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CALISANLARIN iC KONTROL ODAKLARI, LIDERLERI ILE
ETKILESIMLERI VE ORGUTE DUYGUSAL BAGLILIKLARININ iSTEN
AYRILMA NIYETINE ETKIiSI: KAMU CALISANLARI UZERINDE BiR
ARASTIRMA
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Ozet

Bu caligmanin amaci kontrol odagi, lider-iiye etkilesimi ve oOrgiite duygusal bagliligin isten ayrilma niyeti
lizerindeki etkisini incelemektir. Arastirma g¢esitli kademelerden 200 devlet memurunun katilimi ile
gerceklestirilmigtir. Veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Yapilan analizler sonucunda i¢ kontrol
odagmin isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif yonde, orgiite bagliligin ise negatif yonde katki sagladigi
goriilmiistiir. Bu bulgu calisanlarin i¢ kontrol odaklar: arttikca ve duygusal bagliliklar1 azaldikca isten ayrilma
niyetlerinin de artti§1 anlamina gelmektedir. Arastirmada ele alinan bir diger degisken olan lider-iiye etkilesimi
ile isten ayrilma niyeti arasinda ise istatistiki olarak anlamli bir iliski ortaya ¢itkmamustir. Aragtirmanin bulgulari
calisanlarin isten ayrilma niyeti iizerinde yonetici gibi digsal unsurlardan ziyade bireysel 6zellik ve tutumlarin
daha anlaml katkilar saglayabilecegi seklinde yorumlanabilir.
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THE EFFECT OF INTERNAL LOCUS OF CONTROL, LEADER-MEMBER
EXCHANGE QUALITY AND AFFECTIVE COMMITMENT ON TURNOVER
INTENTION: A STUDY AMONG CIVIL SERVANTS

Abstract

This study aims to investigate the effect of internal locus of control, leader member exchange quality and
affective commitment on turnover intention. Totally 200 civil servants from various public institutions and a
public university in Istanbul participated in the research. Survey method was used to gather data. The findings
demonstrate that internal locus of control has a positive; however, affective commitment has a negative effect on
turnover intention. Leader member exchange quality wasn't found to be statistically relevant to turnover
intention. These results encourage us to believe that individual characteristics and attitudes have more
meaningful effects than environmental elements in regards of turnover intention.
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1.GIRIS

Glinlimiizde kamu kurumlarinin rol ve
sorumluluklar1 gittikce artmakta, yasal
misyonlarin1  yerine getirirken yiiksek
performans sergilemeleri, fiziksel ve insan
kaynaklarini optimum bi¢imde ydnetmeleri
beklenmektedir. Buna baglhh  olarak,
orgiitsel davranis uygulamalari kamu
kurumlarinda daha fazla uygulama alani
bulmaya baslamistir. Ulkemizde kamu
kurumlarinda katilimci bir yonetim bigimi
icin stratejik planlama ¢alismalarinin 2006
yilinda zorunlu hale getirilmesi bu
durumun Orneklerindendir. Halihazirda,

stratejik yonetim anlayisinin
benimsenmesine  yonelik  ¢aligmalarin
sirdiiriildiigiic ~ bilinmektedir.  YOnetim

bicimi ve yaklagimi {izerinden saglanmaya
calisilan iyilestirmeler, kamu kurumu
calisanlarinin  yoneticileriyle iligkilerine
dikkat cekmektedir. Bilhassa, yonetici-ast
iligkisi ve kamu kurumlar1 agisindan yol
actig1 sonuclar, ulusal ve uluslar arasi
yazinda 6zel sektor isletmelerine gore daha
az aragtirma yapilan bir alan olarak
karsimiza  ¢ikmaktadir.  So6zlii  gegen
yOnetici-ast iliskisinin yani sira kamu
kurumu cgalisanlarinin is tatmini, orgiite
baghilig, oOrgiitsel adalet algisi, ise
adanmislig1 ve performansi vb. gibi birgok
konu arastirilmaya deger dnemdedir.

Yonetici-ast iliskisi dendiginde, ilk akla
gelen teorilerin  basinda Lider Uye
Etkilesimi (LUE) Teorisi gelmektedir.
Teori, liderlerin tiim izleyicilerine ayni
sekilde davrandigini kabul eden teorilere
karsilik olarak, liderlerin bazi ¢alisanlarina
digerlerinden farkli davrandiklar1 tezini
ortaya koymustur. Buna gore, Ozellikle
zaman kisitt nedeniyle, liderin kuglk bir
grup calisan1 ile ayricalikli bir iliski
kurdugu disiiniilmektedir. Lider, bu
ayricalikli  grubun iiyelerine daha fazla
giiven duymakta ve bu calisanlarla daha
fazla ilgilenmektedir. Bu grubun disinda

kalan calisanlara ise lider tarafindan daha
az zaman ayrilmakta, 6diillerden daha az
pay verilmekte ve {stleriyle iletisimleri
daha ¢ok resmi otorite iligkilerine
dayanmaktadir.  Orgiit acisindan  soz
konusu farklilagtirmalarin, daha yliksek
performans derecelendirmeleri, daha diisiik
isten ayrilma niyetleri ve daha yiiksek is
tatmini diizeyleri gibi sonuglari
olabilmektedir.

Bu calismada isten ayrilma tlizerinde etkisi
incelenen ve Orgiitsel sonuclart oldugu
bilinen bir diger degisken ise bir kisilik
ozelligi olarak tanimlanan kontrol odagidir.
Bu ¢alismada bireyler i¢ kontrol odaklari
yani en basit tanimiyla bireyin olaylara,
odul ve sonuclara kendi mudahale giiclndn
olup olmadigina dair inancinin isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisi
incelenmistir. Bireylerin i¢ kontrol odakli
olma dereceleri artttkca hayatlarinin
kontroliinii  ellerinde  bulundurduklari
inanglar1 artacak ve bu bireylerde isten
ayrilma niyetinin daha yiliksek olmasi
beklenebilecektir. Hayatinin  kontroliinti
elinde tuttugunu diisiinen bir bireyin bir
orglite bagl hissetme ve stirekli olarak bir
kurumda caligma isteginin diisiik olmasi da
muhtemeldir. Bu baglamda bu bireylerin
liderle daha yakin temas kurmak gibi bir
gayrete girmemeleri yani bir anlamda
izleyici olma arzularinin diisiik olmasi da
muhtemeldir.

