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ABSTRACT

Long-term orientation is generally evaluated in terms of national or organizational culture in
the literature, where the individual level studies about long-term orientation were inadequate.
This study evaluates long-term orientation as an individual level variable and examines the
potential effects of participative leadership style on the employee’s time orientation and
turnover intention. In other words, this study evaluates the effect of participative leadership on
the turnover intentions and investigates the mediating effect of long-term orientation at the
individual level for the relationship between participative leadership and turnover intention.
Data is collected from 310 telecommunication employees by using questionnaire method. After
the evaluation of validity and reliability issues of employed measures in the study, structural
equation modeling was used to test the research hypotheses. Baron and Kenny (1986) approach
and bootstrapping methodology were concurrently used in order to test the mediating effect of
long-term orientation. Study results show that participative leadership affects turnover intention
negatively and significantly. Further, long-term orientation fully mediates the participative
leadership-turnover intention relationship. Some suggestions for future research are offered.

Keywords: Long-term orientation, participative leadership, turnover intention, structural
equation modeling
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BIiREYSEL DUZEYDE UZUN VADELiI YONELIMIN KATILIMCI LiDERLIGIN
ISTEN AYRILMA NIiYETI ILE OLAN iLiSKiSINDEKI ARACILIK ROLU

OZET

Uzun vadeli yonelim, alanyazinda genellikle ulusal kiiltiir ve orgiit kiiltiirii kapsaminda
degerlendirilmis, bireysel diizeyde ise yeterince incelenmemistir. Bu ¢alismada uzun vadeli
yonelim, bireysel diizeyde bir degisken olarak ele alinmis ve liderin is ortaminda sergilemis
oldugu katilimer liderlik tarzinin, isgdrenlerin zaman algilar1 ve isten ayrilma niyetleri
iizerindeki olas1 etkileri incelenmistir. Diger bir deyisle bu caligmada; katilimer liderligin
isgorenlerin isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisi aragtirilmis ve katilimc liderlik ile isten
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ayrilma niyeti iligkisinde bireysel diizeyde uzun vadeli yonelimin aracilik etkisi sorgulanmustir.
Calismanin verileri anket yontemi kullanilarak telekomiinikasyon sektoriinde g¢alisan 310
isgorenden toplanmistir. Calismada kullanilan 6lgeklerin gegerlilik ve gilivenilirlik analizleri
degerlendirilerek arastirma hipotezlerinin testi i¢in yapisal esitlik modellemesi kullanilmistir.
Bireysel diizeyde uzun vadeli yonelimin aracilik etkisinin belirlenmesi i¢in Baron ve Kenny
(1986) yaklasimi ile Onyiikleme yontemi es zamanli olarak kullanilmigtir. Arastirma
bulgularinda; katilimci liderligin iggdrenlerin isten ayrilma niyetlerini ters yonlii ve anlamli bir
sekilde etkiledigi belirlenmistir. Ayrica bulgularda, bireysel diizeyde uzun vadeli yonelimin bu
iliskide tam araci bir role sahip oldugu tespit edilmistir. Gelecekteki arastirmalar i¢in bazi
Oneriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Uzun vadeli yonelim, katilimci liderlik, isten ayrilma niyeti, yapisal
esitlik modellemesi

1. GIRiS VE KAVRAMSAL CERCEVE

Ulusal kiiltiir ve orgiit kiiltiirii, yonetim ve orgiitsel davranig alaninda 6nemle degerlendirilmesi
gereken faktorlerden bir tanesi olarak arastirmacilarca incelenmektedir. Mosakowski ve Earley
(2000)’e gore ulusal kiiltiiriin en 6nemli boyutlarindan bir tanesi bireylerin zaman algilaridir.
Zaman algis1 her birey icin hayatin bir ¢ok yoniinii etkileyebilecek onemli bir faktordiir
(Bearden vd., 2006). Nitekim bir kiiltiirdeki ya da alt kiiltiirdeki bireyler ge¢misi, suani ve
gelecegi nasil degerlendirdikleri, diger bir deyisle zaman algilarina gore giinliik yagamlarindaki
karar verme siire¢lerini gerceklestirmektedirler (Spears vd., 2001).

