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Amag - Bu galismada etik liderlik (EL), algilanan 6rgiitsel destek (AOD), is tatmini (IT) ve isten ayrilma
niyeti (IAN) degiskenleri arasindaki iliskileri ortaya koymak amaglanmistir.

Yontem — Arastirmada nicel arastirma yontemlerinden iligkisel tarama yontemi kullanilmistir. Verilerin
toplanmasi igin olusturulan anket formunda etik liderlik, algilanan Orgiitsel destek, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti Olgekleri kullanilmigtir. Aragtirma verileri Ankara’da bir bakanlikta galisan 289 kamu
personelinden elde edilmistir. Calismada ilk olarak giivenirlik ve gegerlilik analizleri yapilmistir. S6z
konusu bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkileri ortaya koyabilmek, ayrica hipotezleri test
edebilmek i¢in korelasyon ve regresyon analizleri gergeklestirilmistir. Aracilik etkisini ortaya koyabilmek
i¢in Baron ve Kenny (1986) ve Hayes'in (2009) dort asamali modeli uygulanmustir.

Bulgular - Gergeklestirilen korelasyon analizine gore etik liderlik ile algilanan 6rgiitsel destek ve is tatmini
arasinda pozitif yonde anlaml bir iligki oldugu belirlenmistir. Diger taraftan etik liderlik ve algilanan
Orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Regresyon analizi sonuglarina gore etik liderlik ve algilanan orgiitsel destegin is tatmini ve isten ayrilma
niyetine anlaml bir etkisi bulunmustur. Analiz bulgular etik liderligin is tatmini ve isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisinde algilanan orgiitsel destegin kismi aracilik etkisinin oldugunu da gostermektedir.

Tartisma - Bir bakanlikta gorev yapan 289 kamu ¢alisanindan elde edilen bulgular degerlendirildiginde
kurumun etik ilke ve standartlar baglaminda davranmasi, calisanlarimi maddi ve manevi anlamda
destekleyerek is tatmin ve isten ayrilma niyeti diizeylerini g6z oOniinde bulundurmas: ve bunlar
gelistirmeye doniik birtakim hareket tarzlari sergilemesi gerektigi diisiiniilmektedir. Gelecek ¢alismalar
i¢in farkli kiiltiirlerden olusan kamu veya 6zel orgiitler arasinda karsilastirmali olarak degiskenlerin tekrar
ele alinmasi literatiire katki sunulmasi adina faydali olabilecektir.
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Design/methodology/approach — The relational screening method from the quantitative method was used
in the research. Ethical leadership, perceived organizational support, job satisfaction and turnover intention
scales were used in the questionnaire form to collect data. A quantitative research data are obtained from
289 public employees working in a ministry of Ankara. Firstly, the validity and reliability of the
measurement instrument are tested. Correlation and series of regression analyses are applied for
investigating relationships and testing research hypotheses. Baron and Kenny’s (1986) and Hayes’s (2009)
four step procedures are practiced in order to test mediator effect.

Findings — Significant positive correlation between ethical leadership, perceived organizational support,
and job satisfaction are found up to correlation analysis. Besides, both ethical leadership and perceived
organizational support have significant negative relationships with turnover intention. According to
regression analysis, both ethical leadership and perceived organizational support meaningfully affect job
satisfaction and turnover intention. Analyses exhibit that the effect of ethical leadership is partially
mediated by perceived organizational support on job satisfaction and turnover intention variables.

Discussion — When the findings which derived from 289 public workers in a ministry that are evaluated: it
is obviously thought organization should behave in a manner of ethical principles and standards, support
their employees in the direction of both material and spiritual ways by focusing on their satisfaction and
turnover intention levels and thus, do something to develop these attitudes and behaviors. For further
studies, it may be functional to enrich the literature whether there is a comparative revisiting of these
variables on public or private organizations composed of different cultures.
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Giris
Eisenberger vd. (1986) calisan davranislarindaki degisikliklerin asil nedeninin 6rgiitlerin bireylere kars1 olan

tutumu ve motive edici faktorler oldugunu 6ne siirmektedirler. Bu ¢ercevede orgiitlerin amag ve hedeflerinin
gerceklesmesi adina calisanlarina dikkatle egilmeleri nem tasimaktadir.

Liderler calisanlarin is yasamlarini bicimlendirmede, verecekleri kararlarda ve gergeklestirecekleri
calismalarda izleyicilerine énemli bir rol model olmaktadirlar. Ayni zamanda liderlerin verecekleri kararlar
salt calisanlari degil; hissedarlari, miisterileri, tedarikgileri, toplumu, iilkeyi ve tiim kiiresel piyasay1
etkileyebilecek diizeyde olabilir. Bir bagka deyisle Orgiitiin biitiin paydaslarini yakindan veya uzaktan
ilgilendirebilir. Bu sebeple lider etik ilkelere dayali diisiince diinyasini rutin kararlarinda da uygulamaya
koydugu takdirde orgiit ici etkilesim siirecine katilan tiim ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini orgiit yararma
olacak bigcimde yonlendirebilmektedir (Sims ve Brinkmann,2002).

Orgiitiin gelecegi i¢in sermayesi olan emegini ortaya koyarak kendini érgiitiine adayan galiganlarin sarf ettigi
¢abaya karsilik onlarin duygusal ve sosyal ihtiyaglarmin kargilanmasi, is gorenlerin emeklerinin ve fikirlerinin
Onemsenmesi @rgiitsel Destek Teorisi'nin alt yapismi olusturmaktadir. Calisanlarin isletmelerini
bireysellestirmeleri, yani onu sanki bir insan olarak atfetmeleri ve Orgiitsel amaglar agisindan ortaya
koyduklar1 emege karsilik beklentiye girmeleri ve bu beklentinin cevap bulmas: algilanan destegi pozitif
agidan etkiye ugratmaktadir (Eisenberger vd.,1986). Bu baglamda Orgiitsel Destek Teorisi'nin fikri zeminini
Sosyal Degisim ve Karsiliklilik Teorileri olusturmaktadir. Bu teorilere gore isletmelerin ¢alisanlarini
desteklemelerine karsilik isgorenler de Orgilitsel amacglar dogrultusunda pozitif bir tutumla hareket
etmektedirler (Byrne ve Hochwarter,2008).

Is tatmini Orgiitsel Davranis, Insan Kaynaklar1 Yonetimi gibi disiplinlerde pek ok arastirmaya konu olan ve
isletmecilik hayatinin baglamasindan bu yana merak ve ilgi duyulan kavramlardan birisidir. Calisanlar
zamanlarinin biiytik bir ¢ogunlugunu orgilitlerinde harcamakta veya is disinda bile olsalar is yerinde
yapilmasi gereken gorev ve sorumluluklarin zihinsel mesguliyetiyle gecirmektedirler. Calisanlarin zihinsel ve
bedensel acidan saglikli olmasina etki edecek faktorlerin anlasilmast ile is tatmin diizeylerinin belirlenmesi ve
gelistirilmesi adina orgiitlere kolaylik saglanabilmektedir (Oshagbemi,2000).

