing the hypotheses.
According to the results of the analysis, there is a significant negative relationship between organizational
commitment and turnover intention. Another finding of the study is that, transformational leadership has a
moderator effect on the relationship between organizational commitment and turnover intention.

Keywords: Organizational commitment, Transformational Leadership, Turnover intention
Giris

Liderlik, orgiitlerin hayatta kalmalarin1 saglayan ¢ok onemli bir faktdr olarak bir¢ok alanda
arastirmalara yon vermektedir. Orgiitsel davranis kapsaminda bakildiginda is tatmini, isten
ayrilma niyeti, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik, orgilitsel adalet ve bir¢ok farkli kavram ile
iligkisi olan bir kavramdir. Giiniimiizde orgiitlerdeki liderlik stillerinin artmasi ile c¢aligsanlar
tizerindeki etkilerini aragtirmak popiiler hale gelmistir. Literatiirde doniisiimcii, etkilesimci,
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karizmatik liderlik ¢ercevelerinin iistiine eklenen etik, demokratik, katilimci, otantik, hizmetkar,
ruhsal liderlik gibi birtakim liderlik tipleri aragtirilmaktadir (Anderson & Sun, 2017; Khajeh,
2018; Mishra & Pandey, 2019; Miiller & Turner, 2007). Bu ¢alisma kapsaminda doniisiimeii
liderlik stili incelenmistir. Doniistimcii liderlik ¢alisanlarinin ¢ikarlarini g6z oniine alarak, yapilan
islerin 6nemi ve amagclar1 hakkinda farkindalig: arttirarak ve calisanlarin kendi ¢ikarlart yerine
ortak cikar i¢in calismaya tesvik etmelerinin saglandigi liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir
(Bass, 1999). Déniisiimcii liderler, takipgilerine ilham vererek, bireysel ilgi saglayarak,
entelektiiel etki olusturarak ve karizmatik etki saglayarak bireylerde hem oOrgiit hem toplumsal
acidan daha faydali olmalarii saglayacak davraniglarda bulunmalarini saglamayi hedeflerler
(Podsakoff, MacKenzie, Moorman & Fetter, 1990; Bass, 1999).

Orgiitsel baglilik temel olarak calisanlarin kendi kurumlarmi benimsemeleri olarak
tanimlanabilmektedir. Orgiitsel baglilik calisanin &rgiit ile olan iliskisi agisindan, drgiite olan
duygusal yonelim, orgiitten ayrilmanin yaratacagi maliyet ve galisanin orgiitte is hayatina devam
etmesini saglayan vicdani yiikiimliiliikk olarak ii¢ kapsamda incelenmektedir (Meyer & Allen,
1987; Yahaya & Ebrahim, 2016). Orgiitsel baglilik calisanlari isten ayrilma niyetlerini etkileyen
faktorlerden bir tanesi olarak literatiirde yerini almistir (Arnold & Feldman, 1982; Hollenbeck &
Williams, 1986).

Calisanlarin isten ayrilma niyeti, giiniimiizde ydneticilerin ve organizasyonlarin karsilagtigi
onemli sorunlardan biridir. Ozellikle ¢alisanlarin isten ayrilmalari organizasyon i¢in hem zararh
hem de ek maliyetler ortaya cikarmaktadir. Isten ayrilma niyeti kisaca bireylerin calistiklar:
organizasyonlarda kendi istekleri ile c¢aligmaya devam etmeme yonelimi olarak
tammlanabilmektedir (Tett & Meyer, 1993). Isten ayrilma niyetinin arastirmalarda hayli yaygin
olarak kullanilmasinin altindaki temel sebep c¢aliganlarin isten ayrilmalari altindaki faktor
olmasidir (Lambert, Hogana & Bartona, 2001) .