Hofstede ve Bond (1988) zaman algisina yonelik kiiltiir ile alakal1 bir boyut olan uzun vadeli
yonelimi, oncelikle Konfiigyus Dinamizmi olarak adlandirmislardir. Konfiigyus dinamizmi;
istikrar, tasarruf, bireysel tutarlilik ve gelenekler gibi faktorlerle iligkilendirilerek, istikrar ve
tasarruf daha ¢ok gelecege yonelik bakis agisini, bireysel tutarlilik ve gelenekler ise su an ve
ge¢mise olan yonelimi ifade etmektedir (Hofstede ve Minkov, 2010). Hofstede (1991;2001)
daha sonra bu boyutu uzun vadeli yonelim-kisa vadeli yonelim olarak isimlendirmistir.
Hofstede’nin ¢alismalarinda, Cin ve Hong Kong gibi baz1 orta dogu iilkeleri uzun vadeli
yonelim skorlarinda yiiksek olarak belirlenmis; Ingiltere, Kanada, ABD, Yeni Zelanda ve
Pakistan gibi iilkelerde ise kisa vadeli yonelim egilimi daha yiiksek olarak tespit edilmistir
(Hofstede, 1991; Hofstede ve Minkov, 2010).

Spector ve arkadaslar1 (2001) ile Bond (2002), Hofstede’nin (1980; 1991) o&lceginin
psikometrik 6zelliklerindeki bazi kisitlamalara dikkat ¢ekmektedirler. Ornegin 6lgek genel
olarak bireysel diizeyde kullanilmamakta, bireyler arasindaki zaman algis1 farkliliklarini
olgmekte yetersiz kalmaktadir (Bearden vd., 2006). Alanyazindaki bu eksikligi gidermek i¢in
Bearden ve arkadaslar1 (2006) dort farkl tilkeden 2000 katilimc1 saglayarak bireysel diizeyde
zaman algisinin degerlendirmesini yapabilen uzun vadeli yonelim 6lcegini gelistirmislerdir.
Bearden ve arkadaslar1 (2006) uzun vadeli yonelimi; gelecege yonelik bakis agisi, geleneklere
saygl ve geemisten 0grenmeyi de ihtiva eden hem gelece§e hem de ge¢mise deger vererek
zamani biitlinciil olarak goren kiiltiirel bir deger olarak tanimlamislardir. Bearden ve arkadaslar
(2006) uzun vadeli yonelim skorlar yiiksek olan bireylerin planlamaya ve geleneklere deger
verdiklerini, bu bireylerin gelecekte elde edecekleri faydalar i¢in daha gok ¢aligip azmettiklerini
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belirterek uzun vadeli yonelimin bireylerde tutumluluk ve etik degerler gibi bir ¢cok faktorle
iliskilendirilebileceginden s6z etmislerdir.

Hofstede (2001) 20.yy’in sonunda Dogu Asya ekonomilerindeki hizli yiikselisi bu iilkelerin
uzun vadeli yonelim egilimine baglamistir. Bu bakimdan uzun vadeli yonelim isletme
stratejileri acisindan gerek teorisyenler gerekse pratik uygulamacilarca ilgi gosterilen bir konu
olmustur. Buck ve arkadaglar1 (2010) ¢alismalarinda uzun vadeli yonelim kiiltiirel bakis
acisinin isletme kararlarin etkileyebilecegini belirtmislerdir. Nitekim konuya insan kaynaklari
stratejileri acisindan bakildiginda kisa vadeli yonelime sahip ve bu yonde stratejiler gelistiren
bir isletme, ise al ve ¢ikar ya da disaridan tedarik yontemlerini genel olarak benimserken; uzun
vadeli stratejilere sahip bir isletme, isgorenleri ile istihdam siire¢lerinde daha uzun vadeli
sozlesmeler yapabilmektedir. Ayni sekilde uzun vadeli yonelime sahip bir isletme arastirma ve
gelistirme harcamalarinda daha comert davranabilirken kisa vadeli yonelime sahip bir isletme
bu harcamalarda kisitlamalara gidebilmektedir (Buck vd., 2010). Wang, Shi ve Barnes (2015)
ise ¢aligmalarinda alic1 ve saticr iliskilerindeki takas siireclerinde yasanilan tatmin ve giivenin
uzun vadeli yonelimi olumlu olarak etkiledigini raporlamislardir.