Isten ayrilan personelin &rgiite sagladigi katma degeri sonradan belirlemenin zor olmast ve ayrilmalarin
nedenlerine iligskin yapilan anketlere beklenen diizeyde cevap alinamamasimdan dolay: aragtirmacilar edimsel
isten ayrilmalar iizerine egilmekte zorlanmaktadirlar. Bu zorlayici durum davranis arastirmacilarini isten
ayrilma niyeti konusuna merak duymaya daha ¢ok yénlendirmektedir (Johnsrud ve Rosser,2002). Orgiitler
i¢in ise ilgili durumun incelenmesi performans: yiiksek ¢alisanlarin ayrilmasii onlemek adina hem insan
kaynaklar1 politikalarinin etkinligini 6lgmek hem de bunlarda ihtiyaca gore degisiklik yapma ve ayrilma
davranisinin sonuglarina gore daha diisiik maliyetli olma gibi avantajlar1 barindirmaktadir (Hayes vd.,2012).

Bu baglamda arastirmanin amaci etik liderlik (EL), algilanan orgiitsel destek (AOD), is tatmini (IT) ve isten
ayrilma niyeti (IAN) degiskenleri iliskisini bakanlik calisanlar1 ornekleminde ele almaktir. Bu amag
dogrultusunda o6ncelikle ilgili degiskenler agiklanacaktir. Daha sonra arastirma kisminda ilgili degiskenlerin
birbirlerine olan etkileri ortaya konacaktir.

Etik Liderlik

Sosyal bilimler alaninda etik kavramu ilgi ¢ekici olmakla birlikte son yillarda Enron ve Worldcon gibi diinyaca
inlii isletmelerde yasanan yolsuzluk olaylar1 ve etik ihlallerle beraber liderlerin etik degerlerden
uzaklastiklar1 birtakim ¢arpici eylemler gozlemlenmistir. Etik liderligin yonetsel anlamdaki énemi modern
liderlik yaklasimlarindan etkilenmekle beraber merkezine etik kavramimi alan bir liderlik yaklagiminin
yayginlasmasina neden olmaktadir (Brown ve Trevifio,2006; Palmer,2009).

Orgiitler amaglarini yerine getirirken gevreleri ile etkilesim halinde bulunmalar1 sebebiyle bireysel, ailevi ve
etik degerlerin farkliliklarini takip etmek zorundadirlar. Isletmeler sorumlu bulunduklari cevreleri ve
normatif-denetleyici devlet tarafindan devaml gekilde izlenmekte, kanunlara ve etik kurallara ters bir eylem
gerceklestirdiklerinde hukuki yaptirim ve cezalarla karsilasmaktadirlar. Orgiitlerin yaptirimlarla yiiz yiize
gelmemesi i¢in diinya capindaki farklilasan etik degerleri siirekli gézlemlemesi ve bunlara uygun kararlar
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almas1 gerekmektedir. Bu sebeple farkliligin izlenebilmesi ve kararlarin etik degerlere uygun bir sekilde
verilebilmesi i¢in etik liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir (Brown vd.,2005).

Tanimlar bir kavramin anlasilmasi agisindan son derece 6nemli adlandirma yontemlerindendir. Bu baglamda
literatiirde yer alan baz1 etik lider ve etik liderlik tanimlar1 Tablo 1'de sunulmustur.

Tablo 1. Etik Lider(lik) Tanimlart*

Aragtirmaci Tanim

Kanungo,2001 Etik liderlik “digerlerinin yararmna davramslarda bulunurken aymi zamanda Obiir
kisilere zarar verici eylemlerden kaginmak”tir.

Zhu vd.,2004 Etik lider “ahlak kurallar1 ¢ergevesinde tutumlar ortaya koyan, ¢alisanlarin bireysel
ihtiyaglarina énem veren, 6n yargili ve adalete ters diisen tutum ve davraniglardan
kaginan, ¢alisan haklar1 konusunda duyarh kisi”dir.

Brown ve | Etik lider “is arkadaslarina adaletli davranan, diiriistliik ve giivenirlik gibi olumlu
Trevifno,2006 kisisel 6zelliklere sahip birey” dir.

Piccolo vd.,2010 Etik liderlik “calisanlar arasindaki uygun davranis tiplerinin gelismesini saglayan,
onlarin eylemleri ve iliskilerinde 6zellikle karar alma siireclerinde etik anlamda cift
yonlii iletisimi baz alan” bir liderlik tiirtidiir.

Jordan vd.,2013 Etik liderlik “bilissel ahlaki gelisim diizeyi yiiksek olan {ist diizey yoneticilerin
calisanlarina bu ahlaki 6zellikleri rol model olarak aktarabilmesi ve bu yonde bir alg:

olusturmasi”dir.

*Tamimlar ilgili literatiirden derlenmistir.

Kanungo (2001) etik liderligin orgiite ve topluma hizmet etmesine ve bireysel gelisim icin saglayacag:
yararlara odaklanmaktadir. Bu baglamda tutum ve davramnslarin etik yoniiyle ilgili degerlendirmede
davranisin altinda yatan sebebin, davranisin kendisinin ve davramisin degerlendirildigi sosyal ortamin
dikkate alinmasi gerektigini ifade etmektedir. Bu agidan lider ¢evresindeki kisilere yararli davranislarda
bulunuyorsa etiktir, zarar verecek davranislar sergiliyorsa etik olmaktan uzaklasacaktir.

Resick vd.(2006)ye gore etik lideri agiklayabilmek i¢in onun sahip oldugu 6 temel 6zelligi oncelikle ortaya
koymak gerekmektedir:

v' Tutum ve davraniglarda etik kurallar1 ilke edinmek,

v Orgiit aliganlarmin hak ve hukukuna saygi gostermek,

v' Adaleti ilke edinmek,

v' Astlar1 karar alma mekanizmalarina katilimini saglamak,

v' Basarisizi§1 ve basariy1 calisanlarla paylasmak,

v Orgiit icerisindeki adalet duygusundan ve temel haklardan 6diin vermemek.

Etik liderlik, liderin astlar1 ile kurdugu iliskilerde diiriist, adil ve giivenilir olmak gibi normatif degerlere
uygun davranmakla ilgilidir. Bu kapsamda etik liderin liderlik davranigina iligkin kararlarm etik sonuglar:
diisiinerek vermesi ve karar stireclerinde ilkeli davranmasi beklenmektedir. Bu lider tiirii izleyenleri bireysel
ve kisiler arasi iligkilerinde ahlak kurallarina uygun davrarnislari sergilemeye yonlendirir ve karar asamasinda
takipgileriyle iletisim kurup destek saglayarak ahlak kurallarini ¢ignememeye 6zendirir (Brown vd.,2005).
Etik liderlik, liderlik siireci icerisinde liderlik yetenekleri ile etik deger ve normlar arasindaki dengenin
saglanmasi ve bireylerin karakterlerinden etkilenmeden, 6n yargisiz olarak kisisel inang farkliliklarini oldugu
gibi kabullenmeyi kapsamaktadir (Mayer vd.,2009). Etik liderler astlarmin bireysel ahlaki inang ve
diisiincelerini etkileyerek, calismalarini anlamlandirarak onlar1 motive etmektedirler (Resick vd.,2006; Hartog
ve Belschak,2012).

