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Amag - Bu calismada, etik liderligin isten ayrilma niyetine etkisinde calisanlar tarafindan
algilanan kurumsal itibarin aracilik roliiniin tespit edilmesi amaclanmaktadir.

Yontem - Tiirkiye'de faaliyet gosteren bir kamu kurumunda ampirik bir aragtirma
gergeklestirilmistir. Brown vd. (2005)'nin etik liderlik, Rosin ve Korabik (1995)’in isten ayrilma
niyeti, Ponzi vd. (2011)'in kurumsal itibar dlgekleri ile toplanan veriler Kismi En Kiigiik Kareler-
Yapisal Esitlik Modeli (KEKK-YEM) yontemi ile modellenerek analiz edilmistir.

Bulgular - Etik liderligin, isten ayrilma niyetini negatif yonde, anlamli; algilanan kurumsal
itibar1 pozitif yonde, anlamli bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Kurumsal itibarin isten
ayrilma niyeti iizerindeki negatif ve anlamli bir etkisinin oldugu arastirmanin bir diger
bulgusudur. Ayrica, etik liderligin isten ayrilma niyetine olan etkisinde algilanan kurumsal
itibarin kismi aracilik roliiniin bulundugu tespit edilmistir.

Tartisma — Ozel sektor eksenli kurgulanan ¢alismalarla agiklanmaya calisilan etik yonetimi ve
calisan iliskisine yonelik dinamiklerin kamu kurumlarinda da belirleyici oldugu izlenmektedir.
Calisanlarin igerisinde yer aldigr kamu kurumunun itibarina iligkin algisinda, yoneticilerin etik
yaklagimlarmin belirleyici olduguna; algilanan itibarin ise calisanin, ise devam etme kararlarina
etki ettigine iliskin tespitlerin alana katki saglayacag: diisiiniilmektedir.
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Design/methodology/approach — An empirical research was carried out in a public institution
operating in Turkey. The data collected by Brown et al. (2005)'s ethical leadership, Rosin and
Korabik (1995)'s turnover intention, Ponz et al. (2011)'s corporate reputation scales were
analyzed by Partial Least Squares-Structural Equation Model.

Findings — It has been determined that ethical leadership has a negative and significant effect on
the turnover intention; affects perceived corporate reputation in a positive and meaningful way.
Another finding of the study is that the perceived corporate reputation has a negative and
significant effect on turnover intention. It is also found that perceived corporate reputation has a
partial mediation role in the effect of the ethical leadership on the turnover intention.

Discussion — Ethical management and the dynamics of the employee relationship, which are
tried to be explained by private sector based studies, are also determinant from public
institutions. Ethical approaches of managers have an impact on employees' perceptions of
reputation At the same time, perceived reputation is decisive in the approach of employees to
their work. It is thought that these findings contribute to the field.

1. Giris

Isletmelerin sosyal birer aktor olarak icerisinde yer aldiklari toplumlarin beklentilerine uygun faaliyet
gostermesi beklenir. Giinlimiizde, etik degerlerin benimsenmesi ve bu degerler cergevesinde isletmelerin
hareket etmesi, s0z konusu beklentiler arasindadir (Bartlett, 2003; Geva, 2006). Liderlik de bu beklenti ile
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sekillenmistir. Liderler, etik davranislar sergilemelidir, etik ¢alisma kosullarmni saglama becerisine sahip
olmalidir (Brown ve Trevino, 2006; Schaubroeck vd., 2012).

Etik liderligin anlasilmasinda, ¢cok katmanl dogasinin (Berger ve Meng, 2010; Eisenbeifs, ve Giessner, 2012)
ortaya konulmasi yararli olacaktir. Bu bakimdan, hem orgilitsel hem de bireysel baglamda etkisi
gozlemlenebilen etik liderligi, her iki diizeyde, ayn1 anda degerlendirmenin literatiir i¢cin anlamli olacag:
diistiniilmiistiir: Algilanan kurumsal itibar ve isten ayrilma niyeti cercevesinde bu ¢alisma tasarlanmaistir.

Etik liderligin calisanlarin isten ayrilma niyetine etkisi iizerine ¢alismalar yapilmigsa da (Shafique vd., 2018;
Demirtas ve Akdogan, 2015), yukarida isaret edilen ¢ok boyutlu etkisini izleyebilmek i¢in, ¢alisanlarin ise
(Wang, 2013; Tsai vd. 2014) ve isletmeye (Davies vd. 2004; Gill, 2011, Pruzan, 2011; Ali vd. 2013)
yaklasimlarindaki etkisi degerlendirilmis olan kurumsal itibar ile iliskilendirilmistir —kurumsal itibarin
aracilik rolii degerlendirilmisgtir.