Bu varsayimlardan yola c¢ikarak, kamu
kurumu calisanlar1 agisindan LUE, kontrol
odag1 ve oOrgiite duygusal baghligin isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisi
incelenmistir. Arastirmanin amaci, kamu
kurumlarinda  ¢alisanlarin  isle  ilgili
sonuclart ne Olgiide etkileyebildiklerine
dair inang ve diisiincelerinin, yoneticiler ile
sahip olduklart etkilesimin kalitesinin ve
de orgiite duygusal bagliligin isten ayrilma
niyetine olan etkisinin incelenmesidir.
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2.KURAMSAL CERCEVE

2.1.Kontrol Odag

Kontrol odagi, orgiitler dahil olmak iizere
genis bir alanda lizerinde ¢alisilmis bir
kisilik  ozelligidir.  Rotter’in ~ (1966)
gelistirmis  oldugu  genel igsel-dissal
kontrol odag1 6l¢egi caligmalara damgasini
vurmasina ragmen, igsellik-digsallik ile isle
ilgili sonuglar arasindaki iliski zayif
bulunmustur. Bu nedenle is ortaminda
kullanilacak 6zel bir kontrol odag:
Olgeginin  gelistirilmesi ihtiyac1 ortaya
cikmigtir.  Spector (1988) tarafindan
gelistirilen “kontrol odagi (work locus of
control)” Olgegi, is ortamina odaklanmig
olmasi nedeniyle sonraki ¢alismalarda
daha fazla tercih edilmeye baslanmistir.

Kontrol odagi hayatta elde edilen
odiillerin, pekistireclerin veya sonuglarin
bireyin kendi eylemleri (i¢sellik) veya
diger giicler (digsallik) tarafindan kontrol
edildigine dair genel bir beklenti olarak
tamimlanmaktadir (Spector, 1988). Orgiit
ortaminda bahsi gecen sonuglara 0Ornek
olarak odiiller; terfiler, avantajli kosullar,
maas artiglar1 ve genel kariyer ilerlemeleri
verilmektedir.

Kontrol odagi, is ortamindaki bireyin
tutum ve davraniglarinda belirleyici olan
bir kisilik 6zelligidir. Kontrol odag: igsel
olan bireyler, digsallara gore islerinden
daha fazla tatmin olmakta, yoneticilerini
daha 1yi degerlendirmekte, daha az is stresi
yasamakta, daha c¢ok yetke ve kontrol
algilamakta ve daha uzun  siire
caligmaktadirlar (Spector, 1988). Hammar
ve Vardi (1981) gibi arastirmacilarin
caligmalarinda, i¢ kontrol odakli bireylerin
dis kontrol odakli meslektaslarina gore ise
secilme konusunda daha fazla caba
sergiledigi, daha basarili  stratejiler
kullandig1 ve istihdam edildiklerinde daha
cabuk terfi aldigi belirtilmektedir (Basim
ve Sesen, 2008: 52). Kontrol odagi dissal

olan  isgorenlerin  Orgiitsel ~ amaglari
benimsemeleri, isleriyle ve  Orgiitle
biitiinlesmeleri ile icten gilidiilenmelerinin
oldukca zor oldugu disliniilmektedir. Bu
kisilerin  islerinde daha az tatmin
duyduklar, 1is ortaminda daha c¢ok
yabancilastiklart ve kendilerini islerine
daha az verdikleri yonilinde arastirma
bulgulart mevcuttur (Bilgin ve Iftar, 1998).
Ornegin; performanslar1  diisik olarak
degerlendirildiginde bunu amirlerinin 6n
yargili olusuna, is arkadaslarina ya da
kendi kontrolleri disindaki faktorlere
yiikleme egilimi gostermektedirler
(Robbins ve Judge, 2007). Kontrol odagi
icsel olan isgorenlerin  ise  dislk
performanslar1 i¢in kendilerini sorumlu
gormeleri, dolayistyla bunu diizeltmek i¢in
caba gostermeleri ve islerinde daha ¢ok
sorumluluk {stlenmeye istekli olmalar
beklenmektedir.

Kamu kurumlar1 ¢alisanlart agisindan
kontrol odagi kavrami incelendiginde,
smirl sayida arastirmayla
karsilasilmaktadir. Ancak s6z konusu
arastirmalar da kontrol odagiin, kamu
calisanlarinin performans:t ve isle ilgili
tutumlar1  iizerinde  etkili  oldugunu
gostermektedir. Ozel sektdrden farkli bir
kariyer ve performans sistemi
bulunmasindan dolayi, kamuda kontrol
odaginin yonii (igsel veya digsal olusu)
isgbrenin kariyer planlamasi, motivasyonu
ve ise  baglihigi  agisindan  Onem
tasimaktadir. I¢ kontrol odakli bireyler,
kisisel  Ozgiirliiklerine  O6nem  veren,
ozgliveni yliksek, bagimsiz ve c¢evreden
gelen olumsuz etkilere glcli tepkiler
verebilen kimselerdir (Basim ve Sesen,
2006: 161-162). Bu nedenle, i¢ odakl
caliganlarin, kamu kurumlarindaki
performans ve terfi gibi uygulamalar
karsisinda Orgilite  bagliliklarinin ~ diigiik
olmasi, isten ayrilma niyetlerinin yiiksek
olmas1 diisiiniilmesi gereken olasiliklar
arasindadir.
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Ic kontrol odakli bir kamu ¢alisani,
cevresiyle fikir aligverisinde bulunarak bir
karara varirken; dis kontrol odakl
calisanin  kendi kararlar1 yerine grup
kararlarin1  benimsedigi disiiniilmektedir.
Kariyer planlamasi agisindan ise i¢ odakli
kamu calisani, kariyer basamaklarinda
ilerlemenin temel sebebi olarak kendisini
goreceginden daha Ozgiivenli ve yiiksek
motivasyona sahip biri olarak hareket
edecektir. Bu durum ise performansinin
yiikselmesinde, i veriminin artmasinda ve
hizmet sundugu kisilerin daha kaliteli
hizmet almasiyla sonuglanacaktir. Dis
kontrol odakli kamu ¢alisan1 ise beceri ve
performansimnin  etkisiz olduguna dair
inancindan dolay1 odiillere ulagsmak ya da
cezadan kacinmak ig¢in pasif bir tutum
sergileyecektir. Bu durumun is
tatminsizligini beraberinde getirmesi de
kuvvetle muhtemeldir (Oktay, 2013: 82)

Basim ve Sesen tarafindan yapilan bir
arastirmada, i¢ kontrol odakli kamu
calisanlarinin dis kontrol odaklilara gore
daha vyenilikci, daha fazla risk alabilen
kisiler olduklart bulunmustur. Firsatlara
odaklanmada daha basarili olmalarina
ragmen, kamuda c¢alisan i¢ kontrol
odaklilarin 6zel sektordeki meslektaslarina
gore risk alma ve firsatlara odaklanma
tutumlarinin daha diisiik diizeyde oldugu
tespit edilmistir (Basim ve Sesen, 2008:
50).