Donitigtimcii liderligin, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide diizenleyici
roliinii incelemek amaciyla bu ¢aligma gerceklestirilmistir. Orgiitsel bagliligin isten ayrilma
niyetini azaltic1 etkisi literatlirdeki aragtirmalarda goézlenmistir (Arnold & Feldman, 1982;
Hollenbeck & Williams, 1986; Joo & Park, 2009). Ayrica doniisiimcii liderligin ayr1 ayr1 isten
ayrilma niyeti ile iliskisi (Ozcan, Vardarlier, Karabay, Konakay & Cetin,2012) ve orgiitsel
baglilik ile iliskisi (Lo, Ramayah, Min, & Songan, 2010) oldugu goézlenmektedir. Doniistimcii
liderligin bu iligskideki diizenleyici rolii literatiirde yeterince incelenmemesi dogrultusunda
literatiirdeki bu boslugu doldurmak amaglanmugtir.

Kavramsal Cerceve
Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik yonetim arastirmalarinda yaygin bir sekilde ¢alisilan kavramlardan bir tanesidir.
Orgiitsel baglilik, Allen ve Meyer tarafindan “galisanlar ile orgiit arasindaki iliskiyi yansitan
psikolojik bir durum olarak tanimlamistir” (Allen & Meyer, 1990). Bu tanimlamadan yola
cikarak orgiitsel baglilik, calisanlarin galigtiklar1 kurumu benimsemeleri, bu kurumda kalmaya
arzu duymalar1 ve kurumlariyla biitiinlesmesi olarak tanimlanabilir. Bireyin kurumda kalmasi,
bireyin bagliligindan kaynaklanmaktadir (Sokmen, Kenek & Ugras, 2019). Literatiirde
calisanlarin bu bagliligi 3 boyutlu 6rgiitsel baglilik modeli ile incelenmektedir: duygusal baglilik,
normatif baglilik ve devam bagliligi (Meyer & Allen, 1987).

Bu modele gore duygusal baglilik, orgiitte kalma durumunu duygusal 6gelere baglamaktadir.
Calisanlar ile kurumlari arasinda bir bag vardir. Yiiksek duygusal bagliliga sahip ¢alisanlar boyle
istedikleri i¢in ¢aligmaya devam ederler. Devam baglilig1 isi birakma sonucunda dogacak maddi
Ogelere dayanmaktadir. Calisanlar kurumlarina gok fazla yatirim yaptiklarin diistindiikleri zaman
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devam baglilig1 ortaya ¢ikar. Bu durumda, yiiksek devam baglilig1 olan calisanlar boyle yapmak
zorunda olduklart i¢in ¢alismaya devam ederler ve kurumlarindan ayrilmak istemezler. Normatif
baglilik ise ahlaki 0&gelere dayanmaktadir. Calisanlar kurumlarina karg1 yiikiimlilik
hissettiklerinde ortaya c¢ikar. Yiiksek normatif bagliligi olan calisanlar kurumlarina karst
yiikiimliiliik hissettikleri i¢in calismalar1 gerektigini diisiiniip ¢alismaya devam ederler. Duygusal
baglilik, devam baghiligi ve normatif baglilik davranigsal oOrgiitsel bagliligin tiirleri gibi
algilanmaktadir. Ancak bundan ziyade bunlar orgiitsel bagliligin ayirt edilebilen bilesenleridir.
Calisanlar bu psikolojik durumlarin her birini farkli derecelerde deneyimleyebilir (Allen &
Meyer, 1990).

Doniisiimcii Liderlik

Liderlik tipleri arasindan doniisiimcii liderlik, giiniimiizdeki en ¢ok ilgi goren ve
organizasyonlarin basarili olmasi agisindan calisanlari etkileyen énemli bir kavramdir. “Gegmis
30 yil igerisinde doniisiimcii liderlik, liderlik ¢aligmalari arasindaki en gok calisilan ve tartigilan
alandir.” (Diaz-Saenz, 2011:299). Doniistimcii liderlik, ¢alisanlarin ya da takipgilerin kisisel
cikarlarmin Gtesine ¢ikarmayi bireysel ilgi, entelektiiel etki, ilham verici ve karizmatik etki ile
saglamaktadir (Bass, 1999). Bir diger tanimi “Déoniisiimcii lider, organizasyonlari, degisim ve
yenilenmeyi gergeklestirerek iistiin performansa ulastiran kisidir.” (Kogel, 2014:592).