Katilimer liderlik ise genel olarak lider ve izleyenleri arasindaki ortak karar verme siireglerini
ifade etmektedir (Armenakis, Harris, &Mossholder, 1993). Bir bagka tanima gore katilimci
yonetim, ig ortaminda hiyerarsik olarak esit diizeyde bulunmayan bireyler arasinda etkinin
paylasilma siireci olup bu siirecte yoneticilerin oldugu kadar astlarin da karar verme, problem
¢ozme ve bilgi isleme siireglerinde bulunmalarini igermektedir (Wagner, 1994). House (1996)
ise katilime1 yonetimi; karar verme siireglerinde astlara danisilmasi, onlarin fikirlerinin ve
Onerilerinin alinmasina yonelik astlarin cesaretlendirilmesini tesvik eden liderlik davranisi
olarak tanimlamaktadir. House (1996) katilime1 yonetim tarzinin; isgérenlerce digsal bir 6diil
olarak algilanacagini, isgorenin amaglar ile Orgilitsel amaglarin uyumunu artiracagini,
isgorenlerin performanslarini ve bagliliklarin1 yiikseltecegini belirtmistir. Fikret Pasa,
Kabasakal ve Bodur (2001) caligmalarinda liderin katilimc1 yonetim tarzinin Tiirk isgorenlerde
diger kiiltiirlerden farkli olarak algilandigini, katilime1 yonetimin iggérenlerde daha ¢ok astlarin
bir gruba ait olmasi, aidiyet duygusunu hissetmeleri ve lider tarafindan kendilerine deger
verilmesi olarak algilandigini belirtmektedirler.

Sagie ve Aycan (2003) ¢alismalarinda Hofstede nin (1980) kiiltiirel boyutlarindan gii¢ mesafesi
ile bireycilik-toplulukg¢ulugu ele almis, bu iki boyutun katilimei karar verme ile yakindan iligkili
oldugunu belirtmiglerdir. Diislik giic mesafesinin yonetim ve ¢alisanlar arasinda gii¢
paylasimini kolaylastiracagini, iist ile astin birbirine bagimliligin1 degerli kilacagini; yiiksek
giic mesafesinde ise bu durumun aksine lstler ve astlar arasinda keskin bir ayrimdan soz
edilerek, hiyerarsik diizeyde yliksek olan tarafin daha bilgili ve deneyimli olarak goriildiigiini
ve karar vermenin yonetimin bir ayricaligi olarak algilandigini ifade etmislerdir. Benzer sekilde
caligmalarinda, bireyciligin yiiksek oldugu durumlarda yoneticilerin calisanlart daha ¢ok
bireysel olarak karar verme siireclerine dahil edeceginden, topluluk¢ulugun yiiksek oldugu
durumlarda ise daha ¢ok takim ya da gruplarin karar verme siireglerinde rol alacagindan sz
etmislerdir (Sagie ve Aycan, 2003).

