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ABSTRACT

Objective- This study examines the effects of ethical leadership and strategic human resources management on job satisfaction and intent
to leave work.

Methodology- The study's questionnaire, it was applied to 410 white-collar workers in public and private sectors in the Central Anatolia.
The data obtained from the questionnaires were analyzed with SPSS 23 statistical package software.

Findings- The ethical leadership has shown that job seekers are less inclined to leave the job and have positive influence on job satisfaction
levels. The mediation variable effect of strategic human resources management revealed that the level of job satisfaction increased and
the level of intent to leave job decreased.

Conclusion: More attention needs to be paid to what the different effects of human resources and leadership styles on occupations may be
in terms of better future work and the emergence of qualitative work and the emergence of new concepts from the theoretical
perspective.

Keywords- Strategic human resources management, ethical leadership, intentions to leave, job satisfaction, business behavior
JEL Codes- M50, M53, M54

ETiK LIDERLIGIN iS MEMNUNIYETi VE ISTEN AYRILMA NiYETi iLiSKiSINDE STRATEJIK iNSAN
KAYNAKLARI YONETiMiNiN ARA DEGISKEN ETKiSiNiN iINCELENMESi

OzZET

Amag- Ginlimiz is diinyasinda degisim ve rekabet anlayisi, is géren performansini temel alan yonetim anlayisi ile hizla ilerlemektedir. Bu
durum is gorenlerin orgut igindeki tutum ve davranislarina etki etmektedir. Bu galismada etik liderlik ve stratejik insan kaynaklari
yonetiminin, is memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti tzerindeki etkileri incelenmektedir.

Metodoloji- Calismanin anketi, 2017 yilinda i¢ Anadolu bolgesinde kamu ve 6zel sektérde yer alan 410 beyaz yakali is gérene uygulanmistir.
Anket verileri, SPSS 23 istatistiksel paket yazilimiyla analiz edilmistir.

Bulgular- Etik liderligin, is gorenlerin isten ayrilma niyetini azalttigi ve is memnuniyet dizeylerinde olumlu yénde etkide bulundugu ortaya
koymustur. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin ara degisken etkisiyle is memnuniyet seviyesinin yikseldigi, isten ayrilma niyeti
seviyesinin dustigu ortaya ¢ikmigtir.

Sonug- Gelecek galismalarin daha iyi olabilmesi ve nitel galismalarin ortaya gikartilip teorik agidan yeni kavramlarin olusturulabilmesi
acisindan insan kaynaklari ve liderlik tarzlarinin isgérenler Gizerindeki farkl etkilerinin neler olabilecegi hususu tizerinde daha ¢ok durulmasi
gerekmektedir.

Anahtar Kelimler: Stratejik insan kaynaklari yonetimi, etik liderlik, isten ayrilma niyeti, is memnuniyeti, is davranigi
JEL Kodlari: M50, M53, M54
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1. GiRiS

Bugtine kadar liderligin etik potansiyeline ilgi duyan arastirmacilar, etik liderligi fedakarhk ile egoizm arasinda temel bir
gerilim olarak tasvir etmislerdir (Turner, Barling, Epitropaki, Kasap and Milder, 2002). Ornegin, Kanungo (2001) liderin etik
olmasi igin baskalarina karsi yararli ve erdemli davranislara girmesi gerektigini ve baskalarina zarar veren davraniglardan
kaginmasi gerektigini belirtmektedir. Orgiit iginde, is gdrenlerin giic paylasiminin énemi bulunmakla birlikte, isgdrenlerin
glclendirilmesi ve maksimum verim alinmasi yoniinde yiiksek performansh ¢alisma sistemleri tartisiimakta, glc paylasimi
gibi kapsayici streglerin isgérenlerin islerini daha anlaml hale getirebilecegi 6nerilmektedir (Spreitzer, 1995; Becker and
Huselid, 1998; Feldman and Khademian, 2003). Burada liderlik tarzinin dnemi ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin, Khuntia ve Suar
(2004), Hindistan’da 6zel ve kamu yoneticileri tUzerinde yaptiklar galismada etik liderligin; is performansi, ise katilim ve
duygusal bagllik Gzerinde olumlu etkilerini tespit etmislerdir.

Brown ve ark. (2005), etik liderligin, liderin memnuniyeti, liderin etkililigini algilamasi, is gorenlerin, ise baghligi ve is
gbrenlerin, sorunlarini yénetime bildirme istegi ile pozitif yonde iliskili oldugunu vurgulamaktadir. Bazi arastirmalar,
liderlerin etik biitinlGgunin bir gdstergesi olarak etik olmayan davranislarin yokluguna odaklanmistir (Craig and Gustafson,
1998). Yapilan birgok arastirma, is gorenlerin oOrgit icindeki memnuniyetsizliklerinin, isten ayrilma niyetinin nedeni
oldugunu ortaya koymaktadir (George and Jones, 1996). isten ayrilma niyetiyle ilgili kuramlar genellikle is tatmininin
karsilanamamasina neden olan siireclerin dnemli bir rol oynadig belirtiimektedir. Ozellikle, isten ayrilma niyetiyle ilgili
bircok teori, is tatmininin dogrudan ve olumsuz olarak isgdrenlerin ayrilma niyeti ile iliskili oldugunu ortaya koymaktadir
(Chen et al., 2011). Ayrica, isgdrenler farkli nedenlerle géniillii olarak &rgiitten ayrilabilirler. isten ayrilma niyetinin bir
sonucu olarak, kuruluslar, isgérenler tarafindan performans kriterlerinden mahrum edilmektedir. insan kaynaklari
yoneticileri, 6rgitsel hedeflere ulasmak igin isten ayrilma niyeti istegini ortadan kaldirma c¢abasi icinde olmalidirlar (Ylksel,
2006).