Liderlik ¢aligmalar1 kapsaminda doniisiimcii liderlik aragtirmalarda hayli yaygin bir kavram
olarak karsimiza g¢ikmasina ragmen doniisiimcii liderligi olusturan boyutlar konusunda bir
uzlasma bulunmamaktadir. Buna karsin doniisiimcii liderlik ile ilgili arastirmalarda kullanilan
onemli faktorler; entelektiiel etki, ilham verici, karizmatik etki ve bireysellesmis ilgi olarak ortaya
cikmaktadir (Bass, 1990;Bass, 1999). Podsakoff ve digerlerinin 1990 yilinda yaptiklar
arastirmada doniistimcii liderlik davraniglarini bir vizyon yaratmak, uygun bir rol model olmak,
bir takim olarak ¢alismay1 tesvik edecek amaglari desteklemek, beklentileri yiiksek tutmak,
bireysel ilgi ve destek vermek ve bireylere entelektiiel etki saglamak olmak tizere alti boyutta
inceleyerek, doniigiimcii liderligin 6l¢giilmesine gelecek arastirmacilara yol gosterici olmuslardir.

Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanlari bulunduklar1 kurumda kasith ve bilingli bir sekilde calismaya
devam etmeme istekleri olarak tanimlanabilir. Alternatif is arama ve mevcut isi birakma
diisiincesi olarak tarif edilir (Tett & Meyer, 1993). isten ayrilma niyeti, “gercek ayrilma karar1”
ve “ayrilma karan ile ilgili degerlendirmeler” arasindaki bir ara¢ olarak goriilebilir (Chiu &
Francesco, 2002). Gergek isten ayrilma davranisi yerine isten ayrilma niyetinin kullanilmasi
Planli Davranislar Teorisine dayanmaktadir (Ajzen, 1991).

Literatlirde isten ayrilma niyeti, orgiitlerin finansal performansini etkileyen bir faktér olarak
vurgulanmigtir (Lambert, Hogana & Bartona, 2001). Bu nedenle orgiitlerin devamliligi igin
onemli bir faktor olarak incelenmektedir. Calisanlarin isten ayrilma niyeti organizasyonlardaki
cesitli degiskenlerden etkilenmektedir. Orgiitsel baglilik isten ayrilma niyetini etkileyen
faktorlerden bir tanesidir (Arnold & Feldman, 1982; Hollenbeck & Williams, 1986; Joo & Park,
2009). Dontigiimcii liderlik ¢aliganlar ile ilgili bircok degiskeni etkileyen bir liderlik bigimi olarak
ortaya ¢ikmaktadir (Thibault, Gulseren, & Kelloway, 2019).Doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarini1 olumlu etkileyen bir faktoér oldugu gézlenmektedir (Walumbwa, Orwa,
Wang, & Lawler, 2005; Lo, Ramayah, Min, & Songan, 2010; Srithongrung, 2011). Isten ayrilma
niyeti ile doniisiimcii liderlik iliskisine bakildiginda, doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetini azaltici etkisi gdzlenmektedir (Hughes, Avey & Nixon, 2010; Herman, Huang &
Lam, 2013). Bu ¢alismada, doniisiimcii liderligin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiye diizenleyici etkisinin arastirilmasi hedeflenmistir.
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Arastirmanin Yontemi

Bu aragtirmanin amac1 temel olarak orgiitsel baglilik, doniisiimceii liderlik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskileri incelemek ve doniigiimcii liderligin, rgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkideki diizenleyici etkisini arastirmaktir.

Aragtirma kamu ya da 6zel sektorde galisan katilimcilar ile gergeklestirilmistir. Katilimcilardan
anket yontemi ile veri toplanmistir. Toplam 350 kisiden veri toplanmistir, ancak eksik dolduran
veya tiim sorulara ayn1 cevab1 veren katilimcilar veri setinden ¢ikarilmistir. 206 kisilik drneklem
grubu ile arastirma analizi gerceklestirilmistir. Tiim katilimcilar aragtirmaya goniilli olarak
katilmay1 onaylamislardir.