Alanyazinda isten ayrilma niyetine fiili isten ayrilistan daha ¢ok ilgi duyuldugu goriilmektedir
(Ornegin; Harris, Kacmar, & Witt, 2005). Isten ayrilma niyeti, bireyin yakin gelecekte isinden
stirekli olarak ayrilma olasiligina yonelik gelistirmis oldugu 6znel bir degerlendirmesi olarak
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tanimlanmaktadir (Mowday vd., 1982; Vandenberg ve Scarpello, 1990; Vandenberg & Nelson,
1999). Isgérenlerin isten ayrilma niyetlerinin belirlenmesi, is ortamlarinda diger isgorenlerin
davranislarini da etkileyebilecek arzu edilmeyen davranislarin onlenmesinde ve fiili isten
ayrilisin ekonomik maliyetlerinin azaltilmasinda isletmelere biiyiik faydalar saglamaktadir
(Hughes, Avey ve Nixon, 2010). Bu nedenle isten ayrilma niyetinin 6nctillerinin belirlenmesi
ve bu faktorlerin kontrol edilmesi orgiitsel etkinligin saglanmasinda dnemlidir (Ornegin;
Vandenberg & Nelson, 1999). Bu kapsamda, alanyazinda isten ayrilma niyeti ile iliskilendirilen
onemli faktorlerden bir tanesinin liderin is ortamindaki davranislar1 oldugu goriilmektedir.
Nitekim, Dixon ve Hart (2010) Amerika’daki bir {iretim firmasinda yapmis olduklar
caligmalarinda yol amag liderlik teorisini (House ve Mitchell, 1974) ele almis ve yol amag
liderlik tarzlarimin isten ayrilma niyeti ile iligkili oldugunu belirtmislerdir. Sonuglarda,
destekleyici liderlik stilinin isten ayrilma niyeti ile ters yonlii ve anlaml iligkili oldugunu,
aracsal ve katilimer liderligin ise isten ayrilma niyeti ile ters yonlii bir iliskiye sahip oldugunu
ancak iliskinin istatistiksel olarak anlamli olmadigini raporlamislardir. Benzer sekilde, Hsu ve
arkadaslar1 (2003) Cin’de yapmis olduklar1 arastirmalarinda yol amac liderlik tarzinin alt
boyutlar1 olan aragsal, katilimci ve destekleyici liderlik tarzlari ile isgdrenlerin isten ayrilma
niyetleri arasinda her ii¢c boyut i¢inde ters yonlii ve istatistiksel olarak anlamli iligkiler oldugunu
ortaya koymuslardir. Babakus, Yavas ve Ashill (2011) Yeni Zelanda’da yapmis olduklar
aragtirmalarinda, hizmetkar liderlik ile isten ayrilma niyeti iligkisinde birey- i$ uyumunun tam
aracilik etkisini raporlamiglardir. Caillier (2016) ise Amerika’da yapmis oldugu aragtirmasinda
doniisiimcii liderligin isten ayrilma niyetini dogrudan, ters ve istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde etkiledigini bulmustur. Ayrica ayni ¢alismada, misyon valensinin doniisiimcii liderlik
ile isten ayrilma niyeti iliskisindeki kismi aracilik roliinii raporlamistir.

Yukarida deginilen alanyazina gore; is ortaminda katilimer liderlik davranisi sergileyen lider,
astlarin kararlara katilimin1 destekleyecek, astlarin oniindeki bazi engelleri kaldirarak onlara
destek olacak, is ortaminda ilimli bir atmosferin var olmasma katki sunarak iggorenlerin
orgiitsel ve bireysel amaglara ulagabilmelerinin saglanmasinda dissal bir 6diil olarak
algilanacaktir. Bundan dolay1 katilimci liderligin astlarin islerinden ayrilma niyetlerini
azaltmasin1 beklememiz mimkiindiir. Ayn1 sekilde, katilimci liderligin bireysel diizeyde
isgorenlerin uzun vadeli yonelimlerini artirmasini ve bdylelikle de bu isgorenlerin isten ayrilma
niyetlerinin dolayl olarak azalmasini saglamasi olasidir. Bu gercevede, asagidaki arastirma
hipotezleri dnerilmistir.

Hipotez 1: Katilimci liderlik isgérenlerin isten ayrilma niyetlerini ters yonlii ve anlaml
bir sekilde etkiler.

Hipotez 2: Uzun vadeli yonelim, katilimer liderligin isten ayrilma niyeti ile olan
iliskisinde aracilik etkisine sahiptir.