Etik liderligin iki temel boyutu oldugu savunulmaktadir. Birincisi liderin ahlaki yoniiyle ilgilidir. Etik lider
ayn1 zamanda ahlaki kurallara uygun davranan bir bireydir. Ikinci boyut ahlakli bir birey olmasi gereken etik
liderin aym1 zamanda ahlakl bir yonetici olmasi ile iligkilidir. Etik liderlik i¢in etik degerler kapsaminda astlar1
motive etmek, odiillendirme ve cezalandirma sisteminde etik kurallar biinyesinde davranis sergilemek
gerekmektedir (Trevifio vd.,2000). Brown ve Trevifio (2006)ya gore etik ilkeleri gbzeten liderler “etik ilke ve
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degerleri is arkadaslariyla paylasan, tartisan ve etik davranislarin 6rgiit icinde yayilmasini saglamak i¢in 6diil
sistemini islevsel hale getirerek ¢alisanlari olumlu yonde tetikleyen ahlakl: kisilerdir.

Algilanan Orgiitsel Destek

Eisenberger vd.(1986) isveren ve calisan arasinda meydana gelen sosyal degisim iliskisi hakkinda katki
sunmak amaciyla algilanan Orgiitsel destek terimini ortaya koymuglardir. Sosyal Degisim Teorisi bakis
agisindan orgiitiin ¢alisanina iyi bir bi¢imde davranmasimnin bireyde olusturdugu alg1 orgiitsel destegin
temelini olusturmaktadir (Sokmen vd., 2017). Is gorenin ¢ikar ve refahi ile ilgilenildigi hissini duymas:
orgiitiin calisganina ne kadar deger gosterdigi ve onun mutluluguna ne denli 6nem verildigi ile ilgili calisanda
alg1 olusturmaktadir (Kurtessis vd.,2017). Kisilerin sahip oldugu algilar kendilerinin tutum ve davramslarini
belirlemektedirler. Bu anlamda calisanlar orgiitle kurduklar iliskilerin denge diizeyini Ol¢limlemek adina
algilama stizgeglerinden yararlanmaktadirlar (Shusha,2013).

Tanimlar bir kavramin anlasilmasi agisindan son derece 6nemlidir. Bu baglamda literatiirde siklikla atif alan
algilanan orgiitsel destek tanimlar1 Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Algilanan Orgiitsel Destek Tanimlarr*

Aragtirmac Tanim

Lynch vd., 1999 “calisanlarin goziinde Orgiit ile aralarindaki girdi-cikti alisverisinde isletmenin iyi
veya kotil niyetinin bir sembolii” diir.

Eisenberger “calisanlarin  Orgiit tarafindan kendilerine deger verildigi, diisiincelerinin

vd.,2002 onemsendigi ve is gorenlere saglanacak faydalarin isletme tarafindan dikkate
alindigina dair inang ve algilar1”dir.

Aselage ve | “Orgiit ile calisanin psikolojik s6zlesmesi”dir.

Eisenberger,2003

Aubé vd.,2007 “is gorenlerin gosterdikleri ¢cabalara karsi 6rgiit icinde esit sekilde deger gormesinde,

hastalik, isle ilgili problemler gibi durumlarda isletmelerin ¢alisanlara yardimci
olmasinda, onlarin yaptiklar igleri ilging ve 6zendirici kilmasinda ve onlara esit
calisma sartlar1 saglamasinda orgiite karsi hissetmis oldugu derecenin karsilig1” dir.

Kurtessis vd.,2017 “calisanin iiyesi oldugu isletmenin bireyin katkisina ne kadar deger verdigi ve onun
refah icinde olmasini ne kadar 6nemli gordiigiine yonelik algis1”dir.

*Tanimlar ilgili literatiirden derlenmistir.

Destekleyici bir orgiit calisanlaria karsi yardimsever davranan ve ilgi gosteren bir kurumdur. Bu orgiitler
calisanlar ile iftihar etmekte, kendilerine deger gostermekte ve is gorenlerin ihtiyaglarini karsilama cabasi
icerisine girmektedirler. Boylelikle calisanlarin performanslari artis gostermekte ve kendilerini Orgiite ait
hissetme durumu olusmaktadir (Wayne vd.,1997).

Thomas ve Ganster (1995)'a gore ¢alisanlara sergilenen ve onlarin algiladig: 2 ¢esit destek tiirii bulunmaktadir:

» Aileye ve zel yasama doniik destek calisma yasamiyla 6zel hayatin birbiriyle olan iligkisini koordine etmeyi
amaglamaktadir. Bu kapsamda ¢alisma saatlerinin diizenlenmesi, ¢ocuklara yonelik bakim evi hizmetinin
saglanmasi, fiziksel ve zihinsel saglhk yardimlarinin yapilmasi, evden calisma gibi bircok destek
verilebilmektedir.

> Yonetici veya iist destegi: Calisilan pozisyonun durumuna gore yoneticiler is gorenlerle iletisim iginde
bulunarak onlarin gelisimine katkida bulunacak kogluk ve mentorluk gibi bireysel destekler
saglayabilmekte, onlara yonelik cesitli kurslar, egitim firsatlar1 sunabilmekte ya da kariyer planlamasi
yapabilmektedirler.

Orgiitsel destek uyum saglama, kariyer ve finansal destek olmak {izere ii¢ alt boyuta sahiptir (Kraimer ve
Wayne,2004):

% Uyum saglama Srgiite yeni katilan ¢alisanlarin ya da farkli bir cografyaya calismak icin tasinan is gorenlerin
isletmeye adapte olmasini ve fiili gegisini basit kilmak amac ile orgiitiin kisilere gosterdigi ilgilenme
yoniindeki politika ve uygulamalardir. Bu kapsamda kiiltiirlerarasi egitim, taginma yardimu ve dil egitimi
gibi uyum faaliyetleri yer almaktadur.
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% Kariyer desteginde orgiitiin ¢alisanlarin kariyer ihtiyaglari ile ne kadar ilgili oldugu incelenmektedir. Uzun
stireli kariyer planlamalari ve kariyer odakli performans degerlendirmeleri bu uygulamalardan bazilaridir.

% Finansal destek galisanin tazminat ve istihdam olanaklar1 agisindan Orgiite katkilarmin ne Olgiide
odiillendirildigini ifade etmektedir. Prim miktarlari, gecim masraflari, dinlenme siireleri finansal destegi
yansitmaktadir.