S6z konusu degerlendirmenin, Tiirkiye’de, {ilkenin stratejik amaclarina hizmet etmek {izere tiim
bolgelerinde faaliyet gosteren bir kamu kurumunda calisanlardan elde edilen veri ile gerceklestirilmis
olmasi, calismanin literatiire ve isletmelere katkisi olarak kabul edilebilir. Etik liderligin c¢alisanlar
tizerindeki etkisinin ele alinmasinda orgiitsel bir boyutun kullanilmasinin konu ile ilgili ¢alisanlar i¢in yon
gosterici olacag1 degerlendirilmektedir.

2. Kuramsal Cerceve
2.1. Etik Liderlik

Liderin normatif tutum ve davranislar gostermesi, takipgileri ile karsilikli iletisim kurmasi, onlar1
gliclendirmesi ve etik karar verme yaklasimi ile takipgilerini etik davranmaya sevk etmesidir (Brown vd.,
2005; Neubert, 2009). Calisanlarin (takipgilerin) algisina dayalidir (Trevifio vd., 2003). Etik lider, acikca ve
dolaysiz olarak etigin konusulmasini gerektir; boylelikle ¢alisanlarin adil olmasini ve adil olmanin pesinden
gitmesini olanakli kilar (Ofori, 2009).

Etik liderlik, aciktir ki takipgilerden, yani c¢alisanlardan bagimsiz ve tek yonlii (liderden calisana) degildir.
Bundan dolay1 etik liderligin anlasilmasinda sosyal dgrenme teorisi ve sosyal miibadele teorisi islevseldir
(Brown ve Trevino, 2006).

Bandura (1986) tarafindan sekillendirilen sosyal 6grenme teorisi bireylerin rol modellerine odaklanarak,
odiil ve cezaya maruz birakilarak uygun davranisi 6grendiklerine isaret eder. Sosyal 6grenme teorisine gore
etik liderlik davramigs: sergileyen bir liderin takipgilerini etkileyebilecegi, zamanla etik bir kisiye ve hatta etik
bir lidere doniistiirebilecegi ileri siiriilebilir. Etik liderin sahip oldugu nitelikleri 6ziimseyen takip¢isinden de
glvenilir, dogru, diiriist, acik, adil ve ahlaka uygun tutum ve davranislar sergilemesi beklenmektedir. Yine
sosyal Ogrenme teorisi ile uyumlu bir sekilde, etik lider tarafindan dondiistiiriilen takipgilerin orgiitsel
tutumlarindaki is tatmini, baglilik, motivasyon gibi olumlu degisimleri de etik liderin davranisinin
ciktilarina baglayabilmek miimkiindiir (Brown vd., 2005).

Sosyal miibadele teorisi kapsaminda, lider ile takipgileri arasindaki iletisim ve etkilesimle karsilikli fayda
saglaniyor olmasi degerlendirilir (Blau, 1964). Bu bakimdan, paylasilan kimligin, sadakatin ve duygusal
baglarin yeri, etik liderlik gercevesinde degerlendirilmelidir (Mayer vd., 2009; Walumbwa ve Schaubroeck,
2009; Kacmar vd., 2011; Hansen vd., 2013). Etik liderligin, bu tiirden kurulan baglarla sekillenir; bu nedenle,
takipgilerden bagimsiz, bir kisinin sahsina indirgenemez.

2.2. isten Ayrilma Niyeti

Calisaninin, bilingli bir sekilde tasidig1 orgiitten ayrilma egilimini ortaya koyan isten ayilma niyetini
kavramsal olarak ilk degerlendiren Newman (1974)'dir. Mobley (1977) tarafindan da gelistirilmistir (Bartlett,
1999).

Isten ayrilmanin niyetini belirleyen gevresel faktorler (is imkanlarmin varhg: ve igsizlik oranlarmin seviyesi,
vb.), kisisel faktorler (isten memnuniyetsizlik gibi) vardir. Bunlarla birlikte Orgiitsel faktorlerden de soz
edilir, liderlik bi¢imi de bu faktorler arasinda yer alir (Vandenberg ve Nelson, 1999; Boselie ve van der Wiele,
2002; Van Schalkwyk vd., 2010).
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Isten ayrilma niyeti siireci {i¢ asamadan olugsmaktadir. Birinci asamada, dncelikle ¢alisanlar mevcut isini, is
tatminini ve tatminsizligini degerlendirir. Is tatminsizligi tecriibe edilmisse, bu durum isten ayrilma
diisiincesine neden olur. Birey bu asamada is arayisina ve isten ayrilma maliyetini hesaplamaya baslar.
Sonraki asama alternatif is arama niyetinin davramisa doniistiiriilmesidir. Sayet alternatifler mevcutsa,
alternatifleri degerlendirme siireci baslar. Degerlendirme siirecinin sonrasinda, mevcut is ile alternatiflerin
karsilastirilmas: yapilir. Karsilastirma sonucunda alternatiflerin iistiin gelmesi durumunda, isten ayrilma
niyeti isi birakma niyetine doniisecektir (Mobley, 1977).