2.YONTEM

2.1. Katihmcilar

Arastirmanin verileri telekomiinikasyon sektoriinde c¢alisan 310 isgoérenden anket yontemi ile
toplanmistir. Caligsmada katilimcilarin ortalama yas ve deneyimleri sirastyla 34.37 ve 9.25
yildir. Katilimcilarin %37°si kadindir.
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2.2. Ol¢iim Araclar

Arastirmada kullanilan degiskenler (demografik veriler hari¢) 5°1i likert Olgegi ile
degerlendirilmistir. (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum).

2.2.1. Uzun Vadeli Yénelim Olcegi

Calismada bireysel diizeyde uzun vadeli yonelim, Bearden ve arkadaslar1 (2006) tarafindan
gelistirilen 6l¢egin planlama boyutuna iliskin dort ifade kullanilarak degerlendirilmistir.
Yapilan faktor analizi sonucu bir madde diisiik faktor yiikii nedeniyle 6l¢ekten ¢ikarilarak analiz
siirelerine 3 madde ile devam edilmistir. Olgegin toplam giivenilirligi Cronbach alfa (o) =0.75
olarak belirlenmistir. Olgege iliskin 6rnek ifade; “Gelecekte elde edecegim basarilar icin cok
caligirim”.

2.2.2. Katima Liderlik Olcegi

Katilimer liderlik ise House ve Dessler (1974)’den bes soru ile degerlendirilmistir. Olgegin
toplam giivenilirligi Cronbach alfa (o) = 0.96 olarak tespit edilmistir. Olgege iliskin drnek ifade;
“Yoneticim isi ile alakali konularda astlarinin 6nerilerini dikkate alir”.

2.2.3. isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi

Calismada isten ayrilma niyeti Bluedorn (1982) tarafindan gelistirilen 3 ifadeli dlgek
kullanilarak Slciilmiistiir. Olgegin toplam giivenilirligi Cronbach alfa (a) = 0.90’dir. Olgege
iliskin 6rnek ifade; “Isimden ayrilmay: sik sik diisiiniiyorum.”

Uzun vadeli yonelim, katilimer liderlik ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinden olusan modele
yonelik yapilan dogrulayici faktor analizi, modelin gegerliligine yonelik oldukga iyi sonuglar
iretmistir (y2 / df = 1.49, CF1=0.98, TLI=0.98, RMSEA=0.04).

3. BULGULAR

Arastirmada kullanilan degiskenlere iliskin ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri
Tablo1’de sunulmustur. Buna gore, aragtirmaya katilan katilimecilarin genel olarak bireysel
diizeyde uzun vadeli yonelimleri ve katilimei liderlik algilar yiiksek, isten ayrilma niyetleri ise
ortalamanin altinda olarak belirlenmistir. Tablo 1°deki sonuglar isten ayrilma niyetinin
katilime liderlik (-0.13, p<.05) ve uzun vadeli yonelimle (-0.20, p<.01) negatif ve anlaml1 bir
iliskiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica sonuglarda, katilimei liderligin uzun vadeli
yonelimle (0.28, p<.01) olumlu ve anlamli bir iligkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 1: Ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri

Ort. S.S. 1 2 3
1 Uzun Vadeli Yonelim 411 0.67 ---
2  Katilime1 Liderlik 3.44 1.03 0.28™ ---
3 Isten ayrilma niyeti 2.33 1.10 -0.20"  -0.13" -

** p<0.01,* p<0.050rt. = Ortalama, S.S. = Standart sapma

Bu caligmada aragtirma sorularma yanit bulabilmek amaciyla yapisal esitlik modellemesi
yontemi kullanilmistir. Bu dogrultada Sekil 1°de arastirmanin 6lgme ve yapisal modeli
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gosterilmistir. Model, katilimer liderlik, uzun vadeli yonelim ve isten ayrilma niyeti Ortiik
degiskenleri ile bu degiskenleri olusturan gozlenen degiskenler ve hata terimlerini icermektedir.