Veri toplamak i¢in kullanilan ankette iki boliim vardir. ilk boliimde katilimeilarin yas, cinsiyet,
egitim durumu, c¢aligtiklar1 birim gibi demografik 6zelliklerini belirlemek i¢in 4 madde yer
almaktadir. Ikinci béliimde ise arastirma degiskenlerinden déniisiimcii liderligi incelemek icin
Carless, Wearing ve Mann (2000) tarafindan gelistirilen doniisiimcii liderlik 6lgegi (GTL)
kullanilmistir. Isten ayrilma niyeti degiskenini incelemek icin Cammann, Fichman, Jenkins, ve
Klesh’m (1979) gelistirdigi isten ayrilma niyeti 6lcegi (MOAQ) ile dl¢iilmiistiir. Orgiitsel baglilik
degiskeni icin Mowday, Steers, ve Porter (1979) tarafindan gelistirilen orgiitsel baghlik dlcegi
(OCQ) kullanilmustir. Orgiitsel baghlik dlgeginden 9 madde arastirmaya dahil edilmistir. Devam
baglilig1 faktorii isten ayrilma niyeti 6l¢eginin de olmasi sebebiyle aragtirmadan ¢ikarilmistir.
Tgili 6lgeklerin Tiirkge versiyonlar1 Ak¢a’nin tezinden alinmustir (2012).

Mgili literatiir géz &niinde bulundurularak Sekil 1°deki arastirma modeli sunulmustur. Sunulan
modelde isten ayrilma niyeti bagimli degisken, orgiitsel baglilik bagimsiz degisken ve doniisiimcii
liderlik diizenleyici degiskendir.

Dontisiimeti
Liderlik
N o
) Isten Ayrilma
Orgiitsel Baglilik Y Niyeti
) -

Sekil 1 — Arastirma Modeli

Arastirma kapsaminda iki hipotez olusturulmustur.
Hi : Orgiitsel baghligin isten ayrilma iizerindeki etkisi negatiftir.

H: : Orgiitsel baghligin isten ayrilmaya olan etkisinde déniisiimcii liderligin diizenleyicilik etkisi
anlamlidir.

Bulgular

Calismaya ¢esitli sektorlerden 206 kisi katilmigtir. Katilimcilarin sektorel dagilimina bakildiginda
%63 dzel sektorde (Bankacilik, Egitim, Bilisim, Insaat, Savunma, Saglik, Telekomiinikasyon),
%37'sinin kamu sektoriinde ¢alismaktadir. Katilanlarin %52’si erkek, %5470 evli, %48’1 lisans,
%37’si lisansiistii ve % 15’1 ise Onlisans ve lise egitimine sahiptir. Ortalama yaglar1 34,22 olan
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cevaplayanlarin calistiklar1 birim incelendiginde ise % 10’nunun arastirma gelistirme, %
10°’nunun pazarlama, % 10’unun halkla iliskiler ve insan kaynaklar1 ve geri kalaninin ise hukuk,
finans, yazilim, idari isler gibi bir¢ok farkli birimde olduklar1 tespit edilmistir.

Calismaya konu olan degiskenlere ait tanimlayici istatistikler, kendi aralarindaki korelasyon
katsayilar1 asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 1-Degiskenlere ait tanimlayici istatistikler ve korelasyonlar

Korelasyonlar
Ortalama | Standart | Carpiklik | Basiklik 1 2 3
Sapma

Orgiitsel 3,35 1,06 -0,365 -0,843 1
Baglilik (1)
Doniistimceti 3,31 1,89 -0,506 -0,846 | 0,752** 1
Liderlik (2)

Isten 2,33 1,29 0,658 -0,771 | -0,612** | -0,489** 1
Ayrilma

Niyeti (3)

*p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001

Degiskenlerin tanimlayici istatistikleri incelendiginde ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin -1,5 ile
+1,5 arasinda oldugundan (Trochim ve Donnely, 2006; Field, 2009; Gravetter ve Wallnau, 2014)
normal dagilima sahip oldugu varsayimi ile degiskenler regresyon analizine tabi tutulmustur.
Degiskenler arasi korelasyonlar incelendiginde hem orgiitsel bagliligin hem de doniisiimcii
liderligin isten ayrilmaya etkisi negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli oldugu; orgiitsel
baglilik ile doniistimcii liderlik arasindaki iligkinin pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli
oldugu Tablo 1’den goriilmektedir.