Simdiye kadar yapilan aragtirmalarin
biylk cogunlugu, i¢ kontrol odakli
bireylerin, daha fazla is doyumu, ise
baglilik ve motivasyon sahibi olduklarinm
gostermistir.  Ancak 2015  yilinda
yayinlanan bir arastirmada kamu calisan
oldugu  belirtilen i¢ kontrol odakl
bireylerin, Orgiite baglilik seviyelerinin
yiksek  olduguna  yonelik  hipotez
reddolunmustur. Bireylerin kontrol odagi
puanlart incelendiginde, i¢ kontrol odag:
egiliminin daha hakim oldugu ancak
orgiitsel adalet algis1 agisindan c¢alistiklar

kurum ile ilgili adalet algilarinin pek
yiiksek olmadigi ve Orgiitsel baglilik
diizeylerinin ortalamanin biraz altinda
oldugu goriilmiistiir (Meydan ve Basim,
2015: 107).

2.2.Lider-Uye Etkilesimi

Lider — Uye Etkilesimi (LUE) teorisi,
liderler ile astlar1 arasindaki iligkiyi
incelemekte ve aradaki etkilesimin kalitesi
iizerinde durmaktadir. Liderin her bir asti
ile gelistirdigi iliskinin farklilik gosterdigi
varsayimi, teoriyi klasik liderlik teori ve
yaklagimlarindan  ayirmaktadir.  Klasik
yaklagimlar, liderlerin standart bir davranis
tarzi oldugunu kabul ederek dogru davranig
bigcimlerini tanimlamaktadir (Baron ve
Greenberg, 2008; Bauer vd, 2006). Oysa
LUE teorisi, liderlerin ¢alisma gruplari
icindeki tim grup Uyelerine benzer bir
liderlik davranist gostermedigini ileri
siirmektedir (Cevrioglu, 2007). Teori ayni
zamanda farkli astlarla farkli iliskiler
gelistirmek iizere liderin pozisyon giiciinii
nasil kullandigin1 agiklamaktadir (Varma
vd., 2005).

LUE teorisinin temelleri, Graen ve
arkadaglar1 (1977) tarafindan gelistirilen ve
liderlerin astlarin1 yonetme sekillerinde
farklilik oldugunu temel alan kurama
dayanmaktadir. Lider, baz1 astlariyla biraz
daha yakin bir iligki gelistirmekte (grup
ic1) ve bunlara diger astlara (grup dis1) gore
daha  fazla  “miizakere  Ozgiirligli”
tanimaktadir. Yapilan bir¢cok arastirma
lider-iiye etkilesimi sonucunda iki farkli
grubun ortaya ciktigini ortaya
koymaktadir. Grup i¢i olarak adlandirilan
grupta; karsilikli etki, giiven, saygi, sevgi
ve ortak kader bilinci ile tanimlanan bir
ortaklik s6z konudur. Grup dis1 olarak
ifade edilen ikinci grupta ise, lider sadece
bir nezaretci olarak algilanmakta ve lider-
ast iligkileri daha resmi islemektedir (Boies
ve Howell, 2006; Cevirioglu, 2007).
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Grup-igi tyeler, grup disindakilere gore
liderlerinden daha fazla bilgi, etki, giiven
ve ilgi gorirken, liderleriyle daha fazla
iletisim  igindedirler.  Grup-i¢i  Uyeler,
liderleri i¢in gorev tanimlarinin disinda
kalacak sekilde daha fazla c¢aba sarf
ederken, grup dis1 iliyeler liderle daha az
iliski icinde olup, genellikle sadece ise
gelip, islerini yapip, evlerine donerler
(Dionne, 2000: 5). Grup ici uyeler
kendilerine saglanan pozisyonel kaynaklar
(ayricalikli  bilgi ve zorlu projeler)
karsiliginda, kendilerini boltimiin
fonksiyonlarmin daha 1iyi ilerlemesine,
normalde gerekenden daha fazla zaman ve
enerji harcamaya, daha fazla sorumluluk
kabul etmeye ve bdliimiin basarisinda
kazanilmis haklar elde etmeye
yonlendirirler (Liden ve Graen, 1980;
Dionne, 2000: 6). Diisiik seviyeli karsilikli
etkilesimde ise liderle iliskilerin devami
icin, astlar sadece bicimsel rol gereklerini
yerine  getirirler  (gorevler,  kurallar,
standart islevler ve resmi gorevler). Bu
uyum devam ettigi siirece, ast yaptigi isin
karsiliginda standart bir gelir (maas gibi)
elde eder (Yukl, 2002; Erdogan vd., 2002).

LUE teorisinin teorik agidan birgcok
yaklasimdan etkilendigi soOylenebilir. Bu
yaklasimlardan en Onemlileri Rol ve
Sosyal Takas Teorileridir. LUE teorisine
gore; her bir ikili iligkinin temelinde, rol
olusturma silireci veya rol “miizakere”
kavrami1 vardir. Bir amirin rol beklentileri
ve astin bu beklentileri yerine getirme
Olciisii, etkilesim  siirecinin iligkisel
baglamim1i ortaya koymaktadir. Lider
acisindan  etkilesimin kalitesi; giiven,
destek ve amire verilen ddillerin diizeyiyle
tanimlanabilir. Benzer sekilde, astin bakis
acisindan giiven, destek ve odiiller iliskinin
kalitesiyle  baglantilidir ~ (Erglin =~ ve
Arslantirk, 2010). Graen ve Scandura,
lider-liye arasindaki iligkinin, c¢esitli rol
yapma evrelerinin  bir sonucu olarak
gelistigini One surmektedirler (Greguras

Ford, 2006). Burns ve Otte (1999)
,Graen’nin  modelinin  U¢  kisimdan
olustugunu belirtmektedirler. Uyenin gruba
yeni katildigi, liderin iiyeden higbir katki
beklemeden, onun yeteneklerini
degerlendirdigi ve beklentilerini anlattig1
rol iistlenme ilk asamadir. ikinci asama
olan rol olusturmada ise liderin iiyesiyle
iliskileri gelisir ve her iki taraf da {iyeden
beklenen rollere katki yapar. Uye bu
asamada  roliine  alismaktadir.  Rol
rutinlesmesi, liderin iiyeden, {iyenin de
liderden beklentilerinin yerine oturdugu ve
rutin hale geldigi son asamadir. Bu
baglamda, LUE teorisi rol teorisinden
beslenmekte ve temel yap1 baglaminda
ortiismektedir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001).