Lider ve iggdrenler arasindaki iletisim ve etkilesim, orgltiin amaclari ve hedefleri dogrultusunda performans giktilarina
yansimaktadir. Bu agidan stratejik insan kaynaklari yonetiminin 6rgit icinde isgérenlerin memnuniyeti ve baghhklari
acisindan 6nemli bir fonksiyonu bulunmaktadir. Hem liderlik tarzi agisindan hem de isgorenlerin tutum ve davranislari
acisindan orgutlerin performanslarinin istenilen diizeyde olmasi agisindan 6nem arz etmektedir.

2. LITERATUR INCELEMESI VE TEORIK KAPSAM
2.1. Etik Liderlik

Etik liderlik, egoist glidiilerden ziyade fedakarliktan kaynakh bir liderlik tarzidir. Buna karsilik, Howell ve Avolio (1992), etik
olmayan liderligi kendi kendine manipulatif olarak tanimlar; yani, kendi menfaatlerini yerine getirme yetkisine sahip olan,
takipgilerin ihtiyaglarina duyarsiz olan ve toplumsal olarak yapici yollarla davranmaya pek az saygi duyan liderlerdir. Brown,
Trevino ve Harrison (2005) etik liderligi "kisisel eylemler ve kisilerarasi iligkiler yoluyla normatif olarak uygun davranisin
gosterilmesi ve bu davranisin iki tarafli iletisim, destek ve karar verme yoluyla is gorenlere iletilmesi" olarak tanimlamistir.
Etik liderlik tanimina ve daha 6nceki arastirmalara uygun olarak (Trevino et al., 2003) Brown ve ark. (2005) etik liderleri
dirist, guvenilir, adil ve sevecen olarak tanimlar. Bu gibi liderler ilkeli ve adil segimler yaparlar ve ¢alisma ortamlarini adil bir
sekilde yapilandirirlar.

Etik liderligin organizasyon Uyelerini topluma fayda saglayan amaglara yonelttigi ve yonlendirdigi distinllmektedir
(Kanungo, 2001). Baska bir deyisle, etik liderligin etkili oldugu ileri sirlilmektedir. Etik liderler, rol modellemesi yoluyla 6rgit
Uyeleri arasinda fedakarhk davranisini gelistirirler. Sonug¢ olarak, takipgilerinden karsilikli olarak bagimli olmalarini,
rekabetten ziyade isbirligine daha fazla odaklanmalarini ve 6rgiite daha fazla bagh olmalarini beklerler (Kanungo and
Conger, 1993). Ustelik etik davranis yoluyla liderler, takipgilerinin giivenini ve sadakatini kazanmaktadirlar (Aronson, 2001).
isgorenlerin, orgitleri ve calisma durumu hakkinda daha olumlu, umutlu ve iyimser olacagini ve liderlerinin ahlakh
davranmalari durumunda basarilarina katkida bulunmaya daha istekli olmasi beklenmektedir. Liderin ahlaki bUtinligi
siphe edildiginde, lider muhtemelen takipgilerini 6rgiitsel amaglara ulasmak igin etkileme konusunda sikinti yasayacaktir
(Kanungo, 2001). Etik liderligin 6neminin vurgulanmasinda, 6rnegin; kurumsal yonetimde etik olmayan davranislar (Vitell
and Davis, 1990), kurumsal etik degerleri (Hunt, Wood and Chonko, 1989) ve lider buttnltugiinin (Craig and Gustafson,
1998) is doyumu Uzerine, is birakma niyeti tizerine ve orgitsel baglilik gibi degiskenlerle incelenmektedir.

Ayrica, bugline kadar, etik liderligin potansiyel bir sonucu olarak, tist yonetim kadrosunun etkinligini algilamaya ¢ok az 6nem
verilmistir. Etkili bir Gst dlizey yonetim ekibi, kuruluslarinin hedeflerini ve misyonlarini net bir sekilde anlayarak stratejik
karar verme sirecine katilir ve hedeflerine ulasmaya yonelik bir takim olarak tutarh bir sekilde galismaktadir. Buna karsin,
kendi menfaatlerine hizmet etmek igin gii¢ kullanan, takipgilerin ihtiyaglarina duyarsiz olan ve toplumsal olarak yapici
davraniglarda bulunmak igin cok az saygi duyan liderlerin grup sireglerini kétii yonetmesi beklenmektedir. Etik liderlerin adil
secimler yapmak, takipgilerin duygularini gozetmek ve sadece galisma ortami yaratmaya ¢alistiklari géz 6niine alindiginda,
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isgorenlerin orgltleri ve galisma durumu hakkinda olumlu ve iyimser olmalari, basarilarini devam ettirmeye ve katkida
bulunmaya daha istekli olmalari beklenmektedir.