Calisma kapsaminda ele alinan oOlceklerin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmistir.
Giivenilirlik ve gegerlilik analizlerine ait bulgular Tablo — 2’de yer almaktadir.

Tablo 2 — Degiskenlere ve modele ait giivenilirlik ve gecerlilik degerleri

Madde Sayisi Alpha Degeri | Modelin Gegerlilik Kriterlerinin
Degerleri

Orgiitsel Baglilik 9 0,94 Teste Edilen 1. Model
CMIN/DF = 1,804

GFI =0,89

CFI1=0,97

Dontisiimcti Liderlik 7 0,97 RMSEA = 0,063

TLI=0,97

Test Edilen 2.Model

CMIN/DF = 1,742

Isten Ayrilma Niyeti 3 0,93 GFI = 0,91
CF1=0,98
TLI=0,97
RMSEA = 0,060

Orgiitsel baglhihiga ait 9; doniisiimcii liderlige ait 7 ve isten ayrilma niyetine ait 3 degiskenin

giivenilirlik degerleri incelendiginde tiimiiniin yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Gegerlilik

diizeyleri incelendiginde isten ayrilma niyetinde 3 soru oldugundan gegerlilik analizi

yapilamayacagindan tim model degiskenleri bir arada ele alinarak modelin gegerlilik kriter

degerleri hesaplanmistir. Tablo 2’de bulunan test edilen 1. modelde tiim degiskenlerin sahip

oldugu sorular, test edilen 2.modelde ise isten ayrilma niyetinin tek bir gozlenen degisken olarak
884
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alindig1 zamanki gecerlilik degerleri ortaya ¢ikmustir. Test edilen 1. ve 2. model kurulan modelin
gecerlilik degerlerinin kabul edilebilir degerlerin i¢inde oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel bagliligin isten ayrilmaya etkisinde doniisiimcii liderligin diizenleyici roliiniin etkisi
Tablo 3’te incelenmistir.

Tablo 3 — Diizenleyicilik etkisinin incelenmesine yonelik model bulgular1 (Bagimh
degisken=isten ayrilma niyeti)

Model Katsay1 R? MSE F
Sabit 2,204*** 0,39 1,03 43,206***
(0,0894)
Orgiitsel -0,6912***
Baglilik (0,1014)
Dontigiimctii -0,0244
Liderlik (0,0929)
Orgiitsel 0,1251*
Baglilik (0,0581)
X
Doniistimcii
Liderlik

*p < 0,05, ** p< 0,01, *** p < 0,001

Tablo incelendiginde orgiitsel baglilik ile doniisiimcii liderlik degiskenlerinin etkisinin anlaml
oldugu goriilmektedir. Orgiitsel bagliligin etkisinin isten ayrilma {izerindeki etkisi negatif ve
istatistiksel olarak anlamli oldugundan H: hipotezi desteklenmektedir. Yine etkilesimin de
etkisinin anlamli olmasi1 diizenleyicilik rolii dstlenen doniisiimcii liderlik degiskeninin
diizeylerinin orgiitsel bagliligin isten ayrilmaya etkisinde ne derece etkili oldugunun analizi ise
Tablo 4’te gosterilmistir.

Tablo 4 — Doniisiimcii liderligin diizenleyici diizeylerindeki durumsal etkiler

Diizey Etki Std. Hata t p
Diisiik -0,8733 0,1335 -6,5430 0,0000
Orta -0,6589 0,1022 -6,4474 0,0000
Yiiksek -0,5360 0,1232 -4,3517 0,0000

Tablo 4’te doniisiimcii liderligin diizenleyici etkisi diisiik, orta ve yiiksek olarak incelenmistir.
Her ii¢ diizeyde de etkilerin anlamli oldugu goriilmektedir. Doniisiimcii liderligin diizenleyicilik
etkileri incelendiginde liderligin diizeyi diisiikten yiiksege ¢iktik¢a etkinin olumlu oldugunu ve
isten ayrilma niyetini kismen de olsa azalttigin1 géstermektedir. Dolayisiyla doniistimcii liderligin
yazindaki etkisi yapilan analizlerde de goriilmektedir.

