
Önerilen Atıf/ Suggested Citation:  
Şen, H., Erbil, C., Aydoğan, E. (2019). Etik Liderliğin İşten Ayrılma Niyetine Etkisinde Algılanan Kurumsal İtibarın Rolü, İşletme 
Araştırmaları Dergisi, 11 (2), 876-889. 

İŞLETME ARAŞTIRMALARI DERGİSİ 
JOURNAL OF BUSINESS RESEARCH-TURK 
2019, 11(2), 876-889 
https://doi.org/10.20491/isarder.2019.642  
 

Etik Liderliğin İşten Ayrılma Niyetine Etkisinde Algılanan Kurumsal İtibarın Rolü  
(The Role of Perceived Corporate Reputation on the Impact of Ethical Leadership to 
Turnover Intention) 
 
 

Hüseyin ŞEN a Cihat ERBİL b Enver AYDOĞAN c  
a Ankara Hacı Bayram Veli Üniversitesi, Lisansüstü Eğitim Enstitüsü, Ankara, Türkiye. sen.huseyin@gmail.com 
b Ankara Hacı Bayram Veli Üniversitesi, İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi, Ankara, Türkiye. cihat.erbil@hbv.edu.tr 
c Ankara Hacı Bayram Veli Üniversitesi, İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi, Ankara, Türkiye. enver.aydogan@hbv.edu.tr 
 

MAKALE BİLGİSİ ÖZET 

Anahtar Kelimeler:  
Etik liderlik 
İşten ayrılma niyeti 
Algılanan kurumsal itibar  
 
Gönderme Tarihi 12 Mart 2019 
Revizyon Tarihi 22 Nisan 2019 
Kabul Tarihi 25 Mayıs 2019 
 
Makale Kategorisi: 
Araştırma Makalesi 

Amaç – Bu çalışmada, etik liderliğin işten ayrılma niyetine etkisinde çalışanlar tarafından 
algılanan kurumsal itibarın aracılık rolünün tespit edilmesi amaçlanmaktadır.  

Yöntem – Türkiye’de faaliyet gösteren bir kamu kurumunda ampirik bir araştırma 
gerçekleştirilmiştir. Brown vd. (2005)’nin etik liderlik, Rosin ve Korabik (1995)’in işten ayrılma 
niyeti, Ponzi vd. (2011)’in kurumsal itibar ölçekleri ile toplanan veriler Kısmi En Küçük Kareler- 
Yapısal Eşitlik Modeli (KEKK-YEM) yöntemi ile modellenerek analiz edilmiştir. 

Bulgular – Etik liderliğin, işten ayrılma niyetini negatif yönde, anlamlı; algılanan kurumsal 
itibarı pozitif yönde, anlamlı bir şekilde etkilediği tespit edilmiştir. Kurumsal itibarın işten 
ayrılma niyeti üzerindeki negatif ve anlamlı bir etkisinin olduğu araştırmanın bir diğer 
bulgusudur. Ayrıca, etik liderliğin işten ayrılma niyetine olan etkisinde algılanan kurumsal 
itibarın kısmi aracılık rolünün bulunduğu tespit edilmiştir. 

Tartışma – Özel sektör eksenli kurgulanan çalışmalarla açıklanmaya çalışılan etik yönetimi ve 
çalışan ilişkisine yönelik dinamiklerin kamu kurumlarında da belirleyici olduğu izlenmektedir. 
Çalışanların içerisinde yer aldığı kamu kurumunun itibarına ilişkin algısında, yöneticilerin etik 
yaklaşımlarının belirleyici olduğuna; algılanan itibarın ise çalışanın, işe devam etme kararlarına 
etki ettiğine ilişkin tespitlerin alana katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 
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Purpose – In this study, the role of the perceived corporate reputation on the impact of ethical 
leadership on the intention to quit is examined.  

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. Giriş 

İşletmelerin sosyal birer aktör olarak içerisinde yer aldıkları toplumların beklentilerine uygun faaliyet 
göstermesi beklenir. Günümüzde, etik değerlerin benimsenmesi ve bu değerler çerçevesinde işletmelerin 
hareket etmesi, söz konusu beklentiler arasındadır (Bartlett, 2003; Geva, 2006). Liderlik de bu beklenti ile 
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şekillenmiştir. Liderler, etik davranışlar sergilemelidir, etik çalışma koşullarını sağlama becerisine sahip 
olmalıdır  (Brown ve Treviño, 2006; Schaubroeck vd., 2012). 