Algilanan orgiitsel destek calisanlarin orgiitiin refahini gozetmesini ve igletmenin amaclarina bagariyla
ulasmasini istemesini saglamaktadir. Ayrica orgiitiin isgorenlerin performanslarmin farkina vararak onlar1
odiillendirdigi anlamina da gelmektedir (Burke,2003). Eisenberger vd. (1986) orgiitsel destek algisinin
fizyolojik, psikolojik ve sosyal Ozelliklere sahip olmasina ragmen psikolojik yoniiniin agir bastigini 6ne
siirmiislerdir. Algilanan destek ile birlikte 6vgii ve takdir ihtiyaci karsilanan isgorenler orgiit ile bir duygusal
bag gelistirerek kendi kimliklerine entegre edeceklerdir. Diisiik performans gosteren ve Orgiitiine kargi
mesafeli bir durus sergileyen c¢alisanlarin mutluluk ve refahinin 6nemsenmesi ile ikna edilmesi durumunda
bireyin gelistirilebilecegi ileri siiriilmektedir (Eisenberger vd.,1986).

Rhoades ve Eisenberger (2002) AOD énciillerini adalet, is kogullari, ddiiller ve yonetici destegi seklinde; Allen
vd.(2003) ise IKY uygulamalar, kisisel 6zellikler, érgiitsel adalet, orgiitsel giiven ve yonetici destegi olmak
lizere bes grupta toplamislardir.

Isletmelerin orgiitsel destek konusunda diistiikleri en belirgin hata calisana 6ncelikle maddi imkanlar
saglayarak destek saglamalaridir. Bu durum ¢alisani istenilen 6l¢iide mutlu etmemekle birlikte daha fazla
para kazanma duygusu tatmin edilemeyince isten geri gekilme davramslarina da neden olmaktadir. Ozellikle
manevi degerler {izerinden yapilacak 6zendiriciler galisanin kendisini énemli hissetmesine, deger verildigi
algisinin olusmasina, 6zgiiveninin gelismesine ve yeteneklerinin farkina varmasina etki etmektedir (Aselage
ve Eisenberger,2003).

Is Tatmini

flk is tatmini arastirmalar1 I. Diinya Savasi yillarinda yapilmaya basglanmis olup bu kavram Taylor ve Gilbert
tarafindan “minimum stres ve yorgunluk yaratacak bir yoOntemle fabrikada c¢alismak” seklinde
tanimlanmustir. Is tatmini kavraminin sistematik ve kapsamli incelemelerinin 1924 ile 1933 yillar1 arasinda
yapilan Hawthorne Arastirmalari’na dek uzandig: ifade edilmektedir (Judge vd.,2008).

Tatmin kavrami “bireyin sosyokiiltiirel cevresinden, hayatindan, isinden ve kurmus oldugu iligkilerden haz
almasi ve bunu duygusal agidan hissetmesi” ile ifade edilmektedir. Pek ¢ok farkli tanimi bulunan is tatmini
“genel anlamda ¢alisanin isinden duydugu hosnut olma ya da olmama durumu”nu yansitmaktadir (Froese
ve Xiao0,2012). Williams ve Hazer (1986) is tatminini “¢alisanin isin 6zelliklerine verdigi duygusal tepki” olarak
goriirlerken, Henne ve Locke (1985) ise bu kavrami “zihinsel veya fiziksel tepkiler yaratan psikolojik bir
durum” ile iliskilendirmektedirler. Locke (1969) tarafindan is tatmini detayli bir algi, etkilenme ve
degerlendirme siireci olarak goriilmektedir. Oncelikli olarak bireyler tarafindan islerinde karsilagilan tiim
durumlarin, gorevlerin ve ¢iktilarin degerlendirmesi bilingdist olarak yapilmaktadir. Bireyin durumu ve
amaclariyla kendisinin benimsedigi ilkeleri ve degerleri ve bu igsellestirilen seylere verilen énem siirecinde
kisinin sahip oldugu duygusal mekanizma otomatik bir iliski kurmaktadir. Iginde bulunulan &rgiitsel
baglamdan da etkilenen degerlendirmeler nihayetinde bireyin aklindaki is tatmini seklinde
sonug¢lanmaktadirlar (Locke,1969).

Tanimlar bir terimin kavranmasi agisindan son derece 6nem ifade etmektedirler. Bu baglamda literatiirde yer
alan baz1 is tatmini tanimlar: Tablo 3’te sunulmustur.
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Tablo 3. Is Tatmini Tanimlarr*

Aragtirmaci Tanim

Locke, 1969 “aslinda bireyin kisa vadede olusturmus oldugu bir anlik diisiince seklinden ziyade
belli bir deneyimin sonunda ulasmis oldugu ve icerisinde pek c¢ok etki ve
degerlendirmeleri barindiran bir siire¢”tir.

Hackman ve | “calisanlarin isin genel 6zelliklerinden memnun olup olmadiklar1”dir.

Oldham,1975

Schneider ve | “isin ilerleyisi, yonetimin ise kars1 tutumu gibi isin mevcut oldugu kosullarda ya da
Snyder,1975 is glivenligi, licret gibi yapilan is sonucunda c¢alisanin elde ettigi ¢iktilar

degerlendirmesi” ve “bireyin degerler, normlar ve tutumlar sisteminden gecerek
yaptiklari ige karsi hissettikleri i¢sel duygular”dir.

Oshagbemi,2000 “calisanlarin islerine kars1 verdigi deger ile is’ten edindikleri etkilesime dayanan
duygusal bir tepki”dir.

Weiss,2002 “bir tutum olarak bireyin is veya is durumu hakkinda olumlu veya olumsuz
degerlendirme yargisi1”dur.

*Tamimlar ilgili literatiirden derlenmistir.

Is tatmini calisanin is ile ilgili tecriibe ve duygularini ifade etmekte isinde ne kadar mutlu oldugunu
anlatmakta kullanilmaktadir. Calisanin isi ve is gevresi ile olan etkilesimi ve sonucunda ortaya ¢ikan iliskiyi
acikladigini sdylemek de miimkiindiir (Weiss,2002). Hackman ve Oldham (1975) is tatmininin saglanmasi i¢in
is i¢cin ihtiya¢ duyulan “beceri gesitliligi”, is ile “6zdeslesme”, is gerceklestirilirken ¢alisana taridigy “6zerklik”,
“isin anlam1” ve performans hakkinda alian “geri bildirimin” bulunmasi gerektigini sdylemektedirler (Kenek
ve Sokmen, 2018).