Isten ayrilma niyetinde gercevesinde, maliyet degerlendirilmesi, isletme tarafindan da yapilmasi gerekir.
Zira, “yatinm” yapilan calisanin isten ayrilacak olmasinin isletme icin de 6nemli maliyetleri olacaktir (Topcu
ve Basim, 2015). Bu nedenle, yonetilmesi icin yaklasimlarin ve araglarin gelistirilmesine isaret edilir
(Labatmediené vd., 2007; Guchait ve Cho, 2010).

2.3. Kurumsal itibar

Kurumsal itibar, isletme performansina iligkin paydaslarca yapilan degerlendirmeler sonucunda varilan
yargilar bitiinidiir (Fombrun, 1996; 1998, 2000; Gray ve Balmer, 1998, Weigelt ve Camerer, 1998;
Deephouse, 2000). itibar, paydaslarin, isletmenin gelecekteki “durumuna” iliskin beklentilerini de yansitir
(Fombrun, 2001; Ponzi vd. 2001; Roberts ve Dowling, 2002). Stratejik bir deger olarak kabul edilir (Weigelt ve
Camerer, 1988; Roberts ve Dowling, 2002; Dolphin, 2004); Sanchez ve Sotorrio, 2007).

Kurumsal itibarin, kurumsal imajdan ayrilmasi gerekir. Kurumsal imaj, isletmenin paydaslar tarafindan o an
(simdi) nasil algilandigina iliskindir (Fombrun, 1996; Gray ve Balmer, 1998; Pruzan, 2011) Kurumsal itibar,
performansimin bugiin nasil degerlendiriliyor oldugu ve gelecekte kendisinden ne beklendigi ile ilgilidir. Bu
bakimdan, itibar, birbirini izleyen faaliyetleri, bir inga siirecini gerektir (Van Riel ve Fombrun, 2007: 3).

Kurumsal itibarin olusumunda, kurumsal iletisim etkilidir (Gray ve Balmer, 1998; Foreman ve Argenti,
2005). Isletmenin faaliyetlerinin aktarilmas: ve algmin yonetilmesi igin iletisimin de kurgulanmis olmasi
gerekir. Bu bakimdan igsel iletisime de 6nem verilmesi gerektigine deginilir (Dortok, 2006). Calisanlarin,
isletmeyi algima bigimi ve dolayisiyla kurumsal itibari boylece bicimlenir. Icsel iletisimde liderligin
belirleyici olmasi (Fletcher, 1999; Men, 2014), itibar ile liderligin birlikte degerlendirilmesini gerekli kilar.

2.4. Etik Liderlik, Isten Ayrilma Niyeti ve Kurumsal Itibar Iliskisi

Etik liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi 6lgen Mayer vd. (2009) etik liderlik ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonlii ve anlamh bir iliski oldugu sonucuna ulasmustir. Borchert (2011) ise etik
liderligin is gorenlerin etik disi davraniglarini azaltmasi nedeniyle orgiitten ayrilmalar1 da diisiirdiigii
sonucunu elde etmistir. Breland vd. (2007) tarafindan yapilan calismada ise etik liderler ile takipgileri
arasinda beklenen lider-iiye etkilesimi teorisi kapsamindaki iligkilerin isten ayrilma niyeti, is tatmini,
fazladan rol performans: ve kariyer tatmini gibi isgoren tutumlarini 6rgiit agisindan olumlu yonde etkiledigi
belirlenmistir.

Kurumsal itibar ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin incelenmesine yo&nelik olarak yapilan
calismalarda (Oz ve Bulutlar, 2009; Herrbach vd., 2004; Kamasak, 2011) calisanlarm kurumsal itibar
algilarinin isten ayrilma niyetlerini negatif yonlii olarak etkiledigi tespit edilmistir.

Zhu vd. (2014) tarafindan Cin’de turizm sektoriinde yapilan bir ¢alismada kurumsal itibar ile etik liderlik
arasinda pozitif yonde ve anlaml bir iliski oldugu gozlemlenmistir.