Sonug¢ ve Tartisma

Bu ¢aligma kapsaminda doniigiimcii liderligin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki
diizenleyici etkisine odaklanilmigtir. Katilimeilardan elde edilen verilere gore orgiitsel baglilik ve
isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski vardir ve bu sonugla beraber Hi
hipotezi kabul edilmistir. Literatiirde de bu sonucu bulan ¢aligmalar mevcuttur (Arnold &
Feldman, 1982; Hollenbeck & Williams, 1986; Joo & Park, 2009). Calismanin diger bir sonucu
da dontistimcii liderligin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti iliskisinde diizenleyici ve anlaml
bir etkisi mevcuttur. Bu bulgu ile birlikte de H; hipotezi kabul edilmistir.

Bir oOrgiitiin  devamliliginin belirleyicilerinden bir tanesi calisanlaridir. Calisanlarin isten
ayrilmalar orgiitlere maddi veya manevi zarar verebilmektedir. Isten ayrilma niyeti galisanlarin
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isten ayrilmaya karar verme yonelimi olarak literatiirde yer almistir ve isten ayrilmanin en biiyiik
belirleyicisidir. Yapilan ¢alismalar gostermistir ki isten ayrilma niyeti bir¢cok farkli faktorden
etkilenmektedir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin kendi kurumlarim benimsemeleri, calisanlarin
isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerden bir tanesidir (Arnold & Feldman, 1982; Hollenbeck
& Williams, 1986; Joo & Park, 2009). Orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi
yapilan calismada da dogrulanmustir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleri azalmaktadir. Buna paralel olarak doniistimcii liderlik ve ile isten ayrilma niyeti arasinda
da anlamli iligki oldugu yapilan caligmalarca dogrulanmistir (Hughes, Avey & Nixon, 2010;
Herman, Huang & Lam, 2013). Bu ¢alismanin ana bulgusu doniistimii liderligin orgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyeti iligkisi tizerindeki anlaml etkisidir. Calisanlarin orgiitlerinde yiiksek
dontisiimeii liderlik etkisi altinda orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetine olan negatif etkisi
artacaktir. Eger bir orgiitte doniisiimcii liderligin etkisi arttirilirsa, ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligina
dayali isten ayrilma niyetleri azalacaktir. Yani isten ayrilma niyetini azaltmak ic¢in orgiitsel
bagliligin yiiksek, doniisiimcii liderligin yiliksek tutulmasi gerekmektedir.

Calismanin  kisitlarina gelecek olursak, katilimcilar tek bir sirket ya da sektorden
secilmemislerdir. Calisan bireyler arasindan kolayda 6rnekleme yontemi ile secilmistir, bu da
¢alismanin sonuglarinin genellesebilmesini azaltmigtir. Ayrica 6rneklem boyutu da gorece diisiik
oldugu icin genelleme yapmak zorlagmaktadir. Arastirma sonucu dontisiimcii liderligin orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini anlamli olarak gdstermistir. Bu sonucu
genelleyebilmek igin ¢aligma daha genis kapsamli bir 6rnekle ile gergeklestirilmelidir. Bu sayede
alana katk artacaktir.
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Extensive Summary

Introduction

Leadership is an important factor for organizations survival in business environments which is a
popular research area in organization context. Transformational leadership is defined as a
leadership style which employees are encouraged to work for a common interest rather than their
own interests by raising awareness about the importance and objectives of the work done
(Bass,1999). Organizational commitment has been described by Allen and Meyer (1990) as “a
psychological condition that reflects the relationship between employees and the organization”
(Allen & Meyer, 1990). Turnover intention can be defined as the desire of employees not to
continue to work deliberately and consciously in their institution.

In this research the relationship between organizational commitment and turnover intention is
analyzed with the moderating effect of transformational leadership. Relationship between
organizational commitment and turnover intention and the negative effect has been researched
(Arnold & Feldman, 1982; Hollenbeck & Williams, 1986; Joo & Park, 2009). Transformational
leadership and turnover intention (Ozcan, Vardarlier, Karabay, Konakay & Cetin,2012) and
seperately organizational commitment has been researched (Lo, Ramayah, Min, & Songan, 2010).
Even though these relationships have been researched seperately, the moderating effect of
transformational leadership in the relationship between organizational commitment and turnover
intention.