Is tatminsizligi calisanin tizerinde psikolojik bir baski olusturmaktadir. Bir stres unsuru niteligi tasimakla
birlikte yogun ¢alisma saatleri, agir is kosullari ile daha da artmaktadir. Bu tempo igerisinde sosyal yagamlar1
zayiflamakla birlikte ¢alisanin kendisine ayirdig1 zamanda azalmaktadir. Calisan artan bu olumsuzluklar
dogrultusunda ise ge¢ kalma, devamsizlik ya da isten ayrilma davranislari ile bu baskiy:1 azaltma igerisine
girmektedir (Currivan,1999). Diger taraftan islerinden duyduklari memnuniyet diizeyleri arttik¢a bireylerin
yasam doyumlarinin da artis gosterdigi ifade edilmektedir (Aydintan ve Kog, 2016; s:73).

Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma “birey ile 6rgiit arasindaki is baglarinin sona ermesidir”. Goniillii ve zorunlu isten ayrilma olmak
tizere iki gesit bireysel isten ayrilmadan bahsedilebilmektedir. Goniillii isten ayrilmada birey oOrgiitle is
iliskisini sonlandirma islemini kendisi baslatirken; zorunlu isten ayrilmada calisani isten c¢ikarma
gerceklesmekte ya da isten ayrilma eylemini orgiit baslatmaktadir. Literatiirde ¢ogunlukla goniillii isten
ayrilma iizerine ¢alismalarin yogunlastig1 saptanmistir (Price ve Mueller,1981).

Gontiillii isten ayrilmanin en 6nemli biligsel belirleyicisi isten ayrilma niyetidir (Lee ve Mowday,1987; Tett ve
Meyer,1993). Tett ve Meyer (1993)’e gore bir Orgiitten ayrilma istegi “galisanlarin bilingli ve kasitli olarak
ayrilmay1 tasarlamalaridir”. Genellikle bu niyet belirli bir zaman dilimi referans alinarak belirlenmektedir.
Ornegin, bir sonraki ay, gelecek y1l iginde gibi zaman araliklari ile ifade edilebilmektedir.

Isten ayrilma niyeti “¢alisanin gontillii olarak kalic olacak sekilde mevcut orgiitiinii terk etme diisiincesidir”.
IAN genel anlamda is tatminsizligi ile es zamanl olarak baslamaktadir. Bu niyet calisanin isinin iyi ve kotii
yonlerini analiz ettikten sonra uygun olup olmadigina karar verdigi is arama hazirliklarina yol acabilmektedir.
Daha iyi alternatifler bulunduktan sonra niyeti olan ¢alisanlar belirli bir is teklifini kabul etmeye ve belirli bir
tarihte istifa etmeye karar vermektedirler (Griffeth vd.,2000).

Isten ayrilmaya y&nelen calisanin bu egilimi eyleme gecirmesi hem zamana hem de birtakim etkenlere baglidir
(Mobley,1977):

i. Mevcut is tatmininin belirlenmesi,
ii. Isten ayrilma imkanimin varhigs,
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iii. Isten ayrilma diisiincesinin kesinlik kazanmasi,
iv. Mevcut is ile alternatiflerin kiyaslanmasz,
v. Isten ayrilma ya da ayrilmama davrarus: sergileme.

Calisan bireyin isten ayrilma niyeti bir anda olusan bir durum degildir. Belirli etkenlerin bir siire boyunca bir
araya gelmesi sonucu ortaya cikan bir istektir. Isten ayrilma niyetini dogrudan etkileyen faktdrlerin baginda
is tatmini, mesleki yorgunluk, mobbing, orgiit i¢i adaletsizlik, iicretlendirme ve alternatif is imkanlar:
gelmektedir. Bireyin isten ayrilma niyetine girmesinin 6nemli bir nedeni ¢alisanin yoneticisi tarafindan
baskiya ve negatif davraniglara ugramasidir (Hom vd., 1992; Aylan ve Kog, 2016).

Orgiitler i¢in calisan devir hizinin artmas istenen bir durum degildir. Calisanlarin isten ayrilmasi ve bu
durumun mevcut ¢alisanlar iizerindeki etkileri is yerindeki performans sonuglarina yansimaktadir. Is yiikii
artan veya kendisinin de isten cikarilacagini diisiinen ¢alisanin performans: diisebilmektedir. Ayrilmak
isteyen calisanin gosterdigi iiretkenlik karsiti tutum ve davramuslar orgiit icinde sonuglar1 kotii olabilecek
senaryolari beraberinde getirmektedir. Ayriyeten isten ayrilma orgiitler agisindan cift yonlii boyuta sahiptir.
Beklentileri karsila(ya)mayan, etkili performans gosteremeyen bir ¢alisanin isten ayrilmasi orgiit agisindan
olumlu bir durum olusturmaktadir. Ancak orgiite katkis1 yiiksek, performansi beklenenin {istiinde bir
calisanin ayrilmasi ise isletme agisindan yeni is gorenin tedariki ve secimi, oryantasyonu, egitimi gibi ek
maliyetler getirecek negatif bir sonu¢ dogurmaktadir (Jackofsky,1984).

Etik Liderligin s Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Algilanan Orgiitsel Destegin
Araci Rolii: Kamu Sektoriinde Bir Arastirma

Yontem

Yapilan aragtirmanin amaci etik liderlik ve algilanan orgiitsel destegin is tatmini ve isten ayrilma niyetine
etkisini ve etik liderligin is tatmini ile isten ayrilma niyetine etkisinde algilanan 6rgiitsel destegin araci roliinii
ele almaktir. Arastirma amacina yonelik hipotezlerin de bulundugu ve teorik alt yapiya dayanarak
degiskenler arasinda var oldugu diisiiniilen iligkileri agiga ¢cikarmak amaciyla ilgili asagida gosterilen iliskisel
tarama nicel aragtirma modeli olusturulmustur (Sekil 1). Genel tarama modeli tiirlerinden, iligkisel tarama
modeli; iki ya da daha fazla sayidaki degisken arasinda, birlikte degisim varlig1 ve/veya derecesini belirlemeyi
amagclayan bir aragtirma modelidir (Fraenkel ve Wallen, 2009; Karasar, 2005). Model geregi, degisim varlig1
ve/veya derecesini belirlemek i¢in aragtirmanin gergeklestirildigi bakanlikta gorev yapan kamu ¢alisanlarinin
liderlik ve orgiitsel destek algilar1 ile islerinden tatmin diizeylerini ve isten ayrilmaya yonelik niyetlerini tespit
edebilmek amaciyla anket yontemi kullanilmistir.

Belirtilen amag dogrultusunda kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak bir bakanligin merkez tegkilatinda
gorev yapan kamu calisanlari iizerine arastirma gerceklestirilmistir. Arastirmani gergeklestigi 2019 yili Nisan-
Mayis doneminde ilgili bakanligin merkez teskilatinda gorev yapan ¢alisan sayist toplam 697’dir ve 289 tane
katilimcidan analiz i¢in kullanilabilecek anket formu saglanmistir. Bu ¢ergevede elde edilen drneklem (5=289)
evrenin (N=697) yaklasik % 41’ini yansitmaktadir. Ulasilan bu say1 evreni temsil etme yetenegine sahiptir
(Cohen, 2013).

Algilanan
Org. Destek

Isten
Ayrilma
Niyeti

Sekil 1: Arastirmanin Modeli
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Sekil 1'deki model ve ilgili literatiir kapsaminda olusturulan hipotezler ve hipotezlerin dayanak noktalar1 su
sekildedir:

Liderin takipgileriyle olusturdugu sosyal iliskinin etik liderlige deger kattig1 goriilmektedir (Van den Akker
vd.,2009). Lider ¢alisaninin olumlu davranislarini 6vgii, onaylama, tesekkiir gibi manevi refahini artiracak
sekilde odiillendirdigi takdirde calisanin Orgiitsel destek algis1 artmaktadir (Settoon vd.,1996). Orgl’itsel
destegin alt boyutlarindan yonetici desteginde ve buna bagh olarak yoneticinin liderlik 6zelligi sergiledigi
durumlarda etik ilkelere dayali 6rgiitsel ddiiller ve iicretlendirme, promosyonlar, isin yeniden tasarimi gibi
olumlu is kosullar1 énemlidir. Bunlar zamanlama agisindan dogru olarak kullanilabilirse orgiitsel destege
onemli katkida bulunabilirler (Burke,2003). Trevifio vd.(2000) etik liderligi ahldkli olma kavrami ile
acgiklamislar ve bu tarz yoneticilerin gerek 6diil gerekse ceza sisteminde adil davranislar sergilemesi ile
calisanlarmi bilingli sekilde desteklediklerini belirtmislerdir. Etik liderler izleyenleri bireysel ve kisiler arasi
iliskilerinde ahlak kurallarina uygun davranislar1 sergilemeye yonlendirmektedirler. Karar asamasinda
takipgileriyle iletisim kurup destek saglayarak ahlak kurallarini ¢ignememeye 6zendirirler ve ¢alisanlarina
tesvikler saglayarak onlara hak ettikleri 6diilleri vermektedirler (Brown vd.,2005). Bir isletmede etik ilkelerin
ve standartlarin hayata gecirilmesi, calisan ihtiyaglarinin, degerlerinin, beklentilerinin dikkate alinarak
eylemde bulunulmasi is gorenlerin destek algilarimi artirmakta, gorev ve sorumluluklarmi daha etkin ve
verimli gerceklestirmelerini miimkiin kilmaktadir (Valentine vd.,2006):

Hz: Etik Liderligin algilanan orgiitsel destek iizerinde anlamli bir etkisi vardur.

Etik liderlik isten ayrilma niyeti gibi olumsuz ve istenmeyen durumlarla negatif iligkili, is tatmini gibi olumlu
ve istenen durumlarla pozitif iligkilidir (Brown ve Trevifio,2006). Schwepker (2001) liderlerin tutum ve
davrarnuslarinin belirledigi etik iklimin saglikli olmasi ile isten ayrilmalarin diisiik ve is tatmininin yiiksek
diizeyde olacagini vurgulamaktadir. Brown vd.(2005) tarafindan yapilan arastirmanin sonucunda etik
liderligin ¢alisanlarin is tatminini pozitif etkiledigi bulunmustur. Neubert vd.(2009) etik liderligin is tatmini
tizerinde hem dogrudan hem dolayl olarak olumlu yonde etkileri oldugunu ortaya koymaktadirlar. Yiiksek
diizeyde etik davranis gosteren liderlerin takipgileri diger liderlerin izleyicilerine gore daha yiiksek diizeyde
is tatmini sergilemektedirler (Yates,2014). Isten ayrilma niyetini dogrudan etkileyen faktdrler igerisinde drgiit
i¢i adaletsizlik 6nemli bir yer isgal etmektedir. Calisan bireyin yOneticisi tarafindan baskiya ve negatif
davraniglara ugramasi bu siireci hizlandirmaktadir (Hom vd.,1992). Etik liderler ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerini azaltmada (DeFrank ve Ivancevich,1998; Jaramillo vd.,2009) temel rol oynamaktadirlar:

Ho: Etik Liderligin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardr.
Hs: Etik Liderligin isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml bir etkisi vardur.

Orgiitsel destek algisi yiiksek olan ¢alisanlarin isletme yararina davramslar sergileme egilimlerinin fazla
oldugu goriilmektedir (Eisenberger vd.,1986). Algilanan orgiitsel destek arttik¢a calisanlarin geg¢ kalma,
devamsizlik, isi aksatma ve isten ayrilma gibi Orgiitle olan iligkisini kesmeye yonelik hal ve eylemlerinde
azalma ve is tatmininde artis goriilecektir (Rhoades ve Eisenberger,2002; Allen vd.,2003). AQD arttikca ¢alisan
bireylerde baghlik, is tatmini, performans artarken; isten ayrilma niyeti ve calisanlarda olusan strese bagh
endiseler ise azalmaktadir (Eisenberger vd., 1990). Orgiitsel destegin algilanmasi sonucu is tatmini artan bir
calisanda pozitif bir ruh hali ortaya ¢tkmaktadir (Burke,2003; Baranik vd.,2010). Calisanlar orgiitlerinin siirekli
olarak arkalarinda durdugundan ve kendi iyiliklerini 6nemsediklerinden emin olduklarinda kargiliklilik
normu geregi orgiitsel amac ve hedeflere ulasma konusunda igtenlikle yardimci olmaktadirlar ve bu durum
onlarin ayrilma niyetini engellemektedir (Eder ve Eisenberger,2008). Algilanan Orgiitsel destegi artiran is
glivenligi, otonomi, egitim ve gelisim firsatlar1 gibi insan kaynaklar1 uygulamalar: da orgiitiin ¢alisanlara
deger verdigini hissettirmekte ve sonucunda galisanlarin Orgiitten ayrilma istegini azaltmaktadir (Allen
vd.,2003). Edwards ve Peccei (2010) orgiitsel destegi algilayan calisanlarin 6rgiitle aralarinda psikolojik bir
bag gelistirip daha az isten ayrilma niyeti gosterdiklerini ortaya koymuslardir:

Hay: Algilanan orgiitsel destegin is tatmini iizerinde anlaml bir etkisi vardir.
Hs: Algilanan orgiitsel destegin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi vardir
He: Etik Liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde algilanan orgiitsel destegin araci bir etkisi vardur.

Hy: Etik Liderligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde algilanan 6rgiitsel destegin araci bir etkisi vardir.
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Kullanilan Olgekler

Arastirmada katiimcilarin etik liderlige iliskin algilarimi 6l¢mek i¢in Berghofer ve Schwartz (2008)'1n
gelistirdigi 6 maddelik “Etik Liderlik C)lgeginden” yararlanilmistir. Katiimcilarin algilanan orgiitsel destek
algilar1 i¢in Eisenberger vd. (1986)'nin gelistirdigi 36 maddelik dlgegin 8 soruluk kisa hali tercih edilmistir. Is
tatmini Brayfield ve Rothe (1951)'un gelistirdigi 5 maddeden olusan ara¢ yardimiyla Ol¢iilmiistiir. Isten
ayrilma niyeti Bluedorn (1982) tarafindan gelistirilen ve 3 maddeli “Isten Ayrilma Niyeti Olgegi” ile
arastirilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgeklerin tamami besli Likert biciminde hazirlanmistir ve her 6lgek
sorusu 1=Hi¢ Katilmiyorum’dan 5=Tamamen Katiliyorum’a dogru artarak siralama ile derecelendirilmistir.
Kamu ¢alisanlarina lgekler hem elektronik ortamda hem de elden dagitilarak yiiksek katilim elde edilmesine
calisilmistir. Aragtirma verileri SPSS 26 paket programi araciligiyla analiz edilmistir.

Bulgular

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin veri ¢iktilar: frekans analizi sonucunda yiizdesel degerlerle
ortaya konulmustur. Arastirmaya 124 kadin ve 165 erkek katilmistir, bunlarin % 73’11 evli, % 27’si bekardir.
Katilimcilarin % 211 20-29, % 34’11 30-39, % 451 40 yas ve {izerindedir. Katihmcilarin % 21'i lise, % 68’11 lisans,
% 11'i yliksek lisans ve {istii mezunudur. Calisma siiresi bakimindan katilimcilarin % 18'i 0-5 yil, % 28’s1 6-10
yil, % 41’1 11-15 y1l, % 13'ii 16 y1l ve iizerindedir. Olgeklerin giivenirligini Slgmek igin Cronbach’s Alfa analizi
uygulanmistir. Hipotez testleri igin korelasyon ve regresyon analizlerinden yararlanilmigtir.

Tablo 4: Degiskenlerin Giivenilirlik Katsayilar1 ve Korelasyon Degerleri

EL AOD iT IAN
Etik [0.989]
Liderlik
Algilanan ,494%* [0.896]
Orgiitsel Destek
is ,488%* ,491%* [0.878]
Tatmini
i§ten Ayrilma | -,406** -,416** -,688** [0.884]
Niyeti

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli (iki yonlii), [Parantez igindeki degerler Cronbach Alfa giivenirlik
katsayisidir]

Tablo 4’te aktarildig: gibi etik liderlik ol¢egi 0.989, add o6lgegi 0.896, is tatmini 6lgegi 0.878 ve isten ayrilma
niyeti dlgegi 0.884 giivenirlik degerine sahiptir. Ilgili dort degere gore Slgeklerin giivenirlik katsayilari yiiksek
glivenirlik diizeyindedirler.

Degiskenler aras iligkileri gostermek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda etik liderlik
ile algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki (r=0.494, p>0.01), etik liderlik ile is tatmini
arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski (r=0.488, p>0.01), etik liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonde anlamli bir iligki (r=-0.406, p>0.01) bulunmustur. Algilanan orgiitsel destek ile is tatmini arasinda pozitif
yonde anlamh bir iligki (r=0.491, p>0.01), add ile isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonde anlamli bir
iliski (r=-0,416, p>0.01) tespit edilmistir.
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Tablo 5: Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimli Degiskenler
Degisken
Etik Algilanan Org. Destek Is Tatmini isten Ayrilma Niyeti
Liderlik R Sig R Sig g Sig
0.494 0.000 0.488 0.000 -0.406 0.000
R2=0.312 R2=0.289 R2=0.213
F=62,575 F=60,572 F=46,565
Algilanan Is Tatmini Isten Ayrilma Niyeti
Orgiitsel g Sig g Sig
Destek
0.491 0.000 -0.416 0.000
R>=0.318 R>=0.214
F=63,584 F=46,025

Regresyon analiz sonuglarina gore etik liderligin algilanan oOrgilitsel destege anlamli bir etkisinin oldugu
(£8=0.494; p<0,001) ve % 31,2 diizeyinde agiklayici oldugu (R*= 0.312), is tatminine anlaml1 bir etkisinin oldugu
(8=0.488; p<0,001) ve % 28,9 seviyesinde agikladig1 (R?=0.289), isten ayrilma niyetine de anlamli bir etkisinin
oldugu (8=-0.406; p<0,001) ve % 21,3 oraninda agikladig1 (R?=0.192) goriilmektedir. Bu sonuglara gore 1., 2. ve
3. hipotezler kabul edilmistir. Buna gére kamu ¢alisanlarinin etik liderlik algilarinin artmasit durumunda
algilanan orgiitsel destek ve is tatmini diizeylerinin artacagi, isten ayrilma niyeti seviyelerininse azalis
gosterecegi ifade edilebilir.

Bununla birlikte algilanan orgiitsel destegin is tatminine anlamli bir etkisinin oldugu (£=0.491; p<0,001) ve %
31,8 diizeyinde agikladig: (R?=0.318), isten ayrilma niyetine anlaml bir etkisinin oldugu (=-0.416; p<0,001) ve
% 21,4 seviyesinde agikladig1 (R>=0.214) goriilmektedir. Hgili bulgulara dayanarak Hipotez 4 ve 5 kabul
edilmistir. Ilgili sonuglardan hareketle bireylerin algilanan orgiitsel destek algilarinin artis gdstermesi halinde
is tatmini diizeylerinin artacagy, isten ayrilma niyeti diizeylerinin ise azalacag ifade edilebilir.

Etik liderlik algisinin is tatminine ve isten ayrilma niyetine olan etkisinde algilanan 6rgiitsel destegin aracilik
roliiniin belirlenmesinde araci degisken analizi yontemi (Baron ve Kenny,1986; Hayes,2019) kullanilmistir. Bu
yontemde aracilik rolii ii¢ degiskenli model olusturularak belirlenebildigi i¢in ¢alismamizda iki ayr1 model
olusturulmustur. Ik olarak etik liderligin is tatmini tizerindeki etkisinde algilanan orgiitsel destegin araci
etkisine yonelik model test edilmistir.

Algilanan
Orgutsel
Destek

Etik
Liderlik

Is Tatmini

Sekil 2: Araci Degisken Modeli 1

Model 1'deki regresyon analizi sonuglaria gore birinci adimda etik liderligin is tatminine anlaml etkisinin
(8=0.488; p<0,001) oldugu; ikinci adimda ise etik liderli§in algilanan orgiitsel destege anlamli etkisinin
($8=0.494; p<0,001) oldugu; daha sonra algilanan orgiitsel destegin is tatminine anlaml bir etkisinin (£=0.491;
p<0,001) oldugu tespit edilmistir. Son olarak etik liderlik ve algilanan oOrgiitsel destek birlikte analize dahil
edilip is tatminine olan etkilerine bakilmistir. Buna gore etik liderlik ve algilanan orgiitsel destegin analize
sokulmasiyla is tatmini {izerinde etik liderligin pozitif ve anlamli etkisi devam etmis ancak etki katsayis1
azalmistir ($=0.368; p<0,001). Algilanan orgiitsel destegin de is tatmini {izerindeki pozitif ve anlaml etkisi
3476
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devam etmis fakat etki katsayis1 azalmistir ($8=0.322; p<0,001). Buna gore etik liderligin is tatminine olan
etkisinde Orgiitsel destek algisinin kismi aracilik gorevi gordiigiinden bahsedilebilmektedir. Dolayisiyla
Hipotez 6 kabul edilmistir.

Algilanan
Orgutsel
Destek
Etik Isten Ayrilma
Liderlik Niyeti

Sekil 3: Araci Degisken Modeli 2

Model 2’deki regresyon analizi sonuglarina gore birinci adimda etik liderligin isten ayrilma niyetine anlamli
etkisinin (£8=-0.406; p<0,001) oldugu; ikinci adimda ise etik liderligin algilanan orgiitsel destege anlaml
etkisinin (£8=0.494; p<0,001) oldugu; daha sonra ise algilanan orgiitsel destegin isten ayrilma niyetine anlaml
bir etkisinin ($=-0.416; p<0,001) oldugu tespit edilmistir. Son olarak etik liderlik ve algilanan orgiitsel destek
birlikte analize dahil edilmistir ve isten ayrilma niyeti {izerindeki etkilerine bakilmistir. Buna gore etik liderlik
ve algilanan Orgiitsel destegin analize dahil edilmesiyle isten ayrilma niyeti tizerinde etik liderligin negatif ve
anlamli etkisi devam etmis ancak etki katsayis1 azalmistir (8=-0.231; p<0,001). Algilanan orgiitsel destegin de
isten ayrilma niyeti {izerindeki negatif ve anlaml etkisi devam etmis, bununla birlikte onun da etki katsayis1
azalmistir (6=-0.274; p<0,001). Buna gore etik liderligin isten ayrilma niyetine olan etkisinde algilanan orgtitsel
destegin kismi aracilik etkisinin bulundugu goriilmektedir. Dolayisiyla da Hipotez 7 kabul edilmistir.

Sonug ve Tartisma

Katilimailarin etik liderlik ve orgiitsel destek algilarinin, is tatmini ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin kabul
edilebilir seviyede oldugu bulgulara ulagilmistir. Tlgili literatiir incelendiginde ilgili degiskenler ile ilgili
yapilan arastirmalarda da benzer sonuglara ulasilmistir (S6kmen vd.,2015; Biyik vd.,2016; Sokmen ve
Ekmek¢ioglu,2016; Sokmen, 2019; Sokmen ve Berk,2019; Sokmen vd.,2019; Sokmen ve Kenek, 2020).

Bakanlik ¢alisanlarinin etik liderlik algilarmin artmasi durumunda algilanan 6rgiitsel destek ve is tatmini
diizeylerinin artacagi, isten ayrilma niyeti seviyelerininse azalis gOsterecegi belirtilebilir. Katilimcilarin
algilanan oOrgiitsel destek algilarinin artmas1 durumunda is tatmini diizeylerinin artacagy, isten ayrilma niyeti
diizeylerinin ise azalacag: ifade edilebilir. Etik liderligin is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisinde algilanan
orgiitsel destegin kismi aracilik gorevi yaptig1 goriilmektedir. Bu cercevede orgiit igerisinde algilanan etik
liderin ¢alisanlarini destekleyerek onlarin is tatmin diizeylerini artirip isten ayrilma niyetlerini azaltabilecegi
sOylenebilir. Bir bakanlikta gorev yapan 289 kamu calisanindan elde edilen bulgular degerlendirildiginde
kurumun etik ilke ve standartlar baglaminda davranmasi, c¢alisanlarini maddi ve manevi anlamda
destekleyerek is tatmin ve isten ayrilma niyeti diizeylerini g6z 6niinde bulundurmasi ve bunlar gelistirmeye
doniik birtakim hareket tarzlari sergilemesi gerektigi diisiiniilmektedir.

Kurumdaki etik lider, etik ilkeler ve standartlar koyarak ve gelistirerek birlikte calistig1 bireylerinde etik
davranislar sergilemelerini desteklemeli, etik konularla ilgili egitim almalarini saglamali ve etik birey olarak
onlara rol model olmalidir. Boylece liderinin etik davranislarmni, tutum ve sdylemlerini gozlem yoluyla
kavrayan galisanlar benzer tipte etik davranislarda bulunmaya baslayabilirler. Bu acgidan etik lider kendisi
orglitte bulunmadig1 zamanlarda bile ¢alistig1 bireylerin etik karar alabilmelerini ve etik davranislarda
bulunmalarini saglamis olacaktir.

Liderin takipgileriyle olusturdugu sosyal iliski etik liderlige deger katmaktadir. Lider takipgisinin olumlu
davraruslarini 6vgii, onaylama, tesekkiir gibi manevi refahini artiracak sekilde ddiillendirmeli ve boylelikle
izleyicisinin orgiitsel destek algisin1 artirmalidir. Etik ilkelere dayali drgiitsel 6diillendirme sisteminin varlig
ve hayata gecirilmesi ile saglanan maddi ve manevi tesviklerin zamanlama agisindan dogru olarak
kullanilmas: orgiitsel destek algisina onemli katk: saglayabilir. Diger taraftan etik lider, vurgu yaptig1 adalet
unsuru ile ¢alisanlarin, tatmin diizeylerini ve Orgiitlerine olan baghliklarim1 artirmada da islevsel rol
oynayabilir (Ay ve Kog, 2014). Kurum igerisinde etik lider etik ilke ve standartlarin uygulanmasini saglayarak,
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is gorenlerin ihtiyaglarini, deger yapilarimi ve beklentilerini dikkate alarak bireylerin destek algilama
diizeylerini yiikseltmelidir.

Destek algis: yiiksek is gorenler orgiitsel amag ve hedeflere yarar saglayacak davraniglar gosterebilirler. Bu
baglamda kurum orgiitsel destegi artirici is glivenligi konusunda kesinlik, otonomi, egitim ve gelisim firsatlari
gibi insan kaynaklar1 uygulamalar1 aracihigiyla ¢alisanlara orgiitiin onlara deger verdigini hissettirmelidir.
C)rgiitsel destegin algilanmasi sonucu is tatmini artan bir kurum ¢alisaninda pozitif bir ruh hali ortaya ¢ikacak
ve bu pozitif atmosfer kurulan psikolojik bag ile tiim kuruma egemen olacaktir.

Gergeklesen arastirma bir bakanligin bir birimi ile stnirhdir. Bu anlamda genellestirilebilir olmadig1 yoniinde
elestirilere agik durumdadir. Gelecek calismalar igin farkli kiiltiirlerden olusan kamu veya 0zel orgiitler
arasinda karsilastirmali olarak degiskenlerin tekrar ele alinmasi literatiire katk: sunulmasi adina faydah
olabilir.
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