2.2. Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi

isgdren yeterlilikleri rekabet avantaji olarak kullanilabilmektedir. Wright, Dunford ve Snell (2001) insanlarin yetkinliklerini
(bilgi, beceri, deneyim, motivasyon ve deger) ve firmayi uyumlu hale getirebilecek bir insan kaynaklari yonetiminin dnemini
belirtmektedirler (insan-is uyumu, insan-8rgiit uyumu). insan kaynaklari yénetimi, isgérenlerin davranis, tutum ve
performansini etkileyen tim politikalari, uygulamalari ve sistemleri icermektedir (Noe, Hollenbeck, Gerhart and Wright,
2000). En iyi sonucu elde etmek igin, insan kaynaklari yonetimi stratejik olarak ytrutilmelidir. Her zaman o6rgiit stratejisi ile
iliskilendirilmeli ve hizalandiriimalidir (Millmore et al., 2007; Leopold and Harris, 2009; Snell and Bohlander, 2010). Pourkiani
ve arkadaslari (2011), stratejik insan kaynaklari yonetiminin, sirketin insan kaynaklari yénetimi ve performans Gzerindeki
etkisi ile firma hedefleri ile uyumlu stratejik segeneklere odaklanilmasi gerektigini belirtmektedirler. Wright ve McMahan
(1992), stratejik insan kaynaklari yonetiminin, sirketin hedeflerine ulasmasini saglayacak insan kaynaklarinin yénetimi igin
planlanan modeller ve faaliyetler olarak tanimlamaktadir. insan kaynagi yénetimini; istihdamla (istihdam iliskisi) baglantil
olan karar verme ve planlamanin, orgiitiin stratejik bir yaklasimi olarak tanimlayan Armstrong (2001), stratejik insan
kaynaklari yonetiminin istihdam, egitim, gelistirme, performans yonetimi faktorlerinin birbirleriyle yatay olarak (diger
fonksiyonlarla birlikte) ve dikey olarak (kurumsal strateji) isgorenler arasindaki iliskileri kapsadigini belirtmektedir.

2.3. isten Ayrilma Niyeti

isten Ayrilma Niyeti, bir kisinin yakin gelecekte mesleginden ve bulundugu érgiitten ayrilmak icin degerlendirme siirecinde
oldugu 6znel bir gérustir. Bu kavram, orglti yakin gelecekte terk etme konusundaki bilingli ve kasitl istegi yansitmaktadir.
Ayni zamanda, bu kavram alternatifleri aramak, aktif veya pasif is arama gibi siirecin son pargasi olarak
degerlendirilmektedir (Carmeli and Weisberg, 2006: 193). isten ayrilma niyeti is yerinden ayriima fikri olarak
aciklanmaktadir (Chen, Lin and Lien, 2011: 1330). isten ayrilma niyetinin, isgérenlerin érgiitten ayriimak igin yalnizca géniilli
olarak calistigi bir kavram oldugu unutulmamalidir (Tsai and Wu, 2010: 3566). isten ayrilma niyeti, isgdrenlerin érgiitiin
¢alisma kosullarindan memnun kalmadiklarinda aktif bir olumsuz eylem olarak agiklanmaktadir (Onay and Kilci, 2011: 365).

isgdrenler arasinda, isten ayrilma niyetini belirlemek tiim isletmeler i¢in 6nemlidir. Bu konu, yéneticilerin yani sira ¢ok farkl
disiplinlerden arastirmacilarinda ilgisini gekmektedir. Bu ilgi, son otuz yilda, isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinin maddi
etkisi nedeniyle giderek artmaktadir. isten ayrilma niyeti, sirketler, isgérenler ve genel ekonomi agisindan énemli sonuglar
dogurmaktadir. Hangi faktorlerin etkili oldugunu ve isten ayrilma niyetinin nasil gelistigini belirlersek, bu olumsuz egilimi
ortadan kaldirmak icin ihtiya¢ duyulan adimlar atilmis olacaktir. Son yillarda bu konuda yapilan arastirmalar demografik
faktorlerin, is doyumunun ve galisma kosullarinin isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkilerini ele almaktadir (Avc and
Kuglkusta, 2009).

Ayrilma niyeti, érgutler i¢in 6nemli olan insan kaynaklarinin kaybedilmesi ve devam eden operasyonlarin aksamasindan
dolaylr muhtemelen organizasyona zarar verebilecek olumsuz durumlarin ortaya ¢ikmasi anlamina gelmektedir. Ayrilma
niyeti dnemli bir ekonomik ve psikolojik sorun olarak gériilmektedir. Orgiit icin 6nemli olan isgérenlerin isten ayrilmasi,
egitim siregleri, uzmanlasma ve aday se¢me siregleri gibi yatirimlar basarisizlikla sonuglanacaktir. Bu baglamda ayrilma
niyetini etkileyen psikolojik ve sosyal degiskenlerin anlasilmasi dnemlidir. Ayni zamanda, son yillarda yapilan arastirmalarda,
kiltarlerarasi farkliliklarin isgorenlerin isten ayrilma niyetlerinin psikolojik yonlerinin de 6nemli olabilecegini ortaya
koymaktadir (Abrams, Ando and Hinkle, 1998). Gelecek calismalarda kilturel farkhhklarin isten ayrilma niyeti Gzerine
odaklanilmasi yeni bulgularin teoriye kazandirilmasi agisindan da 6nemlidir.

2.4. is Memnuniyeti

Locke, is memnuniyetinin "kisinin is veya meslek deneyimlerinin degerlendirilmesinden kaynaklanan keyifli ya da olumlu bir
duygusallik" oldugunu belirtmektedir (Locke, 1976: 1300). Baska bir deyisle, is memnuniyeti, isgdrenin isinden ne derece
memnun kaldigina iliskin olumlu ya da olumsuz duygusal degerlendirmedir (Spector, 1997). Bu baglamda, is memnuniyeti,
bireye, dnemli bir seviyede 6zglin bir degerlendirmedir.

is gérenlerin gelismesine de katkida bulunan bu tutum, ¢alisma kosullari ve isyeri ortami gibi cesitli ic ve dis faktorler
agisindan olumlu veya olumsuz olabilmektedir. is memnuniyeti is gérenlerin hem duygusal ruh halini gésterirken, diisiinsel
anlamda mevcut kosullarin degerlendirilmesi, beklentilerin ve standartlarin karsilastiriimasi anlamina gelmektedir (Organ,
1988: 547). Genel olarak, is memnuniyeti yiuksek olan isgbrenler islerine ve orgutlerine karsi olumlu ve yapici bir davranis
sergilerken, is memnuniyeti diistik olan isgérenler, 6rgit igin olumsuz duygular tasimaktadir (Greenberg and Baron, 2000:
43).
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is memnuniyeti, is gdrenlerin ihtiyaglariyla uyumlu énemli degerleri yerine getirdiginin algisidir (Locke, 1976). Karatepe,
Yorganci ve Haktanir (2008), isgorenlerin islerinden memnun olmamasi durumunda, 6rgitten ayrilmayi distindikleri
konusunda vurgu yapmaktadir. Driscoll ve ark. (1995) isyerinde fiziksel saldirilarin psikolojik etkilerini incelemis ve saldiriya
ugramis isgorenlerin, saldirlya ugramamis is arkadaslarina gére depresyon, kaygi ve dislk is doyumu yasama olasiliklarinin
daha yiksek oldugunu belirtmektedir.

3.ARASTIRMA METODOLOIISI
3.1. Orneklem

Arastirmanin amaci kapsaminda 410 isgoren ile anket calismasi yiritilmistiir. SPSS 23.00 istatistik Paket Programi
kullanilarak elde edilen veriler degerlendirilmis ve Demografik bilgilerde descriptive (tanimlayici) analiz kullaniimistir. Likert
Olgeginin kullanildigi sorularda faktor analizi ve glvenirlilik analizi yapilmistir. Degiskenler arasindaki iliskilerin
incelenmesinde korelasyon analizi; hipotezlerin test edilmesinde regresyon analizi yapilmistir.

3.2. Analiz

iki bélimden olusan anket sorularinin ilk béliminde, katilimcilarin demografik bilgileri ve isleri ile ilgili sorular yer
almaktadir Anketin ikinci bolim ise, stratejik insan kaynaklari yonetimi, etik liderlik, isten ayrilma niyeti ve is memnuniyeti
ile ilgili olceklerden olusmaktadir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi olgegi; Green ve ark. Tarafindan 2001 yilinda
gelistirilen sorular kullanilmistir. Etik liderlik 6lgegi; 2005 yilinda Brown ve arkadaslari tarafindan gelistirilen sorular ile
olcuildi. isten Ayrilma Niyeti; Kelloway et al., 1999; Sager et al., 1998; Nissly et al., 2005; tarafindan kullanilan sorular ile
dlclilmiistir. is Memnuniyeti Olgegi; Raziga A. ve Maulabakhsha R. 2015 yilindaki ¢alismalarinda kullandiklari sorular ile
Olgllmistar.

4. BULGULAR

Likert 6lgekli anketimizde 6zel ve kamu kurumlarinin farkli departmanlarin da ¢alisan 410 beyaz yakalilar 6rneklem kitlemizi
olusturmaktadir. Anketimize beyaz yakali 194 kadin, 216 erkek cevap vermistir. Ankete katilanlarin; %17.5'i 18-25 (72
Katilimci) yas arasinda, %28.4’u 26-30 (115 Katilimci) yas arasinda, %26.3't 31-35 (108 Katilimci) yas arasinda, %15.1'i 36-40
(62 Katilimci) yas arasinda, %9.2’si 41-45 (38 Katilimci) yag arasinda, %3.6’s1 15 Katilimci 46 ve Uzeri yastadir.

isgorenlerin %47.3’G Kamu'da (194 calisan) bulunmakta, %52.6’s1 Ozel Sektérde (216 calisan) bulunmaktadir. isgérenlerin
baglh bulunduklari kurumlarda galisma zamanlari; %11.2°si 1 yildan az (46 ¢alisan), %27.8’i 1-3 yil arasinda (114 ¢alisan),
%31.4’G 4-7 yil arasinda (129 c¢alisan), %13.6’s1 8-10 yil arasinda (56 galisan), %15.5’i 10 yil ve (zeri (65 galisan) gbrev
yapmaktadirlar.

Katilimcilarin galistiklari kurumlarin faaliyet alanlari; 114 katilimcinin ¢alistigl kurum ulusal, 168 katilimcinin galistigl kurum
bolgesel, 128 katilimcinin galistigl kurum uluslararasi, alanda faaliyetlerine devam etmektedir. Katihmcilarin; %3.4’G (14
katihmai) ilk 6gretim, %14.6’s1 (60 katilimci) lise ve dengi, %17.3’G (71 katilimci) meslek yiiksekokulu/én lisans, %20.4'G (84
katilimci) Universite, %44.1’i (181 katihimci) lisansistu derecesine sahiptir.

isgdrenlerin bireysel anlamda belirledikleri hedeflere ulasma diizeyi; 31 katimcinin hedeflerine ulasma diizeyi Cok Diisiik,
38 katihmcinin hedeflerine ulagma dizeyi Dislk, 145 katihmcinin hedeflerine ulasma diizeyi Orta, 141 katiimcinin
hedeflerine ulasma dizeyi Yiksek, 55 katilimcinin hedeflerine ulagsma diizeyi Cok Yiiksek olarak belirtmiglerdir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

isten

Ayrilma

° Niyeti

STRATEJIK

iNSAN
KAYNAKLARI

YONETIMI .
Is
Memnuniyeti
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Galismamizda 5'li likert Glgegine gore hazirlanan degiskenlerimiz, 32 soruluk anket formu ile 6lglilmustlr. Degiskenler;
Stratejik insan Kaynaklari Yoénetimi, Etik Liderlik, is Memnuniyet ve isten Ayriima Niyeti faktér analizine tabi tutulmustur.
Faktor analizi sonucunda 8 soru faktér dagilimi géstermediginden, guvenirliligi distrerek farkli faktorlere distiginden
Olgekten cikarilmistir. Kalan 24 soru 4 faktore dagilmistir. Faktor yikleriyle birlikte faktér analizine tabi tutulan

degiskenlerimiz asagidaki tabloda gosterilmistir:

Tablo 1: KMO and Bartlett's Test

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,942
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 6153,782
df 276
Sig. 0,000

Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem uygunlugu degerinin 0,942 ve Bartlett’in kiiresellik testinin anlamlilik seviyesinin 0,000 ¢ikmasi
(p<0,05 igin), verilerin faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir. Eldeki verilerle, faktor analizini yapilabilecek bir
sekle getirebilmek icin uygulanan temel bilesenler analizi sonucunda, 4 faktér olusmustur. Elde edilen sonuglar Tablo 2’de

gosterilmistir.

Tablo 2: Rotated Component Matrix

Rotated Component Matrix®

Component
1 2 3 4

SIKY5. Kurumumuzda personelin ihtiyacina gore davranigsal is analizleri yapiimaktadir. ,799
SIKY6. Kurumumuzda personelin davranissal gelisimi agisindan egitimler verilmektedir. ,778
SIKY8. insan kaynaklari planlamasi resmi ve acik bir prosediir olarak yapilmaktadir. ,778
SIKY7. iK Béliim{, kararlar acisindan diizenli olarak personelle ilgili bilgileri takip etmekte. ,776
SIKY4. Personelin performans degerlendirmeleri hedeflere ulasma agisindan dizenli 743
yapilr. !
SIKY9. Kurumumuzda herkesge bilinen formal insan kaynaklari stratejisi uygulanmaktadir. | 598
SIKY3. Kurumumuzda personel segimi stratejik hedeflere ulagma agisindan énemlidir. ,690
SIKY2. Kurumumuzda yoneticilerimiz uzun vadeli stratejik hedeflere ulagsmak igin 670
calisanlari tesvik ederler. !
SIKY1. Kurumumuzda ydnetimsel anlamda uzun sireli planlar yapilmaktadir. ,602
iISM4. Ben kesinlikle isimi seviyorum. 1826
iSM6. Simdiki isimden veya gérevimden oldukga memnunum. ,821
iISM3. Ben su an igin isimden memnunum. ,806
iSM5. Calisma arkadaslarima gére isimden ¢ok mutlu oldugumu hissediyorum. ,765
iSM8. isimle ilgili oldukga iyi diisiinceler beslerim. 725
iSM1. isimde gergek calisma keyfini bulmaktayim. ,647
EL3. Yoneticimiz bize karsi 6zverili davranmaktadir. ,786
EL2. Yoneticimiz davranislariyla herkese 6rnek olmaktadir. 774
EL1. Yoneticimiz galisanlara ornek teskil eden bir yonetici karakteri gizmektedir. ,770
EL4. Yoneticimiz galisanlara 6rnek teskil ederek bizden daha ¢ok calismaktadir. ,766
iSN1. Benim mevcut isim, énemli kisisel ihtiyaglarimi karsilamiyor. ,785
ISN2. is yerinde benim en 6nemli hedeflere ulasmam icin maalesef iyi firsatlar yoktur. 742
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iSN3. Baska bir kurumda daha iyi pozisyon igin is arama niyetindeyim. 715
iSN4. Bazen bu kurumu terk etmeyi diisiiniiyorum. 683
iISN5. Cok sik olarak bir girisimci olmayi diisiiniiyorum. ,557

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.’

a. Rotation converged in 6 iterations.

SIKY: Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi
ISM: is Memnuniyeti

EL: Etik Liderlik

ISN: isten Ayrilma Niyeti

Gegerlilik bir 6lgme aracinin bir degiskeni dogru 6lgebilme derecesidir. Yapi gegerliginin tespitinde ise faktér analizi
kullaniimistir. KMO ve Bartlett test degerleri; 6lgeklerin faktor analizine uygunlugu, 6rneklem buytkluginin yeterliligi ve
verilerin normal dagilimda olup olmadigini saptamak amaciyla yapilmistir. Faktér analizinde test edilen degiskenleri
tanimlayan sorularin 0,50'nin Uzerinde olmasi, faktor analizinde anlamh dizeyde oldugu kabul edilmektedir. Faktor
analizleri sonucunda 0,50’nin altinda c¢ikan degiskenleri tanimlayan sorular faktére dismedigi icin analiz disinda
tutulmustur.

Tablo 3: Giivenirlilik Analizi

DEGISKENLER Soru Sayisi Cronbach Alfa (o) Degerleri
Etik Liderlik 4 ,913
Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi 9 ,929
isten Ayrilma Niyeti 5 ,779
is Memnuniyeti 6 ,932

Glvenirlilik analizi; sorular arasindaki ortalama iliskiyi dikkate alan 6lgiimiin igsel tutarliligi olarak tanimlanmaktadir.
Literatlirde Nunnally (1978)’in belirttigi Cronbach Alfa katsayisi 0.50 ve (zeri olan 6lglimler yeterli kabul edilmektedir
(Nunnally, J. C., 1978; Hair et al., 2000; Blyukoztiirk, 2007). Sosyal bilimlerde, 6zelliklede isletme-yonetim alaninda
yapilan arastirmalarda givenirlilik analizi 0,70 ve (izerinde olanlar kabul edilmektedir.

Tablo 4: Bagimsiz Degigkenlerin Bagimli Degiskenlere Etkisinin Regresyon Analizleri Sonuglar

Bagimsiz Degiskenler Bagimli Degiskenler Standart 8 Sig. Diizeltilmis R Degeri
Etik Liderlik Stratejik Insan 646%** ,000 416 252,966
Kaynaklari Yonetimi

Etik Liderlik isten Ayriima Niyeti -,360%** ,000 ,127 52,607
Etik Liderlik is Memnuniyeti ,643*** ,000 ,412 249,336
stratejik Insan Kaynaklar isten Ayrilma Niyeti ., 253%x* ,000 061 24,039
Yonetimi

stratejik Insan Kaynaklar is Memnuniyeti [643% % ,000 411 248,340
Yonetimi

*: p<0.05 **:p<0.01 **%:0<0.001

Korelasyon analizi; Tablo 5 ve Tablo 6’da da gériildiigii (izere, Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, Etik Liderlik, isten Ayrilma
Niyeti ve is Memnuniyeti arasindaki birebir iliskiler ele alinmistir. Daha &nce de belirttigimiz lizere, simdiye kadar yapilan
analizler (faktor analizi, glivenilirlik analizi, tanimlayici analizler) kurumlardan elde edilen 410 anket Gizerinde yurGtulmustir.
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Tablo 5: Tanimlayici istatistikler

Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Etik Liderlik 3,4310 1,21439 355
Stratejik insan Kaynaklari 3,3058 1,07054 355
isten Ayrilma Niyeti 2,9549 1,02896 355
is Memnuniyeti 3,7399 1,07486 355

Arastirmalarda elde edilen ¢ok miktarda sayisal veriyi birkag basit ifade ile 6zetlemek igin betimsel istatistiklerden
yararlanilmaktadir. Betimsel istatistikler, bir degisken igerisinde her bir degerin ya da deger kiimesinin kag kez tekrar ettigi,
degerlerin merkez olarak segilen bir nokta etrafinda nasil bir dagihm gosterdigi, orta noktaya ya da birbirlerine goreceli
olarak nasil bir uzaklikta olduklari gibi 6zet bilgileri kapsamaktadir.

Tablo 6: Korelasyon Analizi

Correlations
cuc | Sk |
Liderlik Kaynaklari | Niyeti Memnuniyeti
Pearson Correlation 1 ,646** -,360** ,643**
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
Etik Liderlik Sum of Squares and Cross-products | 522,059 | 297,353 | -159,304 297,294
Covariance 1,475 ,840 -,450 ,840
N 355 355 355 355
Pearson Correlation ,646** 1 —,253** ,643**
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
Stratejik insan Kaynaklari | sym of Squares and Cross-products | 297,353 | 405,706 | -98,463 261,772
Covariance ,840 1,146 -,278 ,739
N 355 355 355 355
Pearson Correlation —,360** -,253** 1 —,410**
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
isten Ayrilma Niyeti Sum of Squares and Cross-products | -159,304 | -98,463 | 374,799 -160,562
Covariance -,450 -,278 1,059 -,454
N 355 355 355 355
Pearson Correlation ,643** ,643** -,410** 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
is Memnuniyeti Sum of Squares and Cross-products | 297,294 | 261,772 | -160,562 408,985
Covariance ,840 ,739 -,454 1,155
N 355 355 355 355
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Korelasyon analizi sonucunda, isten ayrilma niyetinin; etik liderlik, is memnuniyeti ve stratejik insan kaynaklari yénetimi ile
ters yonde anlamli iliski vardir. Ters yonde ama anlamli olan bu iliskide etik liderlik, is memnuniyeti ve stratejik insan
kaynaklari yonetimi ayri ayri etkileri agisindan isten ayrilma niyetini ortadan kaldirmaktadir. etik liderlik, is memnuniyeti ve
stratejik insan kaynaklari yonetimi degiskenleri arasinda olumlu ve anlamli iliski bulunmaktadir.
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Regresyon Analiz Sonuglarina Gore Desteklenen ve Desteklenmeyen Hipotezler; Ongériilen arastirma hipotezlerini test
etmek igin regresyon analizi kullanilmis ve bu regresyon analizleri sonuglarina gére ara degisken etkisi disinda kabul edilen 5
hipotez Tablo 7’de gosterilmistir.

Tablo 7: Aragtirma Hipotezlerinin Desteklendi/Desteklenmedi Durumu

. Desteklendi / AnI?mll!lk
Hipotezler . Diizeyi
Desteklenmedi .
(Sig.)
H1: Etik Liderlik, Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi iizerine etkisi vardir. DESTEKLENDI P<0.001
H2: Etik Liderligin, isten Ayrilma Niyeti iizerine etkisi vardir. DESTEKLENDI P<0.001
H3: Etik Liderligin, s Memnuniyeti iizerine etkisi vardir. DESTEKLENDI P<0.001
H4: Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, isten Ayrilma Niyeti iizerine etkisi vardir. DESTEKLENDI P<0.001
HS5: Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, [s Memnuniyeti iizerine etkisi vardir. DESTEKLENDI P<0.001

Ara degisken etkisi disinda arastirma modelimizde belirtilen degiskenler arasinda yapilan hipotez testleri sonucunda,
regresyon analiziyle hipotezler desteklenmistir. Degiskenler arasindaki iliskiler regresyon analizi sonucunda istatistiksel
olarak anlamlidir. Tablo 3.5’deki Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi Degiskenine etki eden Etik Liderlik bagimsiz degiskeni ile
iliskisi acisindan regresyon analizi sonucuna gore, (B=,646***; Sig=,000) H1 hipotezi desteklenmektedir. isten Ayrilma
Niyeti Bagiml Degiskenine etki eden Etik Liderlik bagimsiz degiskeni ile iliskisi agisindan regresyon analizi sonucuna gore,
(B=-,360***; Sig=,000) H2 hipotezi desteklenmektedir. is Memnuniyeti Bagimli Degiskenine etki eden Etik Liderlik bagimsiz
degiskeni ile iliskisi agisindan regresyon analizi sonucuna gore, (B=,643***; Sig=,000) H3 hipotezi desteklenmektedir. isten
Ayrilma Niyeti Bagimli Degiskenine etki eden Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi bagimsiz degiskeni ile iligkisi agisindan
regresyon analizi sonucuna gére, (B=-,253***; Sig=,000) H4 hipotezi desteklenmektedir. is Memnuniyeti Bagimli
Degiskenine etki eden Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi bagimsiz degiskeni ile iliskisi agisindan regresyon analizi sonucuna
gore, (B=,643***; Sig=,000) H5 hipotezi desteklenmektedir.

Arastirma Modelimizde Ara Degisken Etkisinin Belirlenmesi; Arastirma modelimizde ara degiskenin etkisinin belirlenmesi
konusunda &zellikle, Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi’nin; Etik Liderlik Bagimsiz Degiskeni ile isten Ayriima Niyeti ve is
Memnuniyeti bagimli degiskeni arasindaki iliskide ara degisken roll; analizler sonucunda kurulan hipotezlerle etkisi olup
olmadigi belirtilmistir;

Tablo 8: Ara Degisken Etkisinin Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Degiskenler Bagimh Degigkenler | Standartf8 Sig. | Diizeltilmis R’ De;eri
Etik Liderlik -,360%** ,000 ,127 52,607
Regresyon jik i isten Ayrilma Niyeti

gresy St"rate!lkllnsan Kaynaklari sten Ayri iyeti 034 602 125 26,386
Ydénetimi
Etik Liderlik is ,643*** ,000 ,412 249,336
stratejik Insan Kaynaklart | o e ,390*** | ,000 ,500 177,664
Ydénetimi

*: p<0.05 **:p<0.01 **%:p<0.001

Tablo 9: Aragtirma Hipotezlerinin Desteklendi / Desteklenmedi Durumu

Desteklendi / Anlamlilik Diizeyi

Hipotezler Desteklenmedi (Sig.)

He6: Etik Liderlik ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskide Stratejik insan
Kaynaklari Yénetiminin Ara degisken etkisi vardir.

H7: Etik Liderlik ile is Memnuniyeti Arasindaki iliskide Stratejik insan
Kaynaklari Yénetiminin Ara degisken etkisi vardir.

Desteklenmedi

Desteklendi P<0.001

Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi ara degisken etkisinin 6lgiildiigli arastirma modelimizde, Stratejik insan Kaynaklari
Yénetimi ara degisken etkisi olarak Etik Liderlik ile isten Ayriima Niyeti arasindaki iliskide, etkisinin olmadigi analizler
sonucunda ortaya ¢ikmistir. Bu durum cahisanlarin benimsemedikleri ve/veya o an yasadiklari durum itibariyle gereksiz
oldugunu disiindiikleri kurallara uymayarak, insan kaynaklari yénetiminin, érgiitte var olan liderlik rolii karsisinda etkisinin
olmadigi ortaya gikmaktadir.

DOI: 10.17261/Pressacademia.2018.808 73



Journal of Management, Marketing and Logistics -JIMML (2018), Vol.5(1).p.66-77 Karadal, Adiquzel, Artar

ic Anadolu bdlgesinde dzel ve kamu sektdriinde beyaz yakalilar iizerinde yaptigimiz calismada, isgérenlerin kurumlarinda
karsilasmis olduklari isten Ayrilma Niyeti’'ne etkisi agisindan Etik liderligin ve Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi’nin, anlamli
ve ters iliskilerinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Yani Etik Liderlik ve Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi Bagimsiz Degiskenler
olarak isgdrenlerin isten Ayrilma Niyetlerini ortadan kaldirmaya yéneliktir. Bu durum i¢ Anadolu bdlgesinde faaliyette
bulunan kurumlarin hem {retim sektori agisindan hem de hizmet sektori agisindan belirlemis olduklari kurumsal
proseddrlerin, isgorenlerin ve kurumun faydasina oldugu, isgorenlerin uygulanan liderlik modeli ve insan kaynaklari
yonetimi acisindan kurumlarindan ayrilmayi diisinmedikleri arastirmamizda bulunan bulgulardan agiklayabilmekteyiz.
Yogun rekabet ortaminda kurumlarin islerin isleyisi ve belirli dizende devam etmesini saglamak amaciyla belirledikleri
prosedirlerin tam anlamiyla dogru olarak belirlendigi ve/veya yapildigl gercegi bulunmaktadir. Bu durum kurumlarin
surdirilebilirlik ilkesi agisindan rekabet ortaminda avantajli duruma diisiirecek bir konuma getirebilmektedir. Clinki
prosedirlerin isgorenler tarafindan strekli memnun karsilandigi bir kurumda, diizeni saglamak giin gegtikce kurumlar
acisindan dnem tasimaktadir. Ancak ara degisken etkisi agisindan Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminin etkisinin olmadig
ve Etik liderlik ile isten Ayrilma Niyeti arasindaki ters etkiyi olumsuz yénde etkiledigi ortaya g¢ikmaktadir. Bu durum
isgorenler arasinda ya etik liderlik modelini benimsediklerini ya da insan kaynaklari prosedirlerini benimsediklerini ortaya
koymaktadir. Hem etik liderlik tarzinin hem insan kaynaklari prosediirlerinin ayni anda isgorenler (izerinde etkisinin olmadigi
gergegini ortaya ¢ikarmaktadir.

5. TARTISMA

Orgiitlerde, iist ydnetimle calisanlarin birlikte hareket etmesi ve takim olarak caba gdstermesi &rgiitlerin sahip olmasi
gereken onemli bir oOzelliktir. Bunu basarmak icin liderlige ihtiyag vardir. Liderler toplumlarin kultirel degerlerini
baskalarindan daha iyi bilmelidir. Bu 6zellik is memnuniyetini ve isten ayrilma niyetini etkileyebilmektedir. Yogun rekabet
ortaminda orgitlerin tepe yonetiminde bulunan liderler, sahip olduklari 6zelliklerle 6rgiitiin strdirilebilirligini etkileyecek
karar mekanizmalari olarak yer almaktadir. Geligen iletisim teknikleri ve teknoloji sayesinde sinirlarin ortadan kalktigi 21 yy.
da karsilasilan yeni liderlik tarzlan orgltlerin ne kadar yasayacagini belirleyen 6nemli etkenler haline gelmistir. Ancak
kiltirel farkhliklarin insanlarin yénetim tarzlarina olan tepkileri ve sahip olduklari degerlerin etkisini 6lgen arastirmalar
sinirli sayida kalmaktadir. Liderlik tarzlarinin kiltiirel anlamda karsilikli yapilacak analizlerle ortaya gikacak sorunlara yonelik
arastirmalara gilin gectikce daha ¢ok ihtiya¢ duyulmaktadir. Ancak bu konudaki arastirmalara destek verecek kurum sayisida
maalesef yok denecek kadar azdir. Carmeli, Atwater ve Levi (2011) pozitif liderlik davranislarini sergileyen ve yiksek kaliteli
lider Gye degisimiyle karakterize olan yoneticilerin, takipgilerde kisisel ve organizasyonel tanimlamalar gelistirmesi daha
olasi oldugunu tespit etmislerdir. Ozellikle, liderler sirket politikalarini uygulamada, yasal ve mali sorumluluklarini yerine
getirmede ve hedeflerine ulagmak icin astlarla gcalismaktadirlar. liderler orgiitsel kimligi daha gekici hale getiren destekleyici
¢alisma ortamlarina katkida bulunabilirler (Shamir, Zakay, Breinin, and Popper, 2000). Ancak bu varsayimlarin tam anlamiyla
desteklenebilmesi igin kurumlarin yapilacak arastirmalara destek vermesi gerekmektedir. Maalesef, lilkemizde kurum
yoneticileri her ne kadar Universite-sanayi isbirligini savunduklarini belirtseler de sosyal bilim alaninda yapilan arastirmalara
kapilari kapatmaktadirlar. Yasanan bu durum, teorik agidan belirtilen unsurlarin tam olarak kurulan hipotezlerle
desteklenmesi yoniindeki aragtirmalari sonugsuz birakabilmektedir. Gergekten kurumlarin yonetim tarzlarinin; galisanlari ve
kurumu nasil, ne yonde etkiledigini gormek isteyen liderlere ihtiya¢ vardir. Biliyoruzki ¢cok buytk sirketler ve holdingler
sosyal bilimler alaninda yapilmak istenen calismalara sicak bakmamaktadirlar ve genellikle’de su cevabi vermektedirler;
sirket politikalarimiz geregi anket ve benzeri ¢alismalara izin verememekteyiz. Yonetim kademesinde alinan bu karar, bir
kurumu kapali kapilar ardinda nasil yénetildigine dair soru isaretleri birakabilmektedir. Orgiit ve calisanlar arasinda
kurumlarin maksimum verimlilikte olmasinin saglanmasi yoniinde Universite-sanayi isbirliginin gergek anlamda saglanmasi
gerekmektedir.

6. SONUC

Ozellikle i¢ Anadolu bélgesinde yaptigimiz arastirma sonucunda, isgdrenlerin bagh bulunduklari kurumlarda hem stratejik
insan kaynaklari yénetimi acisindan hem de etik liderlik agisindan isten Ayrilma Niyetleri analizler sonucunda anlaml ve
isgérenlerin kurumlarinda karsilastiklari liderlik tarzi yada stratejik insan kaynaklari yénetimi agisindan isten Ayrilma
Niyetleri etkisinin azaldigl yada ortadan kalktigini gérebilmekteyiz. Bu durum hem 6zel sektérde hem de kamuda olmasi
agisindan onemli bir durum tegkil etmektedir. Kamu da var olan ig tiiziik uygulamalari ve memurlarin uymasi gereken
kurallar disina g¢ikmamalarinin gerekliligi dislinildiginde, kamu kurumlarinda var olan prosedirlerin kamunun ve
vatandaslarin lehine olacak sekilde uygulamada esnetilebildigi anlasiimaktadir. Ozel kurumlar rekabet ortaminda misteri
kaybetme korkusu yasadiklarindan dolayi ve isgorenlerin kurumlarina karsi baghhklarinin gostergesi olan kurumlarinin
menfaatini koruyarak prosedirlerin disina giktiklarini elde ettigimiz bulgulardan analiz edebilmekteyiz. Gelecek ¢alismalarin
daha iyi olabilmesi ve nitel galismalarin ortaya cikartilip teorik agidan yeni kavramlarin olusturulabilmesi agisindan insan
kaynaklari ve liderlik tarzlarinin isgérenler Gzerindeki farkli etkilerinin neler olabilecegi hususu lizerinde daha ¢ok durulmasi
gerekmektedir. Ozel olarak, bélgeler arasindaki kiiltiirel farkliliklardan dolayi ortaya ¢ikabilecek yeni kavramlar yénetim ve
organizasyon alaninda olmakla birlikte, sosyal bilimler alaninda yeni bulgularin ve kavramlarin elde edilmesi mimkin

DOI: 10.17261/Pressacademia.2018.808 74



Journal of Management, Marketing and Logistics -JIMML (2018), Vol.5(1).p.66-77 Karadal, Adiquzel, Artar

olabilecektir. Glin gectikge ortaya c¢ikan ¢alisma hayatindaki sorunlar ve yeni liderlik, yonetim tarzlari ayni zamanda
akademik agidan yeni kavramlarinda ortaya ¢ikmasina yardimci olmaktadir. GCalisma hayatinda yasanilan sorunlarin
akademik agidan daha yogun ve oOncelikli olarak incelenmesiyle, gelecek c¢alismalarda diinya literatirine katkida
bulunabilecek teorik ve analizler agisindan yeni kavramlarin kazanimi miimkin olabilecektir.
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