Etik liderliğin anlaşılmasında, çok katmanlı doğasının (Berger ve Meng, 2010; Eisenbeiß, ve Giessner, 2012) 
ortaya konulması yararlı olacaktır. Bu bakımdan, hem örgütsel hem de bireysel bağlamda etkisi 
gözlemlenebilen etik liderliği, her iki düzeyde, aynı anda değerlendirmenin literatür için anlamlı olacağı 
düşünülmüştür: Algılanan kurumsal itibar ve işten ayrılma niyeti çerçevesinde bu çalışma tasarlanmıştır. 

Etik liderliğin çalışanların işten ayrılma niyetine etkisi üzerine çalışmalar yapılmışsa da (Shafique vd., 2018; 
Demirtas ve Akdogan, 2015), yukarıda işaret edilen çok boyutlu etkisini izleyebilmek için, çalışanların işe 
(Wang, 2013; Tsai vd., 2014) ve işletmeye (Davies vd., 2004; Gill, 2011; Pruzan, 2011; Ali vd., 2013) 
yaklaşımlarındaki etkisi değerlendirilmiş olan kurumsal itibar ile ilişkilendirilmiştir —kurumsal itibarın 
aracılık rolü değerlendirilmiştir. 

Söz konusu değerlendirmenin, Türkiye’de, ülkenin stratejik amaçlarına hizmet etmek üzere tüm 
bölgelerinde faaliyet gösteren bir kamu kurumunda çalışanlardan elde edilen veri ile gerçekleştirilmiş 
olması, çalışmanın literatüre ve işletmelere katkısı olarak kabul edilebilir. Etik liderliğin çalışanlar 
üzerindeki etkisinin ele alınmasında örgütsel bir boyutun kullanılmasının konu ile ilgili çalışanlar için yön 
gösterici olacağı değerlendirilmektedir. 

2. Kuramsal Çerçeve 

2.1. Etik Liderlik 

Liderin normatif  tutum ve davranışlar göstermesi, takipçileri ile karşılıklı iletişim kurması, onları 
güçlendirmesi ve etik karar verme yaklaşımı ile takipçilerini etik davranmaya sevk etmesidir (Brown vd., 
2005; Neubert, 2009). Çalışanların (takipçilerin) algısına dayalıdır (Treviño vd., 2003). Etik lider, açıkça ve 
dolaysız olarak etiğin konuşulmasını gerektir; böylelikle çalışanların adil olmasını ve adil olmanın peşinden 
gitmesini olanaklı kılar (Ofori, 2009). 

Etik liderlik, açıktır ki takipçilerden, yani çalışanlardan bağımsız ve tek yönlü (liderden çalışana) değildir. 
Bundan dolayı etik liderliğin anlaşılmasında sosyal öğrenme teorisi ve sosyal mübadele teorisi işlevseldir  
(Brown ve Treviño, 2006). 

Bandura (1986) tarafından şekillendirilen sosyal öğrenme teorisi bireylerin rol modellerine odaklanarak, 
ödül ve cezaya maruz bırakılarak uygun davranışı öğrendiklerine işaret eder. Sosyal öğrenme teorisine göre 
etik liderlik davranışı sergileyen bir liderin takipçilerini etkileyebileceği, zamanla etik bir kişiye ve hatta etik 
bir lidere dönüştürebileceği ileri sürülebilir. Etik liderin sahip olduğu nitelikleri özümseyen takipçisinden de 
güvenilir, doğru, dürüst, açık, adil ve ahlaka uygun tutum ve davranışlar sergilemesi beklenmektedir. Yine 
sosyal öğrenme teorisi ile uyumlu bir şekilde, etik lider tarafından dönüştürülen takipçilerin örgütsel 
tutumlarındaki iş tatmini, bağlılık, motivasyon gibi olumlu değişimleri de etik liderin davranışının 
çıktılarına bağlayabilmek mümkündür (Brown vd., 2005). 

Sosyal mübadele teorisi kapsamında, lider ile takipçileri arasındaki iletişim ve etkileşimle karşılıklı fayda 
sağlanıyor olması değerlendirilir (Blau, 1964). Bu bakımdan, paylaşılan kimliğin, sadakatin ve duygusal 
bağların yeri, etik liderlik çerçevesinde değerlendirilmelidir (Mayer vd., 2009; Walumbwa ve Schaubroeck, 
2009; Kacmar vd., 2011; Hansen vd., 2013). Etik liderliğin, bu türden kurulan bağlarla şekillenir; bu nedenle, 
takipçilerden bağımsız, bir kişinin şahsına indirgenemez. 

2.2. İşten Ayrılma Niyeti 

Çalışanının, bilinçli bir şekilde taşıdığı örgütten ayrılma eğilimini ortaya koyan işten ayılma niyetini 
kavramsal olarak ilk değerlendiren Newman (1974)’dır. Mobley (1977) tarafından da geliştirilmiştir (Bartlett, 
1999). 

İşten ayrılmanın niyetini belirleyen çevresel faktörler (iş imkanlarının varlığı ve işsizlik oranlarının seviyesi, 
vb.), kişisel faktörler (işten memnuniyetsizlik gibi) vardır. Bunlarla birlikte örgütsel faktörlerden de söz 
edilir, liderlik biçimi de bu faktörler arasında yer alır (Vandenberg ve Nelson, 1999; Boselie ve van der Wiele, 
2002; Van Schalkwyk vd., 2010). 
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İşten ayrılma niyeti süreci üç aşamadan oluşmaktadır. Birinci aşamada, öncelikle çalışanlar mevcut işini, iş 
tatminini ve tatminsizliğini değerlendirir. İş tatminsizliği tecrübe edilmişse, bu durum işten ayrılma 
düşüncesine neden olur. Birey bu aşamada iş arayışına ve işten ayrılma maliyetini hesaplamaya başlar. 
Sonraki aşama alternatif iş arama niyetinin davranışa dönüştürülmesidir. Şayet alternatifler mevcutsa, 
alternatifleri değerlendirme süreci başlar. Değerlendirme sürecinin sonrasında, mevcut iş ile alternatiflerin 
karşılaştırılması yapılır. Karşılaştırma sonucunda alternatiflerin üstün gelmesi durumunda, işten ayrılma 
niyeti işi bırakma niyetine dönüşecektir (Mobley, 1977). 

İşten ayrılma niyetinde çerçevesinde, maliyet değerlendirilmesi, işletme tarafından da yapılması gerekir. 
Zira, “yatırım” yapılan çalışanın işten ayrılacak olmasının işletme için de önemli maliyetleri olacaktır (Topçu 
ve Basım, 2015). Bu nedenle, yönetilmesi için yaklaşımların ve araçların geliştirilmesine işaret edilir 
(Labatmedienė vd., 2007; Guchait ve Cho, 2010). 

2.3. Kurumsal İtibar 

Kurumsal itibar, işletme performansına ilişkin paydaşlarca yapılan değerlendirmeler sonucunda varılan 
yargılar bütünüdür (Fombrun, 1996; 1998; 2000; Gray ve Balmer, 1998; Weigelt ve Camerer, 1998; 
Deephouse, 2000). İtibar, paydaşların, işletmenin gelecekteki “durumuna” ilişkin beklentilerini de yansıtır 
(Fombrun, 2001; Ponzi vd. 2001; Roberts ve Dowling, 2002). Stratejik bir değer olarak kabul edilir (Weigelt ve 
Camerer, 1988; Roberts ve Dowling, 2002; Dolphin, 2004); Sánchez ve Sotorrío, 2007). 

Kurumsal itibarın, kurumsal imajdan ayrılması gerekir. Kurumsal imaj, işletmenin paydaşlar tarafından o an 
(şimdi) nasıl algılandığına ilişkindir (Fombrun, 1996; Gray ve Balmer, 1998; Pruzan, 2011) Kurumsal itibar, 
performansının bugün nasıl değerlendiriliyor olduğu ve gelecekte kendisinden ne beklendiği ile ilgilidir. Bu 
bakımdan, itibar, birbirini izleyen faaliyetleri, bir inşa sürecini gerektir (Van Riel ve Fombrun, 2007: 3). 

Kurumsal itibarın oluşumunda, kurumsal iletişim etkilidir (Gray ve Balmer, 1998; Foreman ve Argenti, 
2005). İşletmenin faaliyetlerinin aktarılması ve algının yönetilmesi için iletişimin de kurgulanmış olması 
gerekir. Bu bakımdan içsel iletişime de önem verilmesi gerektiğine değinilir (Dortok, 2006). Çalışanların, 
işletmeyi algıma biçimi ve dolayısıyla kurumsal itibarı böylece biçimlenir. İçsel iletişimde liderliğin 
belirleyici olması (Fletcher, 1999; Men, 2014), itibar ile liderliğin birlikte değerlendirilmesini gerekli kılar. 

2.4. Etik Liderlik, İşten Ayrılma Niyeti ve Kurumsal İtibar İlişkisi 

Etik liderlik ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi ölçen Mayer vd. (2009) etik liderlik ile işten ayrılma 
niyeti arasında negatif yönlü ve anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna ulaşmıştır.  Borchert (2011) ise etik 
liderliğin iş görenlerin etik dışı davranışlarını azaltması nedeniyle örgütten ayrılmaları da düşürdüğü 
sonucunu elde etmiştir. Breland vd. (2007) tarafından yapılan çalışmada ise etik liderler ile takipçileri 
arasında beklenen lider-üye etkileşimi teorisi kapsamındaki ilişkilerin işten ayrılma niyeti, iş tatmini, 
fazladan rol performansı ve kariyer tatmini gibi işgören tutumlarını örgüt açısından olumlu yönde etkilediği 
belirlenmiştir.   

Kurumsal itibar ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkilerin incelenmesine yönelik olarak yapılan 
çalışmalarda (Öz ve Bulutlar, 2009; Herrbach vd., 2004; Kamasak, 2011) çalışanların kurumsal itibar 
algılarının işten ayrılma niyetlerini negatif yönlü olarak etkilediği tespit edilmiştir.  

Zhu vd. (2014) tarafından Çin’de turizm sektöründe yapılan bir çalışmada kurumsal itibar ile etik liderlik 
arasında pozitif yönde ve anlamlı bir ilişki olduğu gözlemlenmiştir. 

Demirtas ve Akdogan (2015), Shafique vd. (2018) yaptıkları çalışmada etik liderlik ile işten ayrılma niyeti 
arasındaki ilişkiyi araştırmışlardır. Araştırma sonucunda etlik liderliğin işten ayrılma niyetini negatif yönde 
ve anlamlı bir şekilde etkilediği ortaya çıkmıştır. 

Literatür taraması sonucu elde edilen bulgulardan ve teorilerden yola çıkılarak bu çalışmada dört hipotez 
oluşturulmuştur: 

H1: Etik liderliğin işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır. 

H2: Etik liderliğin algılanan kurumsal itibar üzerinde pozitif yönde bir etkisi vardır. 

H3: Kurumsal itibarın işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır. 
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H4: Etik liderliğin işten ayrılma niyetine etkisinde algılanan kurumsal itibarın aracılık rolü vardır. 

3. Yöntem 

3.1. Örneklem 

Araştırmanın evrenini Türkiye’de yer alan, Türkiye genelinde birimleri bulunan ve ismi gizlilik nedeniyle 
açıklanamayan bir kamu kuruluşu oluşturmaktadır. Araştırmanın örneklemi kolayda örneklem yoluyla 
oluşturulmuş ve 400 katılımcıya ulaşılmıştır. Yapısal eşitlik modellemesinin yapılacağı araştırmalarda 
gözlenen değişken sayısının 10 katı civarındaki bir örneklem yeterli kabul edilmektedir (Chin, 1998:311; 
Goodhue vd., 2006:9; Gürbüz ve Şahin:126). Araştırmada kullanılan üç ölçeğin toplam soru sayısı 18’dir. “10 
katı kuralı”na göre örneklem büyüklüğünün soru sayısının 10 katı olması gerektiğinden örneklem sayısının 
en az 180 olması gerekmektedir. Araştırmada 400 katılımcıya gönderilen anketlerden 213’ü 
cevaplandığından örneklem büyüklüğü yapısal eşitlik modellemesi için uygun büyüklüktedir. 

3.2. Model 

Aracı (mediator) değişken, bağımsız değişkenin etkisini bağımlı değişkene ileten veya aracılık eden bir 
değişkendir. Bağımsız değişkenin bağımlı değişken üzerindeki etkisini açıklamaya çalışmaktadır. Aracılık 
etkisinin analizinde farklı yöntem ve analizler kullanılmaktadır. Baron ve Kenny (1986) tarafından 
geliştirilen ve literatürde yaygın olarak kullanılan nedensel adım yaklaşımı birçok araştırmacı tarafından 
olumsuz yönde eleştirilmiştir (Nitzl vd, 2016). Bu nedenle aracılık etkisinin analizinde son yıllarda 
popülerlik kazanmış olan ve Wold (1982) tarafından geliştirilmiş olan Kısmi En Küçük Kareler- Yapısal 
Eşitlik Modeli (KEKK-YEM) yöntemi modellerin tahmininde kullanılmaktadır. KEKK yöntemi Wold (1982) 
tarafından geliştirilen ikinci nesil bir yapısal eşitlik modellemesi tekniğidir. Yöntem örtük değişken ve bir 
dizi neden sonuç ilişkisi içeren yapısal eşitlik modelleri ile birlikte kullanılmaktadır (Gustafsson ve Johnson, 
2004). KEKK-YEM yönteminin tercih edilmesinin en önemli iki sebebi; normal dağılım göstermeyen veriler 
ile küçük örneklemler ile analizin gerçekleştirilebilmesi sayılabilir (Hair vd, 2012). 

KEKK yöntemi son yıllarda yapısal eşitlik modellemesinde pazarlama, stratejik yönetim, üretim yönetimi, 
yönetim bilgi sistemleri ve muhasebe disiplinlerini de içeren yönetim ve sosyal bilimler alanında popülerlik 
kazanarak kullanım sıklığı giderek artmaktadır (Hair vd., 2012; Nitz,2016). KEKK yönteminin diğer 
yöntemlere göre daha sık kullanılmaya başlanmasının nedenleri arasında normal dağılım göstermeyen veri, 
küçük örneklem büyüklüğünde de kullanılabilir olması sayılabilir. KEKK yapısal eşitlik modellemesi çoklu 
regresyon analizine benzer olarak çalışmaktadır (Chin, 1998). 

Bu kapsamda oluşturulan araştırma modelinde üç değişken kullanılmıştır. Araştırma modeli Şekil 1’de 
sunulmuştur. Etik liderlik bağımsız değişken, kurumsal itibar aracı değişken, işten ayrılma niyeti ise bağımlı 
değişken olarak kullanılmıştır. 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 1. Araştırma Modeli 

 

3.3. Veri Toplama Araçları 

Veri, anket aracılığı ile toplanmıştır. Veri toplama işi iki aşamada gerçekleştirilmiştir: Birinci aşama, literatür 
taraması ile anket oluşturma safhasıdır. Bu kapsamda oluşturulan ankette 4 bölüm ve 24 soru yer 
almaktadır. Birinci bölümde, katılımcının demografik bilgilerine ilişkin soruların olduğu 6 soru 
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bulunmaktadır. İkinci bölümde, Brown vd. (2005) tarafından geliştirilen ve 10 maddeden oluşturulan etik 
liderlik ölçeği kullanılmıştır.  Üçüncü bölümde, İşten ayrılma niyeti ölçeği olarak Rosin ve Korabik (1995) 
tarafından geliştirilen ve Tanrıöver (2005) tarafından Türkçeye çevrilen 4 maddelik ölçek kullanılmıştır. 
Dördüncü bölüm ise, kurumsal itibarın ölçümüne ayrılmıştır. Güler ve Basım (2015) çalışması referans 
alınarak, Ponzi vd. (2011) tarafından geliştirilen 4 maddelik “RepTrak ™ Pulse” Kurumsal İtibar Ölçeği 
kullanılmıştır. Ankette kullanılan ölçeklerde 5’li likert ölçeği kullanılmıştır. 

Anket, yüz yüze ve elektronik olarak “surveymonkey.net” internet sitesinde oluşturularak uygulanmıştır. 
Anketin uygulaması 07 Mayıs 2018 ile 20 Mayıs 2018 tarihleri arasında gerçekleştirilmiştir. Anket, 400 kişiye 
doldurulması amacıyla internet üzerinden gönderilmiştir. 181 kişi internet üzerinden cevaplamıştır. Ayrıca, 
50 kişiye basılı olarak anket gönderilmiş ve bu kişilerden de 32’si cevaplamıştır. Toplamda 213 kişi anketi 
cevaplamıştır. Anketin cevaplama oranı % 47,3’tür. 

Not: 0,6’dan küçük faktör yükleri tabloda gösterilmemiştir. 

Çalışanların etik liderlik ve kurumsal itibar algıları ile işten ayrılma niyetlerini ölçmek amacıyla, 
literatürdeki ölçekler neticesinde üç değişkenin alt boyutları itibariyle ölçecek şekilde geliştirilen ölçeklerden 
yararlanılmıştır. Ölçeklerin yapısal geçerliliğini tespit etmek amacıyla  temel bileşenler analizi ve “varimaks” 
eksen döndürmesi tekniği kullanılarak keşfedici faktör analizi (KFA) uygulanmıştır.  

KFA neticesinde, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) örneklem yeterlilik değerinin 0,929 olduğu ve örneklem 
büyüklüğünün faktör analizi için yeterli olduğu tespit edilmiştir. Bartlett küresellik testinin anlamlı olması (

2χ (153)=3137,361; p>0,001) maddeler arasındaki korelasyon ilişkilerinin faktör analizi için uygun olduğuna 
işaret etmektedir. KFA’da özdeğerlerin 1’den büyük olması durumunda faktörlerin oluşması sağlanmıştır. 
KFA analizi neticesinde her bir değişkenin tek faktörlü (boyutlu) bir sonuç elde edilmiştir. KFA sonucunda 
faktörlerin toplam varyansının % 72,319’unu açıkladığı ve maddelerin faktör yüklerinin 0,6’nın üzerinde 

Tablo 1. Ölçeklerin Keşfedici Faktör Analizi Sonuçları 

Madde 

Değişkenler 

Etik Liderlik Kurumsal İtibar İşten Ayrılma 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_İtibar_1  ,844  
Kurumsal_İtibar_2  ,814  
Kurumsal_İtibar_3  ,814  
Kurumsal_İtibar_4  ,811  
İşten_Ayrılma_Niyeti_1   ,883 
İşten_Ayrılma_Niyeti_2   ,872 
İşten_Ayrılma_Niyeti_3   ,850 
İşten_Ayrılma_Niyeti_4   ,701 
Özdeğerler (Eigenvalues) 9,356 2,304 1,357 
Açıklanan varyans yüzdesi (%) 51,981 12,801 7,537 
Toplam açıklanan varyans 
yüzdesi (%) 72,319 
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olduğu tespit edilmiştir. Çalışmada kullanılan ölçeklere ait maddeler ve maddenin yüklerine ilişkin KFA 
sonuçları Tablo 1’de gösterilmiştir. Faktör yükü 0,6’nın altında olan değerlere tabloda yer verilmemiştir. 
Görüldüğü üzere döndürme işleminden sonra elde edilen sonuçlar ölçeklerde kullanılan yapının 
geçerliliğine yol açmaktadır.  

Araştırmada kullanılan ölçeklerin iç tutarlılık analizi gerçekleştirilmiş ve güvenilirlik analizi sonuçları Tablo 
2 ile gösterilmiştir. Güvenirlik testinde Cronbach Alfa değerinin 0,7 olması gerekmektedir (Gaur ve Gaur, 
2009, s.134; Nunnally, 1978,245). Güvenirlik testi sonucunda tüm değişkenlerin Cronbach Alfa değeri 0,7 
değerinin üzerindedir. Literatür incelendiğinde birleşik güvenilirlik değerinin (Composite Reliability) 0,6 ve 
üzerinde olması önerilmektedir (Bagozzi ve Yi,1988; Haid vd, 2012). Yapılan analiz sonucunda CR 
değerlerinin 0,6 değerinin üzerinde olduğu görülmektedir. Ortalama açıklanan varyansın (Average Variance 
Extracted) (AVE) değerinin ise 0,5 ve üzeri olması gerekmektedir (Fornell ve Larcker,1981; Hair vd., 2011). 
Elde edilen analiz sonuçlarına göre değişkenlere ait AVE değerlerinin 0,5 üzerinde olduğu görülmektedir. 
Analizden elde edilen bulgulara göre araştırma modelinde yer alan değişkenlerin geçerlilik ve güvenilirliği 
sağlanmıştır. 

Tablo 2. Güvenirlik Analizi Sonuçları 

Değişken Soru Sayısı 
Cronbach Alfa 

(CA) 

Composite 
Reliability 

(CR) 

Average 
Variance 
Extracted 

(AVE 

Etik Liderlik 10 0,941 0,950 0,655 

Kurumsal İtibar 4 0,933 0,952 0,832 

İşten Ayrılma Niyeti 4 0,899 0,930 0,768 

Araştırma kapsamında toplanan verilerin analizi IBM SPSS 22.0 paket programı ile Ringle, Wende, ve 
Becker, (2015)’ın geliştirdiği Smart PLS 3.2.7 paket programı kullanılarak gerçekleştirilmiştir. 5’li Likert tipi 
ölçek kullanılarak oluşturulan anket yardımıyla elde edilen veriler keşfedici faktör analizi, korelasyon testi, 
tanımlayıcı istatistikler, yapısal eşitlik modellemesi ile yol analizine tabi tutulmuştur.   

3.4. Bulgular 

Katılımcılara ilişkin demografi Tablo 3’te sunulmaktadır. Araştırmaya katılanların % 63,4’ü erkek, 36,6’sı 
kadındır. Katılımcıların yaş ortalaması 34,22’dir. Katılımcıların büyük çoğunluğu (% 52,1’i) lisans 
mezunudur. Katılımcıların kurumdaki çalışma süreleri ve aylık gelirleri Tablo 3’te özetlenmiştir. Ayrıca 
katılımcıların % 41, 3’ü üst düzey yönetici konumunda çalışmaktadır. 

Tablo 3. Katılımcıların Demografisi 

Katılımcıların Özellikleri Sayı Yüzde (%) 
Cinsiyet   

Kadın 78 36,6 
Erkek 135 63,4 

Yaş   

20-29 55 25,8 

30-39 123 57,7 

40-49 32 15,0 

50-59 2 0,9 

60 ve üzeri 1 0,5 
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Katılımcıların Özellikleri Sayı Yüzde (%) 

Eğitim Durumu   

Lise 9 4,2 

Ön Lisans 13 6,1 

Lisans 115 52,1 

Yüksek Lisans 65 35,0 

Doktora 15 7,0 

Çalışma Süresi   

< 1 yıl 14 6,6 

1 - 5 yıl 44 20,7 

6-10 yıl 38 17,8 

11-15 yıl 71 33,3 

16-20 yıl 26 12,2 

20 yıldan fazla 20 9,4 

Aylık 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 

Yönetici Olma Durumu   

Evet 88 41,3 

Hayır 125 58,7 

Söz konusu kurumda çalışmakta olan 213 kişiden anket yoluyla veri elde edilmiştir. Değişkenlere ait 
ortalama, standart sapma ve korelasyon katsayıları aşağıdaki tabloda yer almaktadır. 

Tablo 4. Değişkenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayıları (N=213) 

Değişkenler Ort. S.S. (1) (2) (3) 

(1) İşten Ayrılma Niyeti 2,36 1,33 -   

(2) Etik Liderlik 3,15 0,99 -,454*** -  

(3) Kurumsal İtibar 3,34 1,18 -,546*** ,613*** - 

***p<0,001 

Etik liderliğin işten ayrılma niyetine etkisinde algılanan kurumsal itibarın rolünü belirlemek için yapısal 
eşitlik modeli oluşturulmuştur. Yapısal eşitlik modellemesi Şekil 2’de yer almaktadır. 
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EL: Etik Liderlik, IAN: İşten Ayrılma Niyeti, KI: Kurumsal İtibar 

Şekil 2.  Yapısal Eşitlik Modelinin Yol Katsayıları 

Değişkenler arasındaki ilişkileri analiz etmek için KEKK-YEM ön yükleme işlemi (PLS-SEM Bootstrapping) 
uygulanmıştır. Yapılan yol analizi sonucunda bulunan doğrudan ve dolaylı etki değerlerinin özet tablosu 
Tablo 5’te yer almaktadır. Tabloda yer alan dolaylı etki etik liderliğin işten ayrılma niyetine etkisinde dolaylı 
bir etkinin olduğunu göstermektedir. Bu nedenle oluşturulan H4 hipotezinde yer alan aracılık etkisi aşağıda 
belirtilen yöntem ile analiz edilecektir. Etik liderlik ile işten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü ve anlamlı 
bir ilişki (β=-0,185, p <0,05) bulunmakta yani etik liderlik işten ayrılma niyetini negatif yönde ve anlamlı 
olarak etkilediğinden H1 hipotezi desteklenmiştir. Etik liderlik ile kurumsal itibar arasında pozitif yönlü ve 
anlamlı bir ilişki (β=0,656, p <0,001) bulunmakta yani etik liderlik kurumsal itibarı pozitif yönde ve anlamlı 
olarak etkilediğinden H2 hipotezi desteklenmiştir. Kurumsal itibar ile işten ayrılma niyeti arasında negatif 
yönlü, anlamlı bir ilişki (β=-0,478, p <0,001) bulunmaktadır; H3 hipotezi desteklenmiştir. 

Tablo 5. Yol Analizi Sonuçları 
 

Yol Doğrudan  Dolaylı 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: İşten Ayrılma Niyeti, KI: Kurumsal İtibar 

Bu araştırmada, KEKK-YEM yöntemi kullanılmış ve araştırma hipotezinde yer alan aracılık etkisinin analizi 
iki aşamada gerçekleştirilmiştir.  KEKK-YEM yöntemi Wold (1982) tarafından geliştirilmiş ve modellerin 
tahmininde kullanılmaktadır. İlk olarak, KEKK ön yükleme işlemi gerçekleştirilir, daha sonra da Dolaylı 
etkinin büyüklüğünün tahmini için açıklanan varyans (VAF) (Variance Accounted For) değeri hesaplanır 
(Hair vd., 2016). VAF değeri % 2’nin altında ise aracılık etkisi yoktur, VAF değeri % 80’in üzerinde ise tam 
aracılık etkisi vardır, VAF değeri % 20’den büyük ve % 80’den küçük ise kısmi aracılık etkisi olduğu 
anlamına gelmektedir (Hair vd.,2013). 
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 Tablo 6. Doğrudan, Dolaylı ve Toplam Etki Analizi Sonuçları 

EL: Etik Liderlik, IAN: İşten Ayrılma Niyeti, KI: Kurumsal İtibar 

Bu kapsamda, öncelikle, Bootstrapping yöntemi kullanılmıştır. Etki analizine ilişkin sonuçlar Tablo 6’da 
gösterilmektedir. Devamında yapılan hesaplama sonucunda (VAF=(0,656*-0,478)/((0,656*-0,478)+(-0,185)=-
0,314/-0,499=0,629) VAF değeri % 62,9 olarak bulunmuştur. VAF değerinin % 80 ile % 20 arasında olması 
modelde yani etik liderliğin işten ayrılma niyetine etkisinde kurumsal itibarın kısmi aracılık etkisi olduğunu 
göstermektedir (H4 hipotezi desteklenmiştir.). 

Bu bulgular etik liderliğin işten ayrılma niyetine etkisinde algılanan kurumsal itibarın aracılık rolü 
olduğunu göstermektedir. Yani etik liderliğin kurumsal itibarı arttırdığı ve kurumsal itibarın da işten 
ayrılma niyetini azalttığı doğrulanmıştır.  

4. Tartışma ve Sonuç 

Etik liderliğin işten ayrılma niyetini negatif yönde ve anlamlı bir şekilde etkilediğine yönelik bulgu, Mayer 
vd. (2009), Borchert (2011), Breland vd. (2007), Tang vd. (2015) ile Shafique (2018) tarafından yapılan 
çalışmaların sonuçları ile örtüşmektedir. Yöneticilerin güvenilir olması ve dürüst davranışlar sergilediğinin 
düşünülmesi, çalışanların bağlılığını kuvvetlendirdiği ve böylece işten ayrılma niyetlerinin azalması ile 
açıklanabilir (Yanık, 2014; Demirtas ve Akdogan, 2015).  

Etik liderliğin algılanan kurumsal itibar üzerinde pozitif yönde ve anlamlı bir etkisinin olduğu araştırmanın 
başka bir bulgusudur. Etik liderlik ile kurumsal itibar arasındaki ilişkinin değerlendirildiği, Zhu vd. (2014) 
tarafından gerçekleştirilen araştırmanın sonucu ile benzerlik göstermektedir. Söz konusu tespitlere dayalı 
olarak, kurumların etik yönetiminde, liderin birey olarak etik tutumunun, kurumsal itibara ilişkin algıyı 
olumlu yönde ve anlamlı bir şekilde beslediği ifade edilebilir.  

Kurumsal itibarın işten ayrılma niyeti üzerindeki negatif ve anlamlı bir etkisinin olduğu araştırmanın 
üçüncü bulgusudur. Fombrun (1996), Herrbach vd. (2004), Öz ve Bulutlar (2009), Kamasak (2011) ve 
Alniacik vd. (2011) tarafından gerçekleştirilen çalışmaların sonucu ile örtüşmektedir. Bu tespitin, Bozkurt ve 
Yurt (2015)’in algılanan kurumsal itibarın duygusal bağlılığı arttırdığı, dolayısıyla işten ayrılma niyetinde 
düşüşe neden olduğuna ilişkin yorumu ile açıklanması mümkündür. 

Bu araştırmada, etik liderliğin işten ayrılma niyetine etkisinde algılanan kurumsal itibarın kısmi aracılık rolü 
olduğu tespit edilmiştir; bireysel ve örgütsel düzeydeki etkisi ortaya konulmuştur. Etik liderlerin, 
kendilerine takip eden çalışanlar üzerinde, çalışanlar tarafından algılanan kurumsal itibarı olumlu yönde 
besleyerek etkili olduğu ifade edilebilir. Nitekim, Pruzan (2011)’ın, etik liderliğin kurumsal itibarı 
destekleyerek iyi çalışanların kurumda kalmasına katkı sağladığına ilişkin iddiası da bu şekilde 
desteklenmiştir. 

Araştırmada, yoğunlukla özel sektör bağlamında ele alınan liderlik–itibar–çalışan yaklaşımları 
dinamiklerinin kamu kurumunda da işleyebildiği tespit edilmiş olmaktadır. Bu bakımdan, yöneticilerin 
liderlik özelliklerini kullanarak, adil ödüllendirme, bilgi paylaşımı şeffaf iletişim ve samimi ilişkiler 
geliştirerek geri besleme yapmasının (Paré ve Tremblay, 2007) kurumların itibarlarını 
kuvvetlendirebileceğini, böylelikle, çalışanların işe karşı yaklaşımlarını biçimlendirebileceklerini ifade etmek 
yanlış olmayacaktır. 

Hipotezler Yollar Yol 
Katsayısı 

Standart 
Sapma 

T 
Değeri 

P 
Değeri 

Hipotez Test 
Sonucu 

H1 EL -> IAN -0,185 0,080 2,308 0,021 Kabul 

H2 EL -> KI 0,656 0,052 12,704 0,000 Kabul  

H3 KI -> IAN -0,478 0,081 5,913 0,000 Kabul 
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Türkiye’nin tüm bölgelerinde örgütlenmiş ve ülkenin stratejik amaçlarına hizmet etmek üzere faaliyet 
gösteren bir kamu kurumunda araştırmanın gerçekleştirilmiş olması, çalışmanın önemli katkılarından birisi 
olmakla birlikte çalışmanın kısıtlılığı olarak da değerlendirilmelidir. Benzer çalışmaların, farklı kamu 
kurumlarında gerçekleştirilmesi, bulguların çalışma alanları ve koşulları çerçevesinde farklılaşıp 
farklılaşmadığının değerlendirilmesinde yerinde olacaktır. Etik liderliğin, kurumsal itibar haricinde, örgütsel 
düzeydeki muhtemel etkileri üzerinden araştırma modelinin yeniden tasarlanarak uygulanmasının, alana 
anlamlı katkı sağlayabileceği değerlendirilmektedir. 
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