Demirtas ve Akdogan (2015), Shafique vd. (2018) yaptiklar1 ¢alismada etik liderlik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiyi aragtirmiglardir. Aragtirma sonucunda etlik liderligin isten ayrilma niyetini negatif yonde
ve anlaml bir sekilde etkiledigi ortaya ¢ikmustir.

Literatiir taramasi1 sonucu elde edilen bulgulardan ve teorilerden yola ¢ikilarak bu ¢alismada dért hipotez
olusturulmustur:

Hi: Etik liderligin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde bir etkisi vardir.
Ho: Etik liderligin algilanan kurumsal itibar iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

Hs: Kurumsal itibarn isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde bir etkisi vardir.
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Hu: Etik liderligin isten ayrilma niyetine etkisinde algilanan kurumsal itibarmn aracilik volii vardar.

3. Yontem

3.1. Orneklem

Aragtirmanin evrenini Tiirkiye’de yer alan, Tiirkiye genelinde birimleri bulunan ve ismi gizlilik nedeniyle
aciklanamayan bir kamu kurulusu olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi kolayda 6rneklem yoluyla
olusturulmus ve 400 katilimciya ulasilmistir. Yapisal esitlik modellemesinin yapilacag: arastirmalarda
gozlenen degisken sayisinin 10 kati civarindaki bir 6rneklem yeterli kabul edilmektedir (Chin, 1998:311;
Goodhue vd., 2006:9; Giirbiiz ve $Sahin:126). Arastirmada kullanilan {i¢ 6l¢egin toplam soru sayist 18’dir. “10
kat1 kurali”na goére 6rneklem biiyiikliigiiniin soru sayisinin 10 kat1 olmasi gerektiginden 6rneklem sayisinin
en az 180 olmasi gerekmektedir. Arastirmada 400 katiimciya gonderilen anketlerden 213’1
cevaplandigindan drneklem biiyiikliigii yapisal esitlik modellemesi i¢in uygun biiyiikliiktedir.

3.2. Model

Arac (mediator) degisken, bagimsiz degiskenin etkisini bagimli degiskene ileten veya aracilik eden bir
degiskendir. Bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisini aciklamaya calismaktadir. Aracilik
etkisinin analizinde farkli yontem ve analizler kullamilmaktadir. Baron ve Kenny (1986) tarafindan
gelistirilen ve literatiirde yaygin olarak kullanilan nedensel adim yaklagimi bir¢ok arastirmaci tarafindan
olumsuz yoénde elestirilmistir (Nitzl vd, 2016). Bu nedenle aracilik etkisinin analizinde son yillarda
popiilerlik kazanmis olan ve Wold (1982) tarafindan gelistirilmis olan Kismi En Kiigiik Kareler- Yapisal
Esitlik Modeli (KEKK-YEM) yontemi modellerin tahmininde kullanilmaktadir. KEKK yontemi Wold (1982)
tarafindan gelistirilen ikinci nesil bir yapisal egitlik modellemesi teknigidir. Yontem ortiik degisken ve bir
dizi neden sonug iliskisi iceren yapisal esitlik modelleri ile birlikte kullanilmaktadir (Gustafsson ve Johnson,
2004). KEKK-YEM yonteminin tercih edilmesinin en 6nemli iki sebebi; normal dagilim gostermeyen veriler
ile kiiciik 6rneklemler ile analizin gergeklestirilebilmesi sayilabilir (Hair vd, 2012).

KEKK yontemi son yillarda yapisal esitlik modellemesinde pazarlama, stratejik yonetim, {iretim yonetimi,
yonetim bilgi sistemleri ve muhasebe disiplinlerini de igeren yonetim ve sosyal bilimler alaninda popiilerlik
kazanarak kullanim sikligi giderek artmaktadir (Hair vd., 2012; Nitz,2016). KEKK yonteminin diger
yontemlere gore daha sik kullanilmaya baslanmasinin nedenleri arasinda normal dagilim gostermeyen veri,
kiiciik 6rneklem biiyiikliigiinde de kullanilabilir olmasi sayilabilir. KEKK yapisal esitlik modellemesi ¢oklu
regresyon analizine benzer olarak ¢alismaktadir (Chin, 1998).

Bu kapsamda olusturulan arastirma modelinde {i¢ degisken kullamilmistir. Arastirma modeli Sekil 1'de
sunulmustur. Etik liderlik bagimsiz degisken, kurumsal itibar arac1 degisken, isten ayrilma niyeti ise bagiml
degisken olarak kullanilmstir.