Sekill: Arastirmanin Ol¢me ve Yapisal Modeli

ki ? i

‘ Long Term 24 ‘ ‘ Long Term 27 ‘ ‘ Long Term 30 |

KL=Katilimci liderlik, UVY=Uzun vadeli yonelim, IAN= Isten ayrilma niyeti,
"""" » [statistiksel olarak anlamsiz yol patikas1 (p>0.05)
—— > Istatistiksel olarak anlaml1 yol patikas1 (p<0.05)

Tablo 2°de ise yol analizi sonuglari sunulmustur. Buna gore; Katilimci liderlik isten ayrilma
niyetini ters yonde (f=-0.14; p<0.05) ve anlamli bir sekilde etkilemektedir. Bundan dolay1
arastirmanin Hipotez 1’i kabul edilmistir. Sonuglarda, katilimci liderlik uzun vadeli yonelimi
olumlu (f=0.34; p<0.00), uzun vadeli yonelim isten ayrilma niyetini ters yonde (p=-0.18;
p<0.05) ve anlaml bir sekilde etkiledigi goriilmistiir. Ayrica, uzun vadeli yonelimin modele
dahil edilmesiyle katilimer liderligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin anlamsizlastigi
goriilmektedir (f=-0.08; p>0.05). Bu durum Baron ve Kenny (1986) yaklasimina gére uzun
vadeli yonelimin tam aracilik roliine isaret etmektedir. Arastirmanin temel hipotezi Hipotez
2’deki aracilik testi i¢in bu ¢alismada Baron ve Kenny (1986) yaklagimu ile birlikte dnytlikleme
yontemine de (Preacher ve Hayes, 2008) bagvurulmustur. Onyiikleme ydnteminde yanlilig
diizeltilmis (YD) %95 giiven araliginda 1000 onyiikleme yapilarak sonuglar incelenmistir.
Onyiikleme sonuglari, katilimer liderlik-isten ayrilma niyeti iliskisinde uzun vadeli yonelimin
aracilik etkisinin anlamliligini dogrulamistir (Alt limit (YD, 95%)=-0.13; Ust limit (YD,
95%)=-0.02; p<0.00). Bundan dolay1 Hipotez 2 kabul edilmistir.

Tablo 2: Yol analizi sonuglari

B S.H. K.O. D
KL > IAN -0.14 0.06 -2.38 0.02
KL>UVY 0.34 0.05 532 0.00
UVY->IAN -0.18 0.10 -2.51 0.01
KL SIAN (UVY ile) -0.08 0.07 -1.31 0.19

S.H. =Standard hata, K.O. = Kritik oran, KL=Katilime1 liderlik, UVY=Uzun vadeli yonelim, IAN= Isten ayrilma
niyeti
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4. SONUC VE TARTISMA