Acording to this, research hypotheses are developed as;
Hi: The effect of organizational commitment on turnover intention is negative.

H2: The moderating effect of transformational leadership on the relationship between
organizational commitment and turnover intention is significant.
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Methodology

The aim of this study is mainly to examine the relationships between organizational commitment,
transformational leadership and turnover intention and to investigate the moderating effect of
transformational leadership in the relationship between organizational commitment and turnover
intention.

For data collection questionnaire method has been conducted. First part of the questionnaire has
demographic variables as age, sex, education, where they work. Second part of the questionnaire
is composed of organizational commitment (Mowday, Steers & Porter,1979), turnover intention
(Cammann, Fichman, Jenkins & Klesh,1979) and transformational leadership (Carless, Wearing
& Mann,2000) scales.

According to the literature research model is presented in figure — 1. In the presented model, the
turnover intention is the dependent variable, organizational commitment independent variable and
transformational leadership moderator variable.

Transformational
Leadership

Organizational ] f Turno_ver
Commitment J rL Intention

Figure 1 —
Research

model

Findings

Research was applied to 206 employees in various sectors. 52% of the participants are male, 54%
are married, 48% are undergraduate, 37% are graduate and 15% are associate and high school.
%10 of participants work in R&D, %10 in marketing, %210 in public relations and human
resources and the remaining work in law, finance, software, administrative affairs. Also
participants average age is 34,22.

Descriptive statistics of the variables subject to the study and the correlation coefficients are given
in the table below.
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Table 1-Descriptive statistics and correlations

Correlations
Mean | Std. Dev. | Skewness | Curtosis 1 2 3

Organizational 3,35 1,06 -0,365 -0,843 1
Commitment (1)
Transformational | 3,31 1,89 -0,506 -0,846 | 0,752** 1
Leadership (2)

Turnover 2,33 1,29 0,658 -0,771 | -0,612** | -0,489** 1
Intention (3)

The effect of the moderator role of transformational leadership on the impact of organizational
commitment on turnover intention is examined in Table 2.

Table 2 — Model findings of moderating effect (Dependent variable = turnover intention )

Model Coefficient R? MSE F
Constant 2,204%** 0,39 1,03 43,206***
(0,0894)

Organizational -0,6912***
Commitment (0,1014)
Transformational | -0,0244
Leadership (0,0929)
Organizational 0,1251*
Commitment (0,0581)

X
Transformational
Leadership

*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001

Acording to Table — 2 effect of organizational commitment and transformational leadership
variables are significant. Hypothesis 1 is supported since the effect of organizational commitment
on the turnover intention is negative and statistically significant. The analysis of how effective
the moderator effect on the levels of the transformational leadership variable is that the effect of
the interaction is significant is the effect of organizational commitment on the turnover intention
is shown in Table — 3.

Table 3 — The Moderating Levels of Tanformational Leadership Situational Effects

Level Effect Std. Error t p
Low -0,8733 0,1335 -6,5430 0,0000
Medium -0,6589 0,1022 -6,4474 0,0000
High -0,5360 0,1232 -4,3517 0,0000
Discussion

One of the determinants of the continuity of an organization is its employees. Leaving employees
can cause financial or moral damage to organizations. Turnover intention has been included in
the literature as the intention of employees to decide to quit their job, and it is the biggest
determinant of turnover. Studies have shown that the turnover intention is affected by many
different factors. Organizational commitment, employees’ acceptance feelings of their
organizations, is one of the factors that affect their turnover intention (Arnold & Feldman, 1982;
Hollenbeck & Williams, 1986; Joo & Park, 2009). The effect of organizational commitment on
turnover intention has also been confirmed in our study. Employees with high organizational
commitment have less turnover intention. In addition to this, it has been confirmed by studies that
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there is a significant relationship between transformational leadership and turnover intention
(Hughes, Avey & Nixon, 2010; Herman, Huang & Lam, 2013). The main finding of this study is
the significant moderating effect of transformational leadership on the relationship between
organizational commitment and turnover intention. If the influence of transformational leadership
is increased in an organization, turnover intention based on the organizational commitment of the
employees will decrease. In other words, organizational commitment and transformational
leadership should be kept high in order to decrease turnover intention.
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