Algilanan

Kurumsal itibar

Hi Isten Ayrilma

Niveti

Etik Liderlik

Sekil 1. Aragtirma Modeli

3.3. Veri Toplama Araclar

Veri, anket aracilig1 ile toplanmustir. Veri toplama isi iki asamada gerceklestirilmistir: Birinci asama, literatiir
taramas1 ile anket olusturma safhasidir. Bu kapsamda olusturulan ankette 4 boliim ve 24 soru yer
almaktadir. Birinci bdliimde, katilimcinin demografik bilgilerine iliskin sorularin oldugu 6 soru
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bulunmaktadir. Tkinci boliimde, Brown vd. (2005) tarafindan gelistirilen ve 10 maddeden olusturulan etik
liderlik 6lgegi kullanilmigtir. Ugiincii boliimde, Isten ayrilma niyeti dlgegi olarak Rosin ve Korabik (1995)
tarafindan gelistirilen ve Tanriover (2005) tarafindan Tiirkceye cevrilen 4 maddelik Slgek kullanilmugtir.
Dordiincii boliim ise, kurumsal itibarin dlgiimiine ayrilmistir. Giiler ve Basim (2015) calismasi referans
alinarak, Ponzi vd. (2011) tarafindan gelistirilen 4 maddelik “RepTrak ™ Pulse” Kurumsal Itibar élgegi
kullanilmistir. Ankette kullanilan 6lgeklerde 51i likert 6lgegi kullanilmistir.

Anket, yiiz yiize ve elektronik olarak “surveymonkey.net” internet sitesinde olusturularak uygulanmistir.
Anketin uygulamasi 07 Mayis 2018 ile 20 May1s 2018 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir. Anket, 400 kisiye
doldurulmasi amaciyla internet {izerinden gonderilmistir. 181 kisi internet {izerinden cevaplamistir. Ayrica,
50 kisiye basil1 olarak anket gonderilmis ve bu kisilerden de 32’si cevaplamustir. Toplamda 213 kisi anketi
cevaplamistir. Anketin cevaplama oram % 47,3'tiir.

Tablo 1. Olceklerin Kesfedici Faktor Analizi Sonuglar

Degiskenler
Madde Etik Liderlik Kurumsal itibar Isten Ayrilma Niyeti
Etik_Liderlik_1 ,832
Etik_Liderlik_2 ,815
Etik_Liderlik_3 ,814
Etik_Liderlik_4 ,789
Etik_Liderlik_5 ,780
Etik_Liderlik_6 ,767
Etik_Liderlik_7 ,743
Etik_Liderlik_8 ,740
Etik_Liderlik_9 ,716
Etik_Liderlik_10 ,608
Kurumsal_itibar_1 ,844
Kurumsal_itibar_2 ,814
Kurumsal_itibar_3 ,814
Kurumsal_Itibar_4 ,811
Ig,ten_Ayrllma_Niyeti_l ,883
Isten_Ayrilma_Niyeti_2 ,872
igten_Ayrllma_Niyeti_?) ,850
i§ten_Ayr11ma_Niyeti_4 ,701
Ozdegerler (Eigenvalues) 9,356 2,304 1,357
Agiklanan varyans yiizdesi (%) 51,981 12,801 7,537
T.(.)plan? aciklanan varyans 72,319
yiizdesi (%)

Not: 0,6’dan kiiglik faktor yiikleri tabloda gosterilmemistir.

Calisanlarin etik liderlik ve kurumsal itibar algilari ile isten ayrilma niyetlerini 6lgmek amaciyla,
literatiirdeki Olcekler neticesinde ii¢ degiskenin alt boyutlar itibariyle 6lcecek sekilde gelistirilen dlgeklerden
yararlanilmigtir. Olgeklerin yapisal gegerliligini tespit etmek amaciyla temel bilegenler analizi ve “varimaks”
eksen dondiirmesi teknigi kullanilarak kesfedici faktor analizi (KFA) uygulanmustir.

KFA neticesinde, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterlilik degerinin 0,929 oldugu ve oOrneklem
biiyiikliigiiniin faktor analizi igin yeterli oldugu tespit edilmigtir. Bartlett kiiresellik testinin anlamli olmasi (

2
X (153)=3137,361; p>0,001) maddeler arasindaki korelasyon iliskilerinin faktor analizi i¢in uygun olduguna

isaret etmektedir. KFA’da 6zdegerlerin 1’den biiyiik olmas: durumunda faktorlerin olusmasi saglanmistir.
KFA analizi neticesinde her bir degiskenin tek faktorlii (boyutlu) bir sonug elde edilmistir. KFA sonucunda
faktorlerin toplam varyansmin % 72,319'unu agikladigi ve maddelerin faktor yiiklerinin 0,6'nin tizerinde
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oldugu tespit edilmistir. Calismada kullarulan 6lceklere ait maddeler ve maddenin ytiiklerine iliskin KFA
sonuglar1 Tablo 1’de gosterilmistir. Faktor yiikii 0,6'nin altinda olan degerlere tabloda yer verilmemistir.
Goriildiigii tizere dondiirme isleminden sonra elde edilen sonuglar Olgeklerde kullanilan yapinin
gecerliligine yol agmaktadir.

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin i¢ tutarlilik analizi gerceklestirilmis ve giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo
2 ile gosterilmigtir. Giivenirlik testinde Cronbach Alfa degerinin 0,7 olmas: gerekmektedir (Gaur ve Gaur,
2009, s.134; Nunnally, 1978,245). Giivenirlik testi sonucunda tiim degiskenlerin Cronbach Alfa degeri 0,7
degerinin tizerindedir. Literatiir incelendiginde birlesik giivenilirlik degerinin (Composite Reliability) 0,6 ve
tizerinde olmasi Onerilmektedir (Bagozzi ve Yi,1988; Haid vd, 2012). Yapilan analiz sonucunda CR
degerlerinin 0,6 degerinin {izerinde oldugu goriilmektedir. Ortalama agiklanan varyansin (Average Variance
Extracted) (AVE) degerinin ise 0,5 ve tizeri olmasi gerekmektedir (Fornell ve Larcker,1981; Hair vd., 2011).
Elde edilen analiz sonuglarina gore degiskenlere ait AVE degerlerinin 0,5 {izerinde oldugu goriilmektedir.
Analizden elde edilen bulgulara gore arastirma modelinde yer alan degiskenlerin gegerlilik ve giivenilirligi
saglanmigtir.

Tablo 2. Giivenirlik Analizi Sonuglari

Composit Average
Cronbach Alfa ° ] p(?s. € Variance
Degisken Soru Sayis1 Reliability Extracted
(CA) (CR)
(AVE
Etik Liderlik 10 0,941 0,950 0,655
Kurumsal itibar 4 0,933 0,952 0,832
Ig,ten Ayrilma Niyeti 4 0,899 0,930 0,768

Arastirma kapsaminda toplanan verilerin analizi IBM SPSS 22.0 paket programi ile Ringle, Wende, ve
Becker, (2015)'1n gelistirdigi Smart PLS 3.2.7 paket programi kullanilarak gerceklestirilmistir. 5'1i Likert tipi
Olcek kullanilarak olusturulan anket yardimiyla elde edilen veriler kesfedici faktor analizi, korelasyon testi,
tanimlayici istatistikler, yapisal esitlik modellemesi ile yol analizine tabi tutulmustur.

3.4. Bulgular

Katilimeilara iliskin demografi Tablo 3'te sunulmaktadir. Arastirmaya katilanlarin % 63,4’ erkek, 36,6's1
kadindir. Katilimcallarin yas ortalamasi 34,22'dir. Katilimcalarin biiyiik ¢ogunlugu (% 52,1'i) lisans
mezunudur. Katilimcilarin kurumdaki ¢alisma siireleri ve aylik gelirleri Tablo 3'te 6zetlenmistir. Ayrica
katilimalarin % 41, 3’11 iist diizey yonetici konumunda ¢alismaktadir.

Tablo 3. Katilimcilarin Demografisi

Katilimcilarin Ozellikleri Say1 Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 78 36,6
Erkek 135 63,4
Yas
20-29 55 25,8
30-39 123 57,7
40-49 32 15,0
50-59 2 0,9
60 ve lizeri 1 0,5
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Katilimcilarin Ozellikleri Say1 Yiizde (%)

Egitim Durumu

Lise 9 472
On Lisans 13 6,1
Lisans 115 52,1
Yiiksek Lisans 65 35,0
Doktora 15 7,0

Calisma Siiresi

<lyil 14 6,6
1-5yi 44 20,7
6-10 y1l 38 17,8
11-15 y1l 71 33,3
16-20 y1l 26 12,2
20 yildan fazla 20 94
Aylik Gelir
2.000 TL’ye kadar 7 3,3
2.001 TL - 3.000 TL 14 6,6
3.001 TL - 4.000 TL 64 30,0
4.001 TL - 5.000 TL 41 19,2
5.001 TL - 6.000 TL 63 29,6
6.001 TL ve daha fazla 24 11,3

Yonetici Olma Durumu

Evet 88 41,3
Hayir 125 58,7

S6z konusu kurumda calismakta olan 213 kisiden anket yoluyla veri elde edilmistir. Degiskenlere ait
ortalama, standart sapma ve korelasyon katsayilar1 asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 4. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilar1 (N=213)

Degiskenler Ort. S.S. () (2 (3)
(1) Isten Ayrilma Niyeti 2,36 1,33 -
(2) Etik Liderlik 3,15 0,99 - A54*** -
(3) Kurumsal Itibar 3,34 1,18 -,546*** ,613*** -
***p<0,001

Etik liderligin isten ayrilma niyetine etkisinde algilanan kurumsal itibarin roliinii belirlemek igin yapisal
esitlik modeli olusturulmustur. Yapisal esitlik modellemesi Sekil 2’de yer almaktadir.
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EL: Etik Liderlik, IAN: Isten Ayrilma Niyeti, KI: Kurumsal {tibar
Sekil 2. Yapisal Esitlik Modelinin Yol Katsayilar

Degiskenler arasindaki iligkileri analiz etmek i¢in KEKK-YEM o6n yiikleme islemi (PLS-SEM Bootstrapping)
uygulanmuistir. Yapilan yol analizi sonucunda bulunan dogrudan ve dolayli etki degerlerinin 6zet tablosu
Tablo 5’'te yer almaktadir. Tabloda yer alan dolayl: etki etik liderligin isten ayrilma niyetine etkisinde dolayl
bir etkinin oldugunu gostermektedir. Bu nedenle olusturulan Has hipotezinde yer alan aracilik etkisi asagida
belirtilen yontem ile analiz edilecektir. Etik liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii ve anlaml
bir iliski ($=-0,185, p <0,05) bulunmakta yani etik liderlik isten ayrilma niyetini negatif yonde ve anlamh
olarak etkilediginden Hi hipotezi desteklenmistir. Etik liderlik ile kurumsal itibar arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki (3=0,656, p <0,001) bulunmakta yani etik liderlik kurumsal itibar1 pozitif yonde ve anlamh
olarak etkilediginden H: hipotezi desteklenmistir. Kurumsal itibar ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonlii, anlaml bir iliski (3=-0,478, p <0,001) bulunmaktadir; Hshipotezi desteklenmistir.

Tablo 5. Yol Analizi Sonuglar

Yol Dogrudan Dolayli Toplam
EL —» KI 0,656 0 0,656
KI — IAN -0,478 0 -0,478
EL — IAN -0,185 -0,314 -0,498

EL: Etik Liderlik, IAN: Isten Ayrilma Niyeti, KI: Kurumsal tibar

Bu arastirmada, KEKK-YEM yontemi kullanilmis ve arastirma hipotezinde yer alan aracilik etkisinin analizi
iki asamada gerceklestirilmistir. KEKK-YEM yontemi Wold (1982) tarafindan gelistirilmis ve modellerin
tahmininde kullamlmaktadir. Ik olarak, KEKK 6n ylikleme islemi gerceklestirilir, daha sonra da Dolayl
etkinin biiyiikliigiiniin tahmini i¢in agiklanan varyans (VAF) (Variance Accounted For) degeri hesaplanir
(Hair vd., 2016). VAF degeri % 2'nin altinda ise aracilik etkisi yoktur, VAF degeri % 80'in {izerinde ise tam
aracilik etkisi vardir, VAF degeri % 20’den biiyiik ve % 80’den kiigiik ise kismi aracilik etkisi oldugu
anlamina gelmektedir (Hair vd.,2013).
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Tablo 6. Dogrudan, Dolayli ve Toplam Etki Analizi Sonuglar:

. Yol Standart |T P Hipotez Test
Hipotezler Yollar .. o
Katsayis1 | Sapma Degeri | Degeri | Sonucu
H: EL ->IAN |-0,185 0,080 2,308 0,021 |Kabul
H: EL -> KI 0,656 0,052 12,704 0,000 |Kabul
Hs KI->IAN |-0,478 0,081 5913 0,000 |Kabul

EL: Etik Liderlik, IAN: Isten Ayrilma Niyeti, KI: Kurumsal Itibar

Bu kapsamda, oncelikle, Bootstrapping yontemi kullanilmigtir. Etki analizine iliskin sonuglar Tablo 6’da
gosterilmektedir. Devaminda yapilan hesaplama sonucunda (VAF=(0,656*-0,478)/((0,656*-0,478)+(-0,185)=-
0,314/-0,499=0,629) VAF degeri % 62,9 olarak bulunmustur. VAF degerinin % 80 ile % 20 arasinda olmasi
modelde yani etik liderligin isten ayrilma niyetine etkisinde kurumsal itibarin kismi aracilik etkisi oldugunu
gostermektedir (Hshipotezi desteklenmistir.).

Bu bulgular etik liderligin isten ayrilma niyetine etkisinde algilanan kurumsal itibarin aracilik rolii
oldugunu gostermektedir. Yani etik liderligin kurumsal itibar1 arttirdigi ve kurumsal itibarin da isten
ayrilma niyetini azalttig1 dogrulanmistir.

4. Tartisma ve Sonug

Etik liderligin isten ayrilma niyetini negatif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigine yonelik bulgu, Mayer
vd. (2009), Borchert (2011), Breland vd. (2007), Tang vd. (2015) ile Shafique (2018) tarafindan yapilan
¢alismalarin sonuglari ile ortiismektedir. Yoneticilerin giivenilir olmasi ve diiriist davramslar sergilediginin
diisiiniilmesi, ¢alisanlarin baghligini kuvvetlendirdigi ve boylece isten ayrilma niyetlerinin azalmas: ile
aciklanabilir (Yanik, 2014; Demirtas ve Akdogan, 2015).

Etik liderligin algilanan kurumsal itibar iizerinde pozitif yonde ve anlaml bir etkisinin oldugu arastirmanin
bagka bir bulgusudur. Etik liderlik ile kurumsal itibar arasindaki iliskinin degerlendirildigi, Zhu vd. (2014)
tarafindan gerceklestirilen aragtirmanin sonucu ile benzerlik gostermektedir. S6z konusu tespitlere dayal
olarak, kurumlarin etik yonetiminde, liderin birey olarak etik tutumunun, kurumsal itibara iliskin algiy1
olumlu yonde ve anlamli bir sekilde besledigi ifade edilebilir.

Kurumsal itibarin isten ayrilma niyeti tizerindeki negatif ve anlamli bir etkisinin oldugu aragtirmanin
tiglincii bulgusudur. Fombrun (1996), Herrbach vd. (2004), Oz ve Bulutlar (2009), Kamasak (2011) ve
Alniacik vd. (2011) tarafindan gerceklestirilen ¢alismalarin sonucu ile értiismektedir. Bu tespitin, Bozkurt ve
Yurt (2015)’in algilanan kurumsal itibarin duygusal baghlig: arttirdigi, dolayisiyla isten ayrilma niyetinde
diisiise neden olduguna iliskin yorumu ile agiklanmast miimkiindyir.

Bu arastirmada, etik liderligin isten ayrilma niyetine etkisinde algilanan kurumsal itibarin kismi aracilik rolii
oldugu tespit edilmistir; bireysel ve oOrgiitsel diizeydeki etkisi ortaya konulmustur. Etik liderlerin,
kendilerine takip eden calisanlar iizerinde, ¢alisanlar tarafindan algilanan kurumsal itibar1 olumlu yonde
besleyerek etkili oldugu ifade edilebilir. Nitekim, Pruzan (2011)in, etik liderligin kurumsal itibar
destekleyerek iyi calisanlarin kurumda kalmasma katki sagladigina iliskin iddiast da bu sekilde
desteklenmistir.

Aragtirmada, yogunlukla 0zel sektér baglammda ele alman liderlik-itibar—calisan yaklagimlar:
dinamiklerinin kamu kurumunda da igleyebildigi tespit edilmis olmaktadir. Bu bakimdan, yoneticilerin
liderlik oOzelliklerini kullanarak, adil odiillendirme, bilgi paylasimi seffaf iletisim ve samimi iliskiler
gelistirerek  geri besleme yapmasimin (Paré ve Tremblay, 2007) kurumlarin itibarlarim
kuvvetlendirebilecegini, boylelikle, calisanlarin ise kars: yaklasimlarii bigcimlendirebileceklerini ifade etmek
yanhs olmayacaktir.
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Tiirkiye'nin tiim bolgelerinde Orglitlenmis ve tiilkenin stratejik amaglarma hizmet etmek {izere faaliyet
gosteren bir kamu kurumunda arastirmanin gergeklestirilmis olmasi, ¢calismanin énemli katkilarindan birisi
olmakla birlikte calismanin kisithiligi olarak da degerlendirilmelidir. Benzer g¢alismalarin, farkli kamu
kurumlarinda gerceklestirilmesi, bulgularin ¢alisma alanlari ve kosullar1 c¢ercevesinde farklilasip
farklilasmadiginin degerlendirilmesinde yerinde olacaktir. Etik liderligin, kurumsal itibar haricinde, 6rgiitsel
diizeydeki muhtemel etkileri {izerinden aragtirma modelinin yeniden tasarlanarak uygulanmasinin, alana
anlaml katki saglayabilecegi degerlendirilmektedir.
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