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OZET

Etik liderlik ve etik iklimin kurumsallagma, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
degiskenlerine olan etkilerini ortaya koymak ve aile isletmelerinde ¢alisanlarin etik
liderlik algisinin ve etik iklim algisinin, is tatmini ve isten ayrilma niyetine olan
etkisinde kurumsallagmanin aracilik roliinliin tespiti bu c¢alismanin amacini
olusturmaktadir. lgili arastrmada kullanilan veriler, 2021 yili Mart doneminde basta
Kocaeli ili olmak iizere Tekirdag, Istanbul, Erzurum, Yalova, illerinde aile
isletmelerinde ¢calisan 388 calisandan anket yontemiyle elde edilmistir. SPSS programi
araciligiyla verilere uygun olarak regresyon analizleri ve Process Makro uzantisi
kullanilarak aracilik rolii analizi yapilarak degiskenlerin birbiri tizerindeki etkileri ve
etik liderligin is tatminine olan etkisinde kurumsallasmanin aracilik roli, etik liderligin
isten ayrilma niyetine olan etkisinde kurumsallasmanin aracilik rolii, etik iklimin is
tatminine olan etkisinde kurumsallasmanin aracilik rolii ve son olarak ve etik iklimin
isten ayrilma niyetine olan etkisinde kurumsallasmanin aracilik rolii tespit edilmeye
caligilmistir. Regresyon analizi sonuglarina gore etik liderlik ve etik iklimin
kurumsallasma ve is tatminine pozitif yonde anlamli bir etkilerinin oldugu tespit
edilmistir. Etik liderlik ve etik iklimin isten ayrilma niyetine negatif yonde anlamli bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Elde edilen aracilik rolii analizi sonuglar1 ise etik
liderligin ve etik iklimin kurumsallagsma, is tatmini ve isten ayrilma niyeti (izerinde
anlaml bir etkisinin oldugunun ve kurumsallagmanin da is tatmini ve isten ayrilma
niyeti iizerinde anlamli bir etkisinin oldugunu gostermektedir. Etik liderligin is
tatminine etkisinde kurumsallagsmanin araci olarak dahil edilmesiyle, etik liderligin is
tatmine etkisi azaldig1 goriildiigli ve tam anlamsizlagsmadigi i¢in kismi aracilik rolii
oldugu tespit edilmistir. Etik liderligin isten ayrilma niyetine etkisinde
kurumsallagmanin araci olarak dahil edilmesiyle, etik liderligin isten ayrilma niyetine
etkisi azaldig1 goriildiigii ve tam anlamsizlasmadigi i¢in kismi aracilik roli oldugu
tespit edilmistir. . Etik iklimin is tatminine etkisinde kurumsallasmanin araci olarak
dahil edilmesiyle, etik iklimin is tatmine etkisi azaldig1 goriildiigi ve tam
anlamsizlastig1 i¢in tam aracilik rolii oldugu tespit edilmistir. Etik iklimin is tatminine
etkisinde kurumsallagsmanin araci olarak dahil edilmesiyle, etik iklimin isten ayrilma
niyetine etkisi azaldig1 goriildiigii ve tam anlamsizlastig1 icin tam aracilik rolii oldugu
tespit edilmistir. Elde edilen tiim bu sonuglara gore aile sirketlerinde ¢alisanlarin etik
liderlik algilarmin ve etik iklim algilarinin artmasi durumunda duyduklar1 is tatmini
ve bulundugu kurumsallagsma diizeylerinin de artacagi ve isten ayrilma niyetlerinin
azalacagi kabul edilmektedir. Yapilan arastirma sonucuna gore bir aile igletmesinin
kurumsallagsmay1 kabul edip bunun icin c¢aligmalar yapip kurumsallagsmaya
baglamasiyla ¢alisanlarin etik liderlik ve etik iklim algilar1 pozitif yonde bir artig
gergeklestirdigi bu artis sonucu da is tatminlerinin artigi, isten ayrilma niyetlerinin
azalacag1 gozlemlenmigtir.

Anahtar kelimeler: Aile Isletmesi, Kurumsallasma, Etik liderlik, Etik Iklim, Is
Tatmini, isten Ayrilma Niyeti