Bu aragtirmada katilimci liderligin isgdrenlerin isten ayrilma niyetleri izerindeki etkisi telekom
calisanlar1 ornekleminde arastirilmis ve katilimer liderlik ile isten ayrilma niyeti iligkisinde
bireysel diizeyde uzun vadeli yonelimin aracilik etkisi sorgulanmistir. Arastirma sonuglarinda,
katilimci liderligin isten ayrilma niyetini ters yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
etkiledigi, uzun vadeli yonelimin katilimer liderlik-isten ayrilma niyeti iligskisinde tam araci bir
role sahip oldugu goriilmiistiir. Diger bir deyisle; katilimci liderlik, isgdrenlerin uzun vadeli
yonelim algilarini artirmakta, bu da onlarin isten ayrilma niyetlerinin azalmasini saglamaktadir.
Bu calismanin alanyazina olan temel katkisi, uzun vadeli yonelimi bireysel diizeyde bir
degisken olarak ele almasi ve uzun vadeli yonelimin katilimci liderlik-isten ayrilma niyeti
iligkisindeki aracilik roliinii hem Baron ve Kenny (1986) yaklasimi ve hem de onyilikleme
yontemini (%95 giiven araliginda (YD), 1000 onyiikleme yapilmistir) birlikte kullanarak
sorgulamis olmasidir. Bulgulara gore, katilimci liderlik isten ayrilma niyetini ters yonde ve
anlaml bir sekilde etkilemektedir. Bu sonug, Hsu ve arkadaglarinin (2003), Babakus, Yavas ve
Ashill’in (2011), Caillier’in (2016) ve kismen Dixon ve Hart (2010)’1n liderlik ve isten ayrilma
niyetine iliskin yapmis olduklar1 ¢aligmalarla uyumludur. Katilimcr liderlik is ortamlarinda
isgorenlerin fikirlerini rahat bir sekilde paylasabildigi, orgiitsel kararlara katilimlarinin
cesaretlendirildigi, 6rgiit ortamindaki ¢atismalarin azaltildigi ilimli bir atmosferi yaratmaktadir.
Is ortaminda yaratilan tiim bu olumlu etkiler isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinin azalmasini
saglamaktadir. Aragtirmanin dikkat ¢ekici bulgularindan bir tanesi ise katilime1 liderligin isten
ayrilma niyeti ile olan iligkisinin uzun vadeli yonelimle birlikte anlamsizlagsmasidir. Bu
durumda, katilimcr liderlik isgoérenlerin isten ayrilma niyetlerini uzun vadeli yonelim
aracilifiyla etkilemektedir. Nitekim, is siire¢lerindeki kararlara katilim1 cesaretlendirilen, karar
verme siireclerinde fikir ve Onerileri alinarak motive edilen bir isgéren, muhtemelen isinde
gelecekte elde edecegi basarilar i¢in daha cok calisacak ve is ortaminda uzun donemli
planlamaya 6nem verecektir. Boylelikle bu isgoérenlerin isten ayrilma niyetleri de azalmis
olacaktir. Bu bulgu, Buck ve arkadaslar1 (2010) ile Wang, Shi ve Barnes’in (2015) uzun vadeli
yonelimle ilgili yapmis olduklar1 caligmalarla kismen uyumludur.

Arastirma sonuglari, rekabetin yogun olarak yasandigi giiniimiiz is ortamlarinda isletme
ekonomik maliyetlerini azaltict bir etki yaratarak Orglitsel amaglarin gergeklestirilmesine
yardimci olan isten ayrilma niyetinin Onciillerinin belirlenmesine katki yapmaktadir. Bu
anlamda, liderin is ortaminda sergilemis oldugu katilimei liderlik tarzinin anahtar bir 6neme
sahip oldugu goriilmektedir. Bundan dolay: insan kaynaklar1 profesydnellerince, yoneticilerin
astlarmma kars1 katilime1 yonetim tarzint benimsemelerinin saglanmasi ve bu misyonda
orgilitlerde uygun yonetici gelistirme programlarinin tasarlanmasi ve etkili bir gsekilde
uygulanmas1 gerekmektedir. Benzer sekilde, ise alim siireclerinde uzun vadeli yonelim
egilimleri yliksek olan isgdrenlerin segilmesi, bu isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinin
digerlerine nazaran daha diisiik olmas1 nedeniyle isletmelere biiyiik faydalar saglayacaktir.
Calismanin bir takim kisitlart mevcuttur. Aragtirmada kesitsel veri kullanilmistir. Gelecekteki
arastirmalarin boylamsal veri kullanacak sekilde tasarlanmasi, degiskenler arasindaki neden
sonug iligkisinin varligini ortaya koyabilmek adina 6nem tasimaktadir. Calisma telekom
isgorenleri Orneklemini kullanmistir. Gelecekte farkli 6rneklem gruplarinda c¢alismanin
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tekrarlanmasi sonuglarin genellestirilebilmesini saglayacaktir. Ayrica gelecekteki ¢alismalar
icin Minkov’un (2007) uzun vadeli yonelimle iligkili oldugunu belirttigi ve ulusal diizeyde ele

aldig1 monumentalizm kavraminin bireysel diizeyde de degerlendirilmesi ve liderlik tarzi ile
birlikte rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi gibi isgdrenlerin isten ayrilma niyetleri lizerinde etkisi
olabilecek diger degiskenlerin de arastirma kapsaminda incelenmesi alanyazina katki

sunacaktir.
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