Greguras ve Ford (2006) LUE teorisine
Sosyal Takas Kurami bakis acisiyla da
yaklagilabilecegini belirtmektedir. Sosyal
Takas Kurami, LUE’ye uygulandiginda,
liderlerin daha yiksek kalitede LUE olan
astlarina  belirli avantaj ve faydalar
saglayacaklari sOylenebilir. Bunun
sonucunda lider, iiyelerden bigimsel is
tanim1  disinda kalan gorevleri yerine
getirmelerini bekleyebilir (Liden ve Graen,
1980). Bu sekilde birgok takas veya
degisimden s0z etmek miimkiin
gorunmektedir.

Lider—iiye etkilesim kalitesini etkileyen
faktorler

Literatiirde, lider 1ile 1iiye arasindaki
etkilesimin kalitesini etkiledigi iddia edilen
cesitli faktorler ileri siiriilmiistiir. Baz
arastirmacilara gore, lider-iiye iliskilerinin
kalitesini, lider ile astin fiziksel ve zihinsel
cabasi, fiziksel kaynaklar, bilgi akist ve
sosyal destegin derecesi belirlemektedir.
Cok basit bicimde lider-iiye etkilesim
iligkisinin ~ yiiksek  kalitede = olmasi
durumunda iki grup arasinda daha fazla
caba sarf edilmesi, kaynak paylasimi ve
karsilikli olarak birbirini destekleme s6z
konusudur. Diisiik kalitede bir etkilesimin
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varliginda ise bu  durumun tersi
gerceklesmektedir (Erdogan, 2002).
Lider-tiye iliskisi birgok faktdre dayanan
karmasik bir siirectir. Bu iliskilerin
olusmasinda etkili olan faktorlerin neler
olduguna iliskin farkli goriisler vardir. Bazi
calismalarda lider-liye iligkisinin
gelismesinde tutumlarin, degerlerin  ve
demografik faktorlerin etkili oldugu ileri
strdlirken (Varma vd.,2005) bazilarinda,
liderin ve tyenin her ikisi agisindan
yeteneklerin,  karsilikli  glivenin  ve
karsilikli etkilesimin gelismesini saglayan
ortaklik beklentilerin esas oldugu kabul
edilmektedir (Dierendonck vd., 2002).
Yiksek lider-iiye etkilesimi igindeki
liderler ve astlar, daha fazla is tatmini ve
etkinligi, karsilikli etkilesim, daha agik ve
diiriist iletisim, daha fazla kaynaklara
ulasim ve daha fazla is iistlenme davranisi
gostermektedirler (Gerstner ve Day, 1997).
Buna karsin diisiik kalitedeki iliskiler; isten
saglanacak yararlar ve kariyer gelisimi
acisindan  asti  nispeten  dezavantajl
konuma sokmaktadir (Vecchio, 1997).
Diisiik kalitedeki iliskilerde, iiyeler {iste
daha az ulagmakta, daha az kaynaga sahip
olmakta, daha kisith bilgi edinmekte ve bu
durum potansiyel olarak is tatminsizligine
yol agmakta, orgiite baglilig1 azaltmakta ve
isten ayrilma diisiincelerini arttirmaktadir
(Maslyn ve Uhl-Bien, 2001; Cevrioglu,
2007). Lider-Uye Etkilesimi (LUE) teorisi
ile ilgili ilk calismalar, lider-ast ikilileri
arasinda farkli nitelikte etkilesimlerin
mevcut oldugunu ve bu etkilesimlerin
diizeyinin ¢alisanlarin is tatmini, iste kalma
siiresi ve/ya isten ayrilma kararlar1 ve is
performanst lizerinde etkili oldugunu
destekler niteliktedir. Bunun disinda lider-
tiye iligkilerinin is davranislari, liderin asti
dikkate almasi, lider destegi, ise harcanan
enerji ve zaman miktari, karar vermeye
katilma ile de iliskili oldugu bulunmustur
(Case, 1998).

2.3. Orgiite Duygusal Baghhik

Orgiite baglilik bireyin kendini orgiit
aracilifiyla tanimlamasi ve orgiitle
Ozdeslesmesi  seklinde  tanimlanabilir.
Orgiite baglilk bireyin iste uzun yillar
kalmasiyla eslestirilmis ve Ozellikle “is
degistirme”, “devamsizlik” ve “isten

ayrilma” gibi konularin aciklanmasinda
kullanilmigtir (Dural, 2008).

Genel kabul gérmiis bir tanima gore Orgiite
baglilik, Orgiitiin tiyesi olarak varligim
siirdiirmek i¢in yogun istek duyma, Orgiit
yarar1 i¢in normalden fazla ¢aba gdsterme
ve Orgiitiin deger ve hedeflerine inanma ve
kabul etmedir (Andolsek vd., 2004; Dural,
2008). Orgiite baglihg yiiksek olan
bireyler digerlerinden daha c¢ok c¢aba
gosterirler, orgiite ve iiretime katilimlar1 da
yiuksek olur ve wuzun sureli istihdam
edilirler, ise giris c¢ikis oranlar1 azalir
(Wasti, 2000: 201-202).

Orgiite baghlik, aidiyet bagliligi (duygusal
baglilik), ¢cikar bagliligi ve minnet baglilig
olarak ii¢ boyut altinda incelenmektedir
(Greenberg ve Baron, 2000). Duygusal
baglhilik, bireyin bagli bulundugu Orgiite
duygusal bir bag hissetmesi ve bundan
dolay1 iistiin bir caba gostermeye istekli
olmasidir. Mowday, Steers ve Porter
(1979) orgiite duygusal bagliligi orgiitiin
ama¢ ve degerlerine giiglii bir sekilde
inanmak ve bunlar1 kabul etmek, bdylece
de oOrgiit adina caba gdstermek konusunda
istekli olmak ve dolayisiyla Orgiitte daha
uzun siire ¢aligmaya devam etmek seklinde
tanimlamislardir. Orgiite duygusal
bagliligin, calisanlarin tavir ve
davraniglarii diger baghilik boyutlarindan
daha iyi tahmin ettigi yoniinde arastirmalar
mevcuttur (Porter vd., 1974; Thatcher vd.,
2002).
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Kamu c¢alisanlar1  agisindan  orgiitsel
baglhilik kavrami incelendiginde, 6zel
sektor calisanlariyla karsilastirma imkani
veren onemli arastirmalarla
karsilasilmaktadir. Yurtdisi c¢alismalarda,
0zel sektor calisanlarinin kamu sektorii
calisanlarina gore daha yiiksek diizeyde

orgiitsel ~ baglhliga  sahip  olduklan
belirlenmistir. Ulkemizde yapilan bilimsel
arastirmalarda  da, kamu  kurumu
calisanlarinda  en  yiiksek  diizeyde

bagliligin duygusal baghlik boyutunda
oldugu goriilmiistiir (Boylu vd., 2007).
Aragtirmalar sonucunda Orgiitsel basart ve
performans arasinda giicli bir iligki
bulundugu diistintildiiglinde, kamu
kurumlarinin  bagsar1  ve  performansi
acisindan calisanlarinin Grgiite bagliliklar:
kritik 6nem tagimaktadir (Seving ve Sahin,
2012: 268).

2.4, Isten Ayrilma Niyeti

Calisanlarin isten ayrilmasi uzun zamandir
arastirmacilarin  odak noktast olmustur.
Isten ayrilmanmn 4 grup nedenden
kaynaklandig1 ifade edilmistir. Ik grup
neden, baska islerin mevcut olup olmadigi
ve issizlik diizeyi gibi dissal nedenlerdir.
Ikinci grup neden, denetim sekli, iicret, isin
icerigi, 6diil sistemi ve ¢aligma ortami gibi
orgutsel nedenlerdir. Son iki grup neden
ise bireysel etkenlerden
kaynaklanmaktadir. Bireysel etkenler isten
ayrilma ile iki sekilde iliskilidir. 1Iki,
bakmakla yiikiimlii olunan diger bir kiginin
varlig1 veya aileye olan yiikkimlultkler gibi
isle ilgili olmayan nedenlerdir. Digeri ise
isyerinde inisiyatif eksikligi veya zorlayici
veya ilging olmayan gorevler gibi isle ilgili
nedenlerdir (Mobley 1982).

Mobley’e gore (1977) kisiler isten
ayrilmaya karar verirken 6ncelikle mevcut
islerine dair tatmin edici olan ve olmayan

yonleri degerlendirirler. Mevcut is ve
tecriibelerinden memnun olmadiklarina
karar verirlerse isten ayrilma niyeti
gelistirmeye baglarlar. Bu esnada alternatif
i$ aramanin  ve isten  ayrilmanin
maliyetlerini de dikkate alirlar.
Alternatifler degerlendirildikten ve mevcut
isle karsilastirildiktan sonra alternatifler
avantajli goriiniirse isten ayrilma niyeti fiili
davraniga doniisiir.

3.ARASTIRMA

3.1. Kavramlarin Iliskisi, Arastirmanin
Hipotezleri ve Arastirma Modeli

Yoneticisi ile olumlu bir etkilesime sahip
isgorenlerin, yoneticilerine iligkin bu
olumlu iliski deneyimini orgiitiin tamamina
atfederek, orgltte kalma isteklerinin
artmast muhtemeldir. Isgérenler isten
ayrilmaya karar verirken oncelikle mevcut
islerine dair tatmin edici olan ve olmayan
yonleri degerlendirip, memnun
olmadiklaria karar verirlerse isten ayrilma
niyeti  gelistirdiklerine  gére, LUE
kalitesinin ~ bireylerin  isten  ayrilma
niyetlerini azaltici rol oynayacag ve onlar1
alternatif 1is arayisina yoneltmeyecegi
diisiiniilmektedir. Icsel kontrol odagi ise
bireyin basarinin anahtarini kendi elinde
tuttuguna inanmasi, 6dil, terfi, maas artisi,
iyl 1iliskiler, ayricalik ve giic gibi tiim
unsurlar1  kendi kontroliinde hissetmesi
anlamina gelmektedir. Bu baglamda i¢
kontrol odaginin bireyleri daha avantajli is
arayislarina  yoneltmesi  muhtemeldir.
Teorik olarak oOrgiite baglilik ve isten
ayrilma niyeti birbirine zit kavramlar
oldugundan, bir oOrgiitte kalma isteginin
isten ayrilma niyeti lizerinde negatif yonde
katk1 saglayacagi diistiniilmektedir.
Arastirma modeli ve hipotezler asagida
sunulmustur
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HI: I¢ kontrol odagimin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif yonde agiklayict katkist vardir.

H2: Lider iiye etkilesim kalitesinin isten ayrilma niyeti tizerinde negatif yonde agiklayici

katkist vardr.

H3:Orgiite duygusal baghligin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde aciklayici katkist

vardir.
[ Kontrol Odagi }
( . \ .
Lider-Uye ( Isten Ayrilma
Etkilegsimi Niyeti
\_ J
4 N
Duygusal
Baghhk
\_ W,
Sekil 1. Arastirma Modeli
3.3. Orneklem 3.4.1.I¢ Kontrol odag

Calisma kapsaminda kolayda o&rneklem
yontemi ile 228 devlet memuruna
(Arastirma gorevlisi, Ogretim gorevlisi
Dr.,idari personel ve memur) ulagilmistir.
28 adet anket eksik ve hatali doldurmadan
dolayr kapsam dis1 birakilmistir. Sonug
olarak anketlerden %87,7°si yani toplam
200 adeti analize uygun goriilmistiir.
Katilimeilarin 831 yani %41,5°i bir kamu
tiniversitesinde calisan akademisyen ve
idari personel iken geri kalan 117°si yani
%58.5’i ise Istanbul’da ¢esitli kamu
kurumlarinda c¢alismakta olan devlet
memurlarindan olusmaktadir.

3.4. Olcme Araclan

Calisma  kapsaminda  katilimcilardan
Olgeklerin timana “1-Kesinlikle
Katilmiyorum...6-Tamamen Katiliyorum”
seklinde 6’11 Olcek lizerinden
degerlendirmeleri istenmistir. Her bir
Olcege iligkin detaylar asagida
sunulmustur.

Kontrol odag1 6lgegi Spector’un gelistirmis
oldugu ve Bilgin (1993) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanmis olan 16 maddelik
Olcektir. Bu oOlgek katilimcilarin i¢ odakli
olma derecelerini dlgmektedir. Olgegin
Tiirkge gegerlik ve gilivenilirlik caligsmasi
Bilgin ve Iftar tarafindan yapilmistir. S6z
konusu caligmada yapilan faktor analizinde
Olcekteki 16 sorudan 13 adedinin anlamli
bulundugu goriilmiistiir. Olgekte kalan 13
maddenin Cronbach Alpha degeri 0, 77
olarak bulunmus, yap1 gecerliligi ve
giivenilirlige sahip oldugu belirlenmistir
(Bilgin ve Iftar, 1998). Bu arastirma
kapsaminda katilimcilarin alabilecegi en
diisiik i¢ kontrol odagi puani 13, en yiiksek
ise 78°dir.
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3.4.2. Lider-iiye etkilesimi dl¢egi

Liden ve Maslyn (1998) LUE’ni
6lcmek icin LMX-MDM
(Multidimensionality of Leader-Member
Exchange) adi1 verilen yeni bir 6lgek tipi
gelistirmislerdir (Cevrioglu, 2007). Bu
caligmada  lider-iiye  etkilesim  kalite
duzeyini ortaya koyan belirleyiciler olarak
Liden ve Maslyn (1998) tarafindan
gelistirilen “Cok Boyutlu Lider-Uye
etkilesimi-12”  (LMX-MDM-12)  (iye
Olceginde yer alan degiskenler
kullanilmistir.  S6z  konusu  Olgegin
guvenirlik duzeyi 0,83 olarak
hesaplanmigtir (Cevirioglu, 2007). Ankete
katilan bir kisinin LUE i¢in minimum
puan1 12, maksimum puam ise 72
olacaktir.
3.4.3. Orgiite duygusal baghhk

Cevrioglu’nda (2007) ifade edildigi
tizere Wasti’'nin (2000) arastirmasinda
Tirk  kiltirtinde  orgiitsel ~ baghilik
kavrammin ne anlama geldigi, bati
yazininda gelistirilmis modellerle ortak
yonleri ve bu modellerden farklilik
gosterdigi  yonlerin ortaya c¢ikarilmasi
amaclanmastir. Aragtirmanin tim
asamalarinda elde edilen sonuglar toplu
olarak degerlendirildiginde Meyer ve
Allen’in (1991; Allen ve Meyer, 1990)
onerdigi Orgiitsel baglilik modelinin ana
hatlartyla Tirk kiltir ortaminda gegerli
oldugu sonucuna varilmistir. Meyer’in
(1990; 1991; 1993) orgiitsel baghlik dlgegi
gozden gecirilmis ve bu Olgege kiiltiirel
ifadeler  eklenerek yeni  bir 6lgek
gelistirilmistir (Wasti, 2000: 221). Bu
calismada s6z konusu 6lgekten yalnizca

duygusal baglilikla ilgili sorular alinmigtir
(Orn. Bu kurumun sorunlarmi kendi
sorunlarim gibi goriiyorum).

3.4.4. Isten ayrilma niyeti

Kisinin isten ayrilma niyeti Hom ve
Griffeth (1991) ile Lee (2010) tarafindan
kullanilan ii¢ ifade ile dl¢iilmiistir (Orn:
Sik sik is birakmayr disiliniirim). So6z
konusu Olcegin guvenirlik duzeyi 0,87
olarak hesaplanmistir (Cevrioglu, 2007).

4 UYGULAMA
4.1.Frekans Analizi Sonuglar

Aragtirmaya  katilanlara  iligkin
demografik verileri incelendiginde,
katilimcilarin -~ %46,5’1  kadin, %253,5’1
erkektir. Katilimeilarin yaglari 22 ile 62
arasinda degismekte olup, yas ortalamasi
36,9’dur.  Katilimcilara aym  isteki
deneyimleri  sorulmustur. Buna gore
%31,3’0 1-5 yil, % 26,81 6-10 yil,
%21,2’si 11-15 y1l ve yine %20,7’si 15
yildan fazla siiredir ayni1 iste ¢aligmaktadir.
Katilimcilarin egitim durumlari
incelendiginde, ankete katilanlarin
%31,6’s1 lisans, %31,1°’1 yiiksek lisans
mezunu, %184’ doktora unvanina
sahipti. On lisans ve lise mezunu
oldugunu belirten kisilerin orani sirasiyla
%15,8 ve % 3,1’dir.
4.2.Guvenirlik Analizi Sonuclar:

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin
giivenirliklerinin  yiikksek oldugu tespit
edilmistir. Tablo 1’de goriildiigi lizere her
bir 0Ol¢egin Cronbach’s Alpha degeri
0.70’in Uzerinde ve yeterli diizeydedir.
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Tablo 1. Olgek Giivenirlik Degerleri

Cronbach’s Alpha

Giivenirlik Degeri
716
924
877

Olgekler ifade Sayis1
Kontrol Odag1 13 ifade
Lider Uye Etkilesimi 12 ifade
Orgiite Duygusal Baglilik 6 ifade
Isten Ayrilma Niyeti 3 ifade

.900

4.3. Tamimlayiel Istatistikler

Arastirma kapsaminda incelenmis
olan degiskenlere iliskin en diisiik, en
yiiksek degerler ile ortalama ve standart
sapma degerleri tablo 2’de sunulmaktadir.
Degiskenlere iliskin ortalama degerler

incelendiginde en yiiksek ortalamanin
lider-iiye etkilesimine (ort.:3.63) ait oldugu
Tablo 2. Tamimlayici istatistikler

gorilmektedir. En diisiik ortalama ise
(ort.:3,07) isten ayrilma niyetine aittir.
Ortalama degerler genel olarak
yorumlanacak olursa yanitlayicilarin lider-
tiye etkilesimi, kontrol odagi, duygusal

baghlik ve isten ayrilma niyetleri
bakimindan ortalama degerlere sahip
olduklarini sOylemek miimkiindiir.

Degiskenler
Lider-Uye Etkilesimi 200 108 6,00 363 105279
Kontrol Odag1
200 1,62 5,15 3,33 ,63850
Duygusal Baglilik
200 1,00 6,00 3,61 1,19668
Isten Ayrilma Niyeti
200 1,00 6,00 3,07 1,55278
4.4 Faktor Analizi Sonuglar: detaylar Tablo 3’te sunulmaktadir. Tablo 2
4.4.1. Lider-iiye etkilesimi faktor analizi incelendiginde ~ “mesleki  yetkinlik”

Lider-iiye etkilesim sorular1 (12 adet)
faktor analizine tabi tutulmustur. Analiz
sonucunda toplam 2 faktore ulasilmstir.
Elde edilen faktorler; “mesleki yetkinlik”
ve “karsilikll destek” olarak
adlandirilmistir.  Faktor analizine iliskin

faktorliniin en yiiksek agiklayiciliga sahip
faktor oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3. Lider Uye Etkilesimi Faktor Analizi

Faktor 1: Mesleki Yetkinlik

o ,959 9% var : 54,787 Faktor katkis1
10. Yoneticim is hakkindaki bilgi diizeyimi begenir. ,916
11. Yoneticim is hakkindaki bilgi ve yeteneklerime saygi duyar. ,902
3. Yoneticim, benimle ¢aligmaktan memnundur. ,896
1. Kisi olarak yoneticim beni begenir. ,892
2. Yoneticim, insanlarin arkadas olmak isteyecegi bir kisi oldugumu diisiindir. ,857
12. Yoneticim mesleki becerimi takdir eder. ,838

Faktor 2: Karsihikh Destek

o ,864 % var : 17,755 Faktor katkisi
7. Yoneticimin sagladigi destek ve kaynaklar, olmasi gerekenden fazladir. ,821

9. Yoneticim gerektiginde bana yardim etmek i¢in ¢ok ¢aligmayi1 sorun etmez ,816

8. Yoneticim isle ilgili hedeflerime ulasmam i¢in normalde olmasi

gerekenden daha fazla caba gdstermektedir. 808

5. Baskalar1 tarafindan elestirildiginde, yoneticimi savunurum. 137

6. Istemeden bir hata yaparsa, yoneticimi digerlerine kars1 savunurum. ,660

4. Konu hakkinda tam bilgim olmasa bile, yoneticimin verdigi kararlar 597

Savunurum.

Kaiser-Meyer-Olkin Olgcek Gegerliligi: 0,888
Bartlett Kuresellik Testi: Ki Kare :2205,237
sd :66

p degeri : ,000

4.4.2.Kontrol odag faktor analizi

Kontrol odagi sorular1 (13 adet) faktor
analizine tabi tutulmustur. Kontrol odagina
iliskin 13 ifade icin KMO degeri 0.752 ve
Bartlett’s test degeri 0.000 oldugu igin
kontrol odagi ifadeleri faktor analizine
uygun gorlilmiistiir. Yapilan faktor analizi
sonucunda kontrol odagi sorularmin
Ol¢egin aslina uygun olarak “i¢ kontrol
odagimi oOlgen” tek bir boyut altinda
toplandig1r gorilmiistir. Bu 13 soruyla
kontrol odagi varyansinin  %59.730
oraninda aciklandigi belirlenmistir
(Cronbach’s Alpha =,716).

4.4.4.0rgiite baghhik faktor analizi
Orgiite bagliliga iliskin 6 ifade i¢in KMO
degeri 0.678 ve Bartlett’s test degeri 0.000
oldugu i¢in Orgiite baglilik ifadeleri faktor
analizine uygun gorlilmistiir. Yapilan
faktor analizi sonucunda oOrgiite baglilik
sorularmin dlgegin aslina uygun olarak tek
boyut altinda toplanmistir. Bu alt1 soruyla
orgiite bagliligin varyansinin  %62.313
oraninda aciklandigi belirlenmistir
(Cronbach’s Alpha = ,877).
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4.4.5.1sten ayrilma niyeti faktor analizi
Isten ayrilma niyetine iliskin 3 ifadenin
KMO degeri 0.703 ve Bartlett’s test degeri
0.000 oldugu icin isten ayrilma niyeti
ifadeleri  faktér analizi icin  uygun
bulunmustur. Isten ayrilma niyeti sorulari
da tek bir boyut altinda toplanmistir.
Olgegin  varyansimn  %83.402 oraninda
aciklandigr  belirlenmistir  (Cronbach’s
Alpha =,900).

Tablo 4. Korelasyon Analizi

Degisken

4.5. Korelasyon Analizi Sonucu

Regresyon analizi Oncesinde degiskenler
arast iligkilerin degerlendirilmesi amaciyla
korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon
analizi  sonucunda, i¢ kontrol odagi
degiskeninin,  lider {liye  etkilesim
kalitesinin boyutlarinin  her ikisi yani
“mesleki yetkinlik” ve “karsilikli destek”
ve duygusal baghlik ile negatif, isten
ayrilma niyeti ile pozitif iliski gosterdigi
bulunmustur. Lider iiye etkilesim kalitesine
iliskin faktorler ise duygusal baghilik ile
pozitif, isten ayrilma niyeti ile negatif bir
korelasyon sergilemislerdir (Tablo 3).

1. Tcsel
Kontrol 3.33 0.63 1
Odagi

2. LUE-
Mesleki 4,01 1.37
Yetkinlik

3-LUE-

Karsilikli 3.24 1.05 287"

Destek

4.Duygusal
Baglilik
5. Isten
Ayrilma 3.07 1.55 445
Niyeti

- 405**

3.61 1.19 495"

.504** 1

*k

421 .332%* 1

*

-.402" -274" - BB 1

*p<,05; ** p< .01; ***p<.001

3.6.Regresyon Analizleri Sonucu

Tablo 4’te arastirma modelini test etmek
lizere yapilan regresyon analizi sonuglari
yer almaktadir. Cinsiyet, yas, egitim ve
ayn1 igyerindeki calisma siiresi kontrol
degisken olarak ele alinmis olup yiirtitiilen
hiyerarsik regresyon analizinde, yalnizca
egitimin i1lk 4 asama igerisnde isten
ayrilma niyeti lizerinde negatif ydnde
aciklayici katki sagladig goriilmiistiir.

Aragtirma kapsaminda ele alinan bagimsiz
degiskenlerden i¢ kontrol odag1 ve orgiite

bagliligin isten ayrilma tizerinde agiklayici
katkis1 oldugu goriilmiis ve H1 ile H3
kabul edilmistir. Analiz sonucuna gore i¢
kontrol odaginin isten ayrilma niyeti
iizerinde pozitif, duygusal baghligin ise
negatif yonde aciklayict katkist vardir.
Lider iiye etkilesim kalitesinin ise isten
ayrilma niyeti iizerinde istatistiki olarak
anlamli  bir katkiya sahip olmadig
goriilmiis dolayisiyla H2 reddedilmistir.
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Tablo 5. Kontrol odagi,Duygusal Baglilik ve lider iiye etkilesim kalitesinin isten ayrilma niyeti tizerindeki

etkisine iliskin Hiyerarsik Regresyon Analizi

Bagimsiz
Degiskenler

1. Asama

deneyim suresi

Cinsiyet -011 | 876 | -029 | .656 001 987 | -008 | .893 | -.008 894
Yas 006 |.943 | .000 996 053 462 038 603 037 613
Egitim -245% | 001 | -148* | .031 | -150* | .013 | -126 | 051 | -128 | .050
Aym isteki -015 | .862 | -.054 501 -.027 708 | -.019 794 | -.020 782

f¢ Kontrol Odag: A25%*%*% | 000 .169* .013 .156* .024 .155* .025
Duygusal

Baglilik -494*** | 000 | -.470*** | .000 |-.467*** | .000
LUE: Mesleki

Yetkinlik -.076 .286 -.066 .390
LUE: Karsilikli

Destek -.023 732
AR? .061 .169 178 .004 .000

AF 3.070 41.188 56.024 1.144 117

R? .061 .230 407 411 411

Diz. R? .041 .209 .388 .389 .386

F 3.07* 11.216*** 21.419*** 18.537*** 16.157***

*p<,05; ** p< .01; ***p<.001

5.SONUC

Bu aragtirma kapsaminda “lider-Uye
etkilesim kalitesi”, “duygusal baglilik” ve
“i¢ kontrol odaginin” “isten ayrilma niyeti”
tizerindeki etkisi irdelenmistir. Yapilan
regresyon analizine goOre isten ayrilma
niyeti Uzerinde etkili olan unsurlar ig
kontrol odagi ve oOrgiite baglilik olarak
ortaya ¢ikmustir. I¢sel kontrol odag: isten
ayrilma niyetine pozitif yonde agiklayici
katki saglarken, orgiite duygusal baglilik
ise negatif yonde aciklayict  katki
saglamaktadir. Lider tiye etkilesim
kalitesinin isten ayrilma niyeti iizerinde bir

etkisi olmadigr goriilmektedir. Kontrol
faktorlerinden egitimin ise isten ayrilma
niyeti Uzerinde negatif yonlu bir etkiye
sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.

Bu sonug, arastirmaya katilan devlet
memurlarinin  isten ayrilma niyetleri
Uzerinde cevresel unsurlardan ziyade
icsel/bireysel unsur ve tutumlarin etkili
olduguna isaret etmektedir. Bu anlamda
yonetici ile gelistirilmis olan iliskilerin ve
bu iligkilerin kalitesinin calisanlarin isten
ayrilma niyetileri lizerinde bir etkiye sahip
olmadigi goriilmektedir. Lider-uye
etkilesim kalitesinin isten ayrilma iizerine
istatistiki olarak anlaml1 bir katksinin
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bulunmamasi, orneklem dahilindeki
memurlar  acisindan  yoneticileri ile
aralarindaki  karsilikli  destegin  isten
ayrilma niyetleri lizerinde etkili olmadigini
gOstermektedir. Lider-iye  etkilesim
kalitesi-isten ayrilma niyeti iligkisinde
LUE’nin beklenen aciklayiciliga sahip bir
unsur olarak ortaya ¢ikmamasi, memurlar
acisindan yiiksek is gilivencesinin bir
sonucu olabilecegini akla getirmektedir.
Devlet memurlugunun {lkemizde hayat
boyu istihdam ve garantili bir is olarak
algilanmasi, isten ayrilma  niyetinin
memurlarda siklikla gbzlemlenebilecek bir
olgu olmayabilecegini diistindliirmektedir.
Bunula birlikte 0ozellikle son donemde
akademisyenlere yonelik olarak baslatilan
performansa dayal tesvik gibi uygulamalar
ve ¢esitli  diizenlemeler ile devlet
memurluguna iliskin bu alginin
Oniimiizdeki yillarda degismesi
beklenmektedir.  Yine  omir  boyu
istthdamin  herkes tarafindan  ¢ekici
bulunabilecek  bir durum oldugunu
varsayarak bir genellemeye gitmek dogru
bir cikarrm  olmayacaktir.  Ozellikle
calistigi ortamda ¢esitli zorlu gorevleri
basarmak arzusunda olan ya da huzurlu bir
ortami1 Oncelik edinmis kisiler i¢in uzun
yillar  birlikte  calisacagr  yOneticisi
tarafindan onaylanmamak hatta sorun
yasamak kabul edilebilir bir durum
olamayacaktir. Bu baglamda mevcut
aragtirmamizda kontrol odagi degiskeni
dikkate alinarak, is bulmak ag¢isindan farkli
alternatiflere de sahip oldugu diisiiniilen
yuksek bilgi birikimine sahip
akademisyenler de Orneklem dahilinde
incelenmistir. Ulkemizde yasam boyu
istihdama iligkin algi, ekonomik kosullar
ve akademisyenlik ve memurlukta son
donemde gundeme gelen yeni uygulamalar
da g6z oninde bulundurularak devlet
memurlarinin igten ayrilma niyetlerini
aciklamak i¢in daha farkli belki de daha
ziyade bireysel unsurlar1 (basar1 glidiisi,

yoneticiye giiven, algilanan orgiit iklimi
gibi) incelemek anlamli géziikmektedir. Bu
anlamda mevcut arastirma modelinin, 6zel
sektor calisanlar1 agisindan sonuglarinin
irdelenmesi ve kiyaslanmasi da Onem
tasimaktadir.

Bu bulgularin yaninda arastirma
bazi smirhiliklar icermektedir. Oncelikle
orneklemin 200 kisi ile smnirli olmasi
sonuclarin tim devlet memurlar1 agisindan
genellenebilmesine imkan
saglamamaktadir. Katilimcilarin ~ farklh
kamu kuruluglarindan kisilerden olusmasi
nedeniyle sonuglarin  genellenebilirligi
sinirhdir. Verilerin kisilerin sadece kendi
degerlendirmelerinden olusmasi, sosyal
begenirlik etkisini akla getirmektedir. Ote
yandan lider iiye etkilesimi acgisindan
sadece astlarin diislincelerinin arastirmaya
dahil edilmis olmasi bir baska sinirliliktir.

Belirtilen smurliklarina karsin, arastirmanin
kamu kurumu yoneticileri ve politika
yapicilar acisindan 6nemli sonuglara isaret
ettigi sOylenebilir. Kamu kurumlarinda is
verimi ve performansin  arttirilmasi
acisindan, calisanlarin orgiitsel
baghliklarmin  yiiksek, isten ayrilma
niyetlerinin diisilk diizeyde olmasi ve
liderleriyle kaliteli bir iliski gelistirmis
olmalar1 ¢ok Onemlidir. Kamu kurumu
yoneticilerinin bu sonucu dikkate alarak,
calisanlariyla iligkilerini yeniden
degerlendirmeleri Grgiit basaris1 agisindan
yararli olabilecektir.
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