Abstract

The aim of this study is to demonstrate the effects of ethical leadership and ethical
climate on institutionalization, job satisfaction and intention to quit, and to determine
the role of institutionalization in the effect of ethical leadership perception and ethical
climate perception of employees in family businesses on job satisfaction and intention
to leave the job. The data used in the relevant research were obtained by survey method
from 388 employees working in family enterprises in Tekirdag, Istanbul, Erzurum,
Yalova, provinces, mainly Kocaeli province, in March 2021. By performing regression
analyses and mediation role analysis using the Process Macro extension in accordance
with the data through the SPSS program, the effects of variables on each other and the
role of institutionalization in the effect of ethical leadership on job satisfaction, the
mediating role of institutionalization in the effect of ethical leadership on the intention
of quitting, the mediating role of institutionalization in the effect of ethical climate on
job satisfaction, and finally, the effect of ethical climate on the intention of quitting
the role of the middleman of the year has been tried to be determined. According to
the results of the regression analysis, it was determined that ethical leadership and
ethical climate have a positive effect on institutionalization and job satisfaction.
Ethical leadership and ethical climate have been found to have a negative impact on
the intention to quit. The results of the mediation role analysis show that ethical
leadership and ethical climate have a meaningful impact on institutionalization, job
satisfaction and intention to leave the job, and institutionalization has a meaningful
effect on job satisfaction and the intention to quit. By incorporating ethical leadership
as a means of institutionalization in the effect of job satisfaction, it has been
determined that ethical leadership has a role to play as a part of it, since the effect of
job satisfaction is seen to decrease and does not become completely meaningless. By
incorporating ethical climate as a means of institutionalization in the effect of work
satisfaction, it has been determined that the ethical climate has a full mediation role as
it is seen to decrease its impact on job satisfaction and becomes completely
meaningless. By incorporating ethical climate as a means of institutionalization in the
effect of job satisfaction, it has been determined that the ethical climate has a full
mediation role as it appears to have decreased its effect on the intention of quitting and
becomes completely meaningless. According to all these results obtained, it is
accepted that if the ethical leadership perceptions and ethical climate perceptions of
employees in family companies increase, the level of job satisfaction and
institutionalization they receive will increase and their intention to leave their jobs will
decrease. According to the results of the research, it was observed that as a result of
this increase, employees' perceptions of ethical leadership and ethical climate
increased positively as a family business accepted institutionalization and started to
work for it, and as a result of this increase, it was observed that job satisfaction
increased and intentions to leave the job would decrease.

Keywords: Family Business, Institutionalization, Ethical Leadership, Ethical Climate,
Loyalty to the Organization, Job Satisfaction, Intention to Quit
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KMO : Kaiser-Meyer-OlIKin

SPSS - Statistical Package for the Social Sciences (Sosyal Bilimler i¢in
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GIRIS

Aile isletmelerine iliskin yapilan galigmalar ge¢misten giliniimiize Onemini
yitirmeden devam etmektedir. Arastirmalara gore Tiirkiye de kurulu sirketlerin %
96’sm1 aile isletmeleri olusturmakta ve bunlarin sadece % 10-12 sini uzun slre
varhigint siirdiirebilmektedir (PWC, 2012).Sadece Tirkiye’de degil tiim diinyada
aragtirmacilarin ilgi duyduklari aile isletmeleri bulunduklari iilkelerin sosyo-ekonomik
yapilarinin gelismesinde ©Onemli bir yere sahiptirler. Aile isletmelerinin {ilke
ekonomileri agisindan bu denli 6nemli olmalar1 nedeniyle dikkatle incelenmeleri,
varliklarini siirdiirebilmelerinin  6niinde engel teskil eden sorunlarinin ortadan
kaldirilmasi, faaliyetlerini ve varliklarini etkin ve verimli bir sekilde yerine getirmeleri
saglayacak onlemlerin alinmasi gerekmektedir( Biite, 2010: 3). Yapilan arastirmalara
gore aile isletmelerinin karsi karsiya kaldig1 pek ¢ok sorun vardir. Bu arastirmanin
degiskenlerinden biri olarak belirlemis oldugumuz kurumsallagsma sorunu da baslica

sorunlar arasinda kabul edilmektedir.

Literatiir taramasinda yapilan c¢aligmalardan da anlasilacag1 ilizere bir aile
isletmesinin varligii siirdiirmesindeki en 6nemli etken kurumsallasmay1 basarmis
olmasinda yatmaktadir (Findik¢1, 2005:84) Aile ve isletmeyi birbirinden ayiran ve
arasindaki uyusmay1 saglayan igletmeler uzun 6miirlii olmaktadir. Aile isletmelerinin
kurumsallagsmasiyla birlikte etik liderlik ve etik iklim algis1 gibi konularin daha fazla
dikkat ¢ekmeye basladig1 soylenebilir. Aile isletmelerinin kurumsallagsma diizeyinin
artmaya baglamasiyla paralel olarak isletme iginde etik algi artmaktadir. Yapilan
arastirmalar da goriiliigi lizere etik liderlik, etik iklim algismin, i tatmini iizerinde
pozitif yonlii etkisi vardir (Firth ve Dig., 2004), Aile isletmelerinin kurumsallagma
stireci bir dongiliyli beraberinde getirmektedir. Kurumsallagsma siirecini basariyla
tamamlayan aile isletmelerinde etik liderlik algisi, etik iklim havasi, personelin is
tatmini pozitif yonde arttirmaktadir, isten ayrilma niyetini ise negatif yonde
arttrmaktadir. Etik liderlik ve etik iklim algis1 arttik¢a orgiit iginde ¢alisan personelin
orgite baglilig1 ve isinden tatmin olma diizeyi artacaktir. Ise kars1 baglilig: ve tatmini

artan personel daha verimli ve daha istekli ¢alisacaktir (Robbins ve Judge, 2014, s. 83)

Bu caligmada aile isletmelerinin etik liderlik ve etik iklim algis1 diizeyi farklar1
ve bu farkin ige karsi tatmine ve isten ayrilama niyetine etkisi arastirimigtir. Alan

caligmasinda etik liderligin ve etik iklimin is tatminine ve isten ayrilma niyetine etKisi

1



tizerine birgok arastirma mevcuttur. Ancak aile isletmelerinde etik liderlik ve etik iklim
algis1 ve bunun is tatmine ve isten ayrilma niyeti lizerine arastirma pek mevcut
degildir. Kurumsallasmanin bu siliregte araci roliinii arastiran bir ¢aligmaya
rastlanilmamistir. Bu alanda onemli bir eksigi kapatacagi ve birgok ¢alismaya yon
verecegi diislinlildiigii icin aile isletmelerinde ¢alisanlarin etik liderlik ve etik iklim
algilarinin is tatminine ve isten ayrilma niyetine etkisinde kurumsallagmanin araci rolii

adli bu ¢alisma yiirtitiilmektedir.

Bu cercevede galisma 3 boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde kurumsal yap1
baslig1 altinda aile isletmeleri ile ilgili tanimlardan temel bilgilerden, aile sirketlerinde
liderlik, iklim ve kurumsallasma algisindan, etik liderlik kavraminin tanimindan,
ozelliklerinden, tiirlerinden, etik liderligin ¢alisan tutumlari lizerine etkilerinden, etik
iklim kavramiin tanimindan etik iklim modelinden, etik iklim tiirlerinden, etik iklim
belirleyicilerinden, etik iklim sonuglarindan, is tatmini kavrami ve tanimindan, is
tatmininin boyutlarindan, etkileyen faktorlerden, birinci boliim sonu itibariyle isten
ayrilma niyeti kavraminin kavramsal c¢ergevesinden, boyutlarindan, etkileyen
faktorlerden, isten ayrilmanin sonucundan ve isten ayrilmanin dnlenmesi konusunda

yapilabilecekler konular1 iizerine durulmaya caligilmistir.

Arastirmanim ikinci bolimiinde genel baslik olarak metodoloji bashigi altinda
arastirmanin amaci ve dnemi, arastirmanin evreni, 6rneklemi ve smirliliklari, arastirma
model, ve hipotezleri, arastirma verilerinin toplanmasi, anket formu ve kullanilan
Olceklerden, demografik ve isletme bulgularindan, degiskenlerin faktor ve giivenilirlik
analizlerinden hipotezlerin test edilmesinden, regresyon analizlerine iliskin bulgular

ve kurumsallagsmanin aracilik rolii iizerine elde edilen bulgular degerlendirilmistir.

Arastirmanin son bdliimii olan iiclincli bolimde ¢alismada elde edilen bulgular
1s18inda sonuglar ve Oneriler basligi altinda sonuclara, tartismaya ve gelecek

arastirmacilar i¢in onerile kismma yer verilmistir.



BiRINCIi BOLUM

1. KURAMSAL YAPI

1.1  AILE SIRKETI iLE ILGILi TANIMLAR VE TEMEL BILGILER

Bu boliimde aile sirketi kavraminin tanimindan bahsederek, kurulma nedenleri, temel

Ozellikleri ve son olarak da aile sirketlerinin gii¢lii ve zayif yonleri ele aliacaktir.

1.1.1 Aile Sirketi Kavramn ile ilgili Tanimlar

Aile sirketi ile ilgili literatiirdeki tanimlara gegcmeden once kisaca Aile Nedir?
Sirket Nedir? sorularmin cevabini vermek gerekiyor. Aile Nedir? sorusuna
verilebilecek en genel tanim; Aile, toplumun en kiguk birimi olarak kabul edilen
sosyal bir yap1. En kiiclik olarak kabul edilen bir aile; baba, anne ve ¢ocuktan olusur.
Aile kavrami her zaman evlilige ya da ortak atalara dayali iliskileri kapsamaktadir.
Sirket kavrami ise en genel tanimla; Bir ya da birden fazla kisi tarafindan kar elde etme
icin mal ya da hizmet Uretme gayesiyle ihtiyaglar1 gidermeye yonelik kurulan tiizel
yapidir. Sirketler kendilerine has 6zellikleri ve belli bir amagcla kurulan birgok c¢esidi
vardir. Bu iki kavramin birlesmesiyle karsimiza Aile Sirketi Kavrami ¢ikiyor.
Dinyada ki ve tlkemizdeki sirketler incelendiginde sirketlerin ¢ogunlugunun aileler
tarafindan kuruldugu goriilmiistiir. Bu yiizden aile sirketleri tiim tilkelerin ekonomileri
acisindan 6nemli yere sahiptir. Bu nedenlerden dolayi aile sirketi kavramu literatiirde
pek ¢ok arastirmaya konu olmustur. Aile sirketleriyle ile ilgili yapilan arastirmalar1
incelerken arastirmacilarin aile sirketi kavramini tanimlarken bu kavram hakkinda s6z
birligine varamamalar1 dikkat cekmistir. Bunu sebebi irdelendiginde aile sirketleri
kavrami hakkinda ortak birlige varillamamasinin sebebi; aile sirketleri kapsamu,
siirlar1 ve kendine 6zgii 6zelliklerinden dolay1 degisik bakis acisina sahip olmaktadir

ve buda farkli tanimlar1 meydana getirmistir.

Literatiirde gecen aile sirketi tanimlar1 sunlardir;

Aile sirketleri, ailenin bir ya da daha fazla {iyesinin isletme kararlarinda etkili



oldugu, hisselerin %50’sinden ¢oguna ailenin sahip oldugu ve yonetim kurulunda

ailenin ¢ogunlukta oldugu sirketlerdir (Stoy, 1989).

Aile sirketi, “ailenin ge¢imini saglamak ve/veya mirasin dagilmasimi onlemek
amaciyla kurulan, ailenin gecimini saglayan kisi tarafindan yonetilen, yonetim
kademelerinin onemli bir kisminda aile iiyelerinin istihdam edildigi, kararlarin
alinmasinda biiyiik olgiide aile {iyelerinin etkili oldugu ve aileden en az iki
jenerasyonun kurumda galistig1 sirket” ya da “hisse ¢ogunluguna veya kontroliine
sahip, ayn1 kan1 veya soyadini tagiyan kisilerden olusan sirket” olarak tanimlanabilir

(Karpuzoglu, 2004, s.43).

Aile isletmeleri, “girisimci Ozellikleri olan aile bireyleri tarafindan kurulan,
sahipligi aile bireylerinin elinde olan, bu ailenin bireyleri tarafindan yodnetilen,
yonetimi aile bireyleri iginde kusaktan kusaga gecen, stratejik kararlari aile tarafindan
verilen, yOnetimi aile tarafindan kontrol edilen veya en azindan aile tarafindan

etkilenen, yonlendirilen” isletmelerdir (Kogel, 2012).

Ailenin servetini dagitmamak iizere kurulmus olan 6zel bir isletme bicimidir

(Karl5f,1993).

Aile sirketi birden fazla aile Uyesinin biyik miktarda yatirima ya da isletmenin
yonetim ile ilgili kararlarmm alinmasinda veya faaliyetlerin gergeklestirilmesinde

onemli bir katilima sahip oldugu isletme ¢esididir (Cox, 1996: 92).

1.1.2 Aile Sirketlerinin Kurulma Nedenleri

Her birlesme, kurulus, bir araya gelme bir amag¢ icerir. Bu aile sirketlerinin
kurulmasi, olusmasinin da bir ama¢ ugruna oldugunu gosterir. Aile sirketlerinin
kurulug amact her aile sirketine gore farklilik gosterebilir. Bu nedenden &tiirii aile

sirketlerinin kurulma nedenlerini iki ana noktada ele alabiliriz.

Bu sebeplerden ilki i¢inde bulunulan kultirel, ekonomik ve sosyal gevre ili

ilgilidir. Bu dogrultuda kurulma sebeplerine ornek olarak; iilke ekonomisine katki



saglamak, yakindaki kisilerin sirketlerinin olmasi ve basar1 saglamasi, aileden gelen
mirasin Korunarak buydtulmek istenmesi neticesinde kar elde etmek ve aileyi bir arada
tutarak geleceklerini korumak, gelecek nesillere is imkaninin saglanmak istenmesi gibi

nedenler sayilabilir.

Aile sirketi kurmayi tesvik eden ikinci neden ise kendi kendinin patronu olma
diisiincesi, bagimsiz hareket etme istegi, ailenin ge¢imini giivence altina alma istegi

gibi nedenler sayilabilir.

Biitiin bunlarin 6tesinde H. Yilmaz (2004) aile isletmelerinin kurulmasindaki asil
nedeni aile bireylerinin gii¢ birligi yaparak ekonomik ve ticari faaliyet alanlar1 ile

gecimini saglamak amaciyla kurulmasi olarak ifade etmistir.

1.1.3 Aile Sirketlerinin Temel Ozelikleri

Aile sirketleri hakkinda daha oncede bahsetmis olundugu tizere ortak bir fikir
birligine varilmamistir. Bunun en 6nemli sebebi aile sirketleri degisken yapiya sahip
oldugu i¢in ¢ok fazla 6zellik barindirmaktadir. Bir sirketin aile sirketi olmasi i¢in 6zel
bir takim 6zellikler barindirmasi gerekir. Her kurulan aile sirketi aymi 6zellikleri
barindirmaz, birbirinden zit 6zelliklerde barindirmaz. Her aile sirketi genel anlamda
ortak bazi temel oOzelliklere sahiptir. Bu baglamda aile sirketlerinin temel
Ozelliklerinden bahsetmek gerekirse asagidaki gibi smralamak mimkiindiir.(
Findik¢1,2014:50):

» Aile sirketi, girisimciligini aile tiyelerinde bir ya da birden ¢ok kisinin yaptigi
ve daha sonra aileden diger insanlarin da katilabildigi, gogu zaman kar amaglh
bir kurumdur.

» Aile sirketi, bir tarafinda ailenin kurucu olarak yer aldigi, diger tarafinda
isletmenin is yaptig1 ve zamanla ailenin istek ve ihtiyaglari ile igletmenin istek
ve ihtiyaglarinin farklilasabilecegi bir kurumdur.

» Aile sirketlerinde genellikle aile iligkilerinin yogun olarak kaynaklik ettigi,
kararlarda ailenin etkin oldugu, aile i¢cinde genellikle biiyiiklere sayginin esas

alindig1 pedersahi yapimnin hakim oldugu goriilmektedir.



» Aile sirketlerinde genel olarak girisimci aile {yeleri, isin pratiginde
geldiklerinden isi ¢ok iyi bilir, liretim ve tiiccarlikta basarililardir. Ancak
genellikle yeterli egitime ve modern yonetim anlayisina sahip degildirler.

» Aile sirketlerinin en belirleyici 6zelligi mevcut aliskanlik ve uygulamalar1 terk
etmede genellikle zorlanirlar ve degisime direng gosterirler. Boylece yeniden
yapilanma ve 0zellikle kurumsallagma ihtiyac1 barindiran yapilardir.

» En Onemli kurulus amaglar1 arasinda, aile birliginin korunmasi, mirasin
boliinmemesi, aile i¢in gegimin saglanmasi dncelikle sayilabilir.

» Aile iiyeleri arasinda yogun bir etkilesim, iletisim ve igbirliginin hakim oldugu
bir organizasyon sergilenir.

» Aile sirketlerinde kagit tizerindeki resmi durumlardan ¢ok aile degerlerinin
hakim ve belirleyici olmasi, aile geleneginin i ortamindaki temel belirleyici
kararlarda etkin olmasi1 s6z konusudur.

» Aile sirketlerinde kurumun sahibi ile tepe yonetimi genellikle ayni kisilerden
olugsur. YoOnetimde yetkinin ve sorumlulugun ayni kisilerde olmasi bile
yonetimdeki devri kolaylastirmamaktadir.

» Aile sirketlerindeki isin basindayken yogun bir sekilde yasanan iletisim
etkilesim iglerin bliylimesi, aile tyelerinin sosyo-ekonomik refahlarmin
artmastyla aradaki iletisim ve etkilesimin zamanla azalip ¢atigsmalarin

cogaldig1 ve rol catismalarinin olabildigi goriilmektedir.
1.1.4 Aile Sirketlerinin Giiclii Yonleri
Aile sirketlerinin  birgcok  6zelliginin  oldugunu  yukaridaki  boliimde
bahsedilmektedir. Bu ozellikler aile sirketlerine ¢ogu zaman giiclii avantajlar
saylarken cogu zamanda zay1f yonlerini ortaya ¢ikarmaktadir.
Literatiirde aile isletmesi kurmanin giiclii yonleri bir¢ok alt baglikta incelenmistir.

Bu glclt yonlerden olan éncelikli alt basliklar; yonetim, finansman ve 6rgit kultira
olarak ifade edilmistir (Cetin vd.,2010).

Aile sirketlerinin gii¢lii yonlerini 6zetleyecek olursak;



» Hizh Karar Alabilme Yetenegi: Aile sirketlerinde yonetim genellikle tek
kiside toplanir ve bu genellikle ailenin en biiyiik kisisidir ve aldig1 karar
sorgulama gerektirmez diisiincesi hakim oldugu i¢in kararlar hizli alinabilir.
Prosediir gerektirmez kurumsallagmis sirketlerdeki gibi.

» Mali Kaynaklarin Kolay Saglanmasi: Aile sirketlerinin kurulma
nedenlerinden birisi olan mirasin béliinmemesi, gelistirilmesi ve biiyiitiilmesi
sebebi aile sirketlerinin mali kaynaklarmi saglamaktadir. Aile bireyleri
sirketlerini giiclendirmek ve koruyabilmek i¢cin miraslarini, mali kaynaklarini
sirket c¢ikarlar1 icin kullanabilmektedir. Bu durum bize aile sirketlerinin
finansal problemlere karsi disaridan destek almadan, kendi imkanlariyla
kolayca karsilayabildigini ¢6zlim liretebildigini gostermektedir.

> Uzun Vadeli Ddusiinebilme Yetenegi: Ozellikle aile isletmeleri,
kurumsallasmis isletmelere kiyasla uzun vadeli diisiinebilmekte ve
yatirimlarii uzun vadeye yayabilmektedir. Biiyiik isletmelere kisa vadeli
basarilar gereklidir ve bu da biiylik baski yaratmaktadir (Papatya ve
Hamsioglu, 2004, s.266). Aile sirketlerinin var olma amaclarindan biride
gelenek nesillere sirketi aktarmaktir ve varhigmi yillarca siirdiirmek
istemektedir. Bunu gergeklestirmek i¢cin uzun vadeli planlar yapmaktadir.

» Yonetim Politikalarinda Devamhhgin Saglanmasi: Cogu aile sirketinde
kurulusta rol oynayan aile liyesi yonetimde de etkilidir s6z sahibidir. Aile
sirketlerinin yapisi geregi yonetim devri kolay degildir. Yonetimdeki kisi uzun
stire bulundugu mevkide olur. Bu durumda alman kararlarm devamliligmi
saglamaktadir.

> Personel Baghlig Ve Ise Alm Kolayhgi: Aile sirketlerinde personel
ihtiyacii genellikle aile iiyelerinde saglar. Personel ihtiyaci aile {iyesi olan
kisilerin ise alimini kolaylastirir. Aile iliyesinden olusan personelinde ise
bagliligy, sirkete baghlig1 disardan almacak personele ziyade daha giigliidiir.

» Topluma Faydah Olma: Aile sirketlerinin kar amac1 gibi maddi amaglar1
hedefleri oldugu gibi topluma faydali olma, diiriist olma, miisteri memnuniyeti
saglama gibi manevi olarak kendilerini bor¢lu hissettikleri faydali olma
arzular1 da vardir. Ve asil mesele bunu basarmaktir. Maddi amaglar yaninda
topluma, iilkesine faydali olma gibi manevi amaglar i¢in de ugrasan sirketler

basariya hedeflerine ulasmaya gelecekte de yer almaya bir adim daha yakindir.



1.1.5 Aile Sirketlerinin Zayif Yonleri:

Aile sirketlerinin zayif yonleri irdelendiginde sorunlarinin genellikle psikolojik
nedenlere baglandigi tespit edilmistir. Aile ile ve sirket kavrami i¢ ice girdiginde
yonetim zorlagir. Aile sirketlerinde aile baglar1 ailenin birbiriyle olan is birligi kurulus
asamasinda yarar saglasa da sirketin biliylimesiyle, bireylerin hirs ve gii¢ tutkusu
arttikca bu sorun haline gelmeye baslar ve aile bireyleri arasinda catigmalar yasanabilir

buda zayif yonlerini ortaya ¢ikarir.

Aile sirketlerinin zayif yonlerini 6zetleyecek olursak;

» Akrabalan Kayirma (Nepotizm): Nepotizm aile sirketlerinin en trajik
dezavantajlarindan biridir. Kurulus asamasinda aile iiyelerinin iste diger
calisanlara nazaran daha avantajli olmasi, iste yiikselmesi olumlu bir etki
yaratirken islerin zamanla biiylimesiyle ve performansa, bilgiye, yetenege
ihtiya¢ duyuldugunda aile i¢inden kisilerin disardan alinacak kisilere tercih
edilmesi, aile iiyelerinin diger personellere gore daha {istiin ayricaliklar
verilmesi, aile degerlerinin is degerlerinden iistiin tutulmasi nepotizmi ortaya
¢ikarmaktadir. Bunun sonucunda yonetimin ve isleyisin yeteneksiz, bilgisiz
kisilerin elinde kalmasi1 gelecek icin tehlike arz edebilir.

» Yetki ve Sorumluluklarin A¢ik¢a Belirlenmemesi: Aile sirketlerinde en
temel sorunlardan birisi yetki ve sorumluluklarin belirlenmemis olmasidir.
Aile iiyeleri arasinda kimin ne is yapacagi, kimin kime bagl oldugu yetki ve
sorumluluklarin belirlenmemesi zamanla aile iiyeleri arasinda g¢atigmalarin
¢ikmasma neden olmaktadir. Bu durum aile sirketlerin de calisan personel
icinde gegerlidir. Yetki ve sorumluluklarin belirlenmemesi personel iginde
gegerlidir. Cogu aile sirketinde personelin yetkisini belirleyen, hangi alanda,
hangi islerden sorumlu oldugu net bir sekilde belirtilmez. Cogunlukla her isten
anlamalar1 her ise hakim olmalar1 beklenir. Bu beklenti zamanla iste krizlere,
isin aksamasmna, personel ve aile {yeleri arasinda ¢atigmalara neden
olmaktadir.

» Aile Bireyleri Arasinda Rekabet: Aile sirketlerinin zamanla karsilastigi diger

bir sorun aile iiyeleri arasinda ¢ikan rekabet cabasidir. Kurulusta bir olan



iletisimleri gii¢lii olan aile tiyeleri isler biiyiidiikce gelistikce, maddi ve manevi
anlamada giicleri artik¢a birbirlerinde uzaklasmaya, ilk basta olusturduklari
iletisim zamanla azaldik¢a rekabet i¢inde olmaya baglarlar. Kendi aralarinda
adaletsiz ticretlendirme aralarinda olacak rekabet nedeniyle sirket gelecegini
olumsuz etkileyebilir.

» Rol Catismasi: Rol catismasi, bireylerin birbirinden farkl: ve tutarsiz gérevler
nedeniyle baski altinda kalmasiyla ortaya ¢ikar (Ozkalp ve Kirel 2005:439).
Aile sirketlerinde rol catismalarina rastlamak miimkiindiir. Aile i¢inde olmas1
gereken rolii ise yansitmasiyla, iste lstendigi rolii eve tasimasiyla rol
catigmasina neden olabilmektedir. Aile sirketlerinde bu rol ¢atigmasi genelde
yonetici olan aile sirketini kuran kurucuda ve bu ydnetimi devam ettiren
kusakta goriiliir. Ornek olarak aile iiyesi yonetici zaman zaman iste baba roliinii
evinde ise patron yonetici roliinii tistlendigi bunu benimsedigi rol ¢atigmalar1
yasamaktadir.

» Devretme Sorunu: Aile sirketlerinin belki de en 6nemli zayif yonlerinde biri
yonetimi devretme sorunudur. Biitiin aile sirketlerinde mevcut olan
sorunlardan biridir. Dogru zamanda bunu basaran aile sirketleri gelecekte yer
alabilmektedir. Gelecek kusaga, yoOnetimi devredememis, devretmek
istemeyen yoneticiler zamanla tekdizelikte kalmakta ve ilerlemeleri
durmaktadir. Geriye dogru gidis ger¢eklesmektedir. Cogu aile sirketinde
yoneticiler liderliginin dogas1 geregi devretmeyi diisiinmemektedir ve bunu
icin hazirhik yapmamaktadir. Bu durumda ¢ogu aile sirketi gelecek kusaga
aktarilmadan dagilma siirecine girmektedir. Devretme sorunun yaganmamasi
icin ilk 6nce yonetimde olan aile Gyesinin ya da Gyelerinin yerini alacak
kusagin egitimine Onem vermesi gerekir. Gelecek kusagi bu duruma
hazirlamasi gerekir. Yetenekli, yonetebilme vasfina uygun, sorumluluk sahibi
kisiyi belirlemek ve bu kisiye devretmek sirketin stirekliligi igin énemlidir (
Uluyol, 2004: 28).

1.2 AILE SIRKETLERINDE LIiDERLIK iKLiM VE KURUMSALLASMA

Bu boliimde aile sirketlerinde algismna liderlik kavramma ve iklim kavramina

deginilmistir.



1.2.1 Aile Sirketlerinde Liderlik Kavramm

Bu baslik altinda aile sirketlerinin yonetimi bakimindan liderligin nasil
algilandigini, liderligin dikkat ¢eken yonlerinin neler olduguna deginilecektir. TUm
bunlara gecmeden 6nce yonetim ve liderlik kavrami arasindaki farki ortaya koymak
gerekiyor. Liderlik ve yonetim kavramlar1 genellikle birbiriyle karsilastirilan

kavramlardir.

Yonetim, en genel anlamda insanlarin tek baslarina gerceklestiremeyecekleri
amaglara ulasabilmek icin, bagkalarina is gordiirme, baskalar1 aracilid ile is basarma
ve amaglara ulagsma olarak tanimlanabilir. Y®netici kavrammin tanimi ise insanlari
ayni amag¢ etrafinda toplayan, cabalarmi oOrglitleyen, sonuglarin1 denetleyen,
degerlendiren kisi olarak tarif edilebilir. Lider ise bu tanilarin 6tesinde toplumu
arasindan siirtikleyebilen, onlar1 amaglara ulastirma konusunda ytireklendiren, motive

eden kisilerdir.

Yonetici ve lider arasindaki temel farka deginecek olursak; Y 6netici bir isi birisine
yaptirirken bu yetkisini bulundugu pozisyondan almaktadir. Lider ise bu yetkisini
bireysel 6zelliklerden almaktadir. Lider yoneticiden farkl olarak pozisyonundan degil
bireysel ozelliklerinde dolayr grup icinde siyrilmasindan kaynaklanir. One
cikmasmdaki sebep kisisel oOzelliklerinden kaynaklanmaktadir. Giiclinii  bu

Ozelliklerinden alir.

Her kurumda y6netim slrecinden, yoneticilerden, liderlerden s6z edilebilir. Fakat
aile sirketlerinde yonetim siireci ve yoneticilerden ziyade aile iiyelerinin liderliginden
s0z edilir. Bunun sebebi olarak da aile liyelerinin isin basindan beri igin i¢inde olmast,

isin ¢ekirdeginden gelmeleri ve aile sirketlerini bu kisilerin kurmasi gosterilebilir.
Aile sirketlerinde liderlik, genellikle aileden Uyelerinin oynadig: is liderligi

roludir. Aile sirketlerinde liderlik algist su sekildedir; liderlik aile iiyeleri ile

profesyonel ¢aliganlar1 ayn1 gaye etrafinda toplamak, cabalarini koordine etmek,
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onlara yol agmak, yeri geldiginde cesur kararlar verebilmek ve aile kadar ise, is kadar

aileyi g6z 6niinde bulundurabilmektedir (Findikg1, 2014: 250).

1.2.2 Aile Sirketlerinde iklim Kavram

Iklim kavrami algis1 birgok orgiitte farklilik gdstermektedir. Bunun nedeni olarak
da her isletmenin kendine has iklim havasinm olmasidir. iklim kelimesinin kdkeni
Yunancadandir. Kelime anlamiyla “yonelim” ve “egilimde bulunma” anlamini
tasimaktadir. Iklim dendiginde aklimiza sicaklik, basing gibi anlamlar da gelmektedir.
Isletme bilimi a¢isinda bu kavrami inceledigimizde daha farkl bir anlam tasimaktadir.
Iklim kavramu isletmede calisanlarm galistig1 6rgiitiin hem i¢ hem de dis gevresini ele
alip degerlendirmesi yorumlamasidir. Iklim daha cok psikolojik bir anlam
tagimaktadir. Bu anlamada iklim, 6rgiit yapisinin anlamlandirilmasi, 6rgiitteki kisilerin

karsilikl1 iligki yapilarmin ortaya konuldugu bir kavramdir diyebiliriz.

Iklim algis1 her isletmede, orgiitte o isletmenin Orgiit yapisi, kisilerin mesleki
tecriibeleri, orgiit i¢inde yer alan gruplara gore farklilik gosterir. Bu aile sirketleri
icinde farklilik gosterir. Fakat genel anlamiyla aile sirketlerinde iklim kavrami algis1
calisanlarin 6rgiitlin nasil calistigina dair ortak algilamalar1  seklinde

tanimlanabilir.

1.2.3 Aile Sirketlerinin Kurumsallasmasi

Aile isletmelerinde kurumsallagma kavramini1 algilamak i¢in Oncelikle
kurumsallagsma kavraminin hangi anlama geldigini belirtmekte yarar var (Pazarcik,
2004: 36). Cogu aile sirketi kurumsallagsmay1 yanlis algiladiklar1 i¢in uygulamada
farkli sorunlar yasayabilmektedir. Bu yanlis anlagilmanimn temelini de kurumsallagmay1
sirketi tamamen aile disindan kisilerin eline birakmak, sirketin kontroliinii ve
denetimini elden c¢ikarmak, isi birakip bir kenara cekilmek, bagkalarmnin séziinii

dinlemek, bir siirli danigman tutmak gibi yanlis algilamalarindan kaynaklantyor.

Literatirde kurumsallasma kavrami {izerine birgok tanim mevcuttur. En genel

tanimlariyla kurumsallagsma Selznick (1996:271) ‘e gore ‘Orgiitiin ayr1 bir kimlik
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kazanmasi ve sosyal ihtiyag ve baskilarmn dogal iirlinii olarak hassas ve esnek bir

organizma haline gelme siireci’ olarak tanimlamistir.

Kurumsallagma; bir isletmenin sahislara bagli olmadan varligini stirdiirebilmesi ve
varligini gelistirebilmesi i¢in olusturulan bir yapidir. Kurumsallagmanin temel amaci
yonetici pozisyonundaki kisilerin bagimsiz hale gelmesi ve islerin onlarsiz da
ilerleyebilmesi ve siirekliliginin korunmasidir. Kurumsallagmada o6nemli olan
sirketteki personel sayis1 ve kisilerin varlig1 degil kisilerin yerine kim gelirse gelsin
isin siirekliligini kaybetmemesi ve aksama olmadan islerin devam edebilmesidir.

(Sadri, 2013)

Aile sirketlerinin kurumsallagabilmesi i¢cin en 6nemli faktdr bunu ailenin isteyip
ailenin kurumsallasabilmesidir. Kurumsallagma fikrinin tiim aile bireyleri tarafindan
kabul edilmesi ve benimsenmesiyle ailenin kurumsallagsmasi ve bdylece sirketin

kurumsallagmas1 gergeklesebilir.

Arastirmalara gore aile isletmelerinde kurumsallasma esas olarak iki asama
gerceklesmektedir. i1k esas ailenin sirket biinyesindeki islev ve pozisyonlari itibariyle
kurumsallagma, diger esas ise isletmenin kendi bilinyesindeki siire¢ ve uygulamalari

itibariyle kurumsallagsmadir (Kose, 2010 ;38).

Bu esaslara kisaca deginecek olursak;

> Aile Uyeleri Acisindan Kurumsallasma: Bu asama sirket i¢indeki aile
iiyelerinin iglev ve pozisyonlar1 ele alinarak yeniden belirlenir. Bu asamada
kurumsallagsma fikrinden en ¢ok vazgecilen noktadir. Sebebi ise aile sirketleri
geleneksel yapiya sahip oldugu igin ve genelde sirketin basina aile i¢cindeki en
biiyiik iliye gectiginden aile iiyeleri arasinda c¢atisma yasanmakta ve bu
catisgmada kurumsallagsmay1 engellemektedir. Kurumsallasma fikrinin
benimsendigi ailelerde durum farkli olmaktadwr. Kurumsallasma fikrini
benimseyen ailelerde aile {yelerinin isletme igindeki pozisyonlar1 ve
kariyerleri uzun vadede planlandigi i¢in ¢atigmalarinin 6niine ge¢ilmektedir ve

bu durumda kurumsallagsmay1 hizlandirmaktadir.
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» Sirket Agisindan Kurumsallasma: Bu asamada kastedilen esas nokta aile
tiyelerinin ya da isletmedeki Kisilerden ziyade Findikg1 (2008 : 85-86)’ya gore
sirketi ele alip sirketin is siirecindeki ve uygulamalarindaki sorunlarinin
temeline inerek kurumsallasma yapisina gore yeniden tasarlanmasidir. Bu
asamadaki asil amag kisi bazli uygulamalar1 ve aile bireylerini, kurumsallagmis

kurallar cercevesinde birbirine entegre ettirmektir.

Bu iki esas noktadan c¢ikarmamiz gereken anlam kuramsallasmig sirket
yonetiminin temel noktasi iktidar degil aile iiyelerinin karar alma siirecinin aktif ve
giivence altinda olmasini saglamaktir. Kurumsallagsma deyince aile {iyelerinde olusan
yOonetimi ve i siireclerini profesyonellere birakma algisindan ziyade aile iiyelerinin
denetlemede pozisyonunda oldugu ve profesyonellerce yoOnetilen is siireclerinin

calisanlarla birlikte ortaklasa yiirtttlmesidir.

Kurumsallagsa bilmek i¢in ilk 6nce bunu istemek gerekmektedir. Bir aile
isletmesinde aile {liyelerinin kurumsallagsma fikrini benimsemedigi bunu istemedigi
stirece kurumsallagmay1 basarmasi zordur. Bunu i¢in ilk esasimiz olan aile iligkilerinin
kurumsallagmasi noktasindan birlesiyoruz. Aile iliskilerinin kurumsallagmasi bir siireg
gerektirmektedir ve bu siire¢ icinde bir takim hazirliklarm yapilmasi gerekmektedir.
Bu hazirliklar; aile meclisi kurulmasi, aile anayasasinin hazirlanmasi ve devir
planlamasmnin  yapilmasidir. Bu hazirliklar gergeklestiginde aile iliskilerinin

kurumsallagmas1 ger¢eklesmis olur.

Bu hazirliklar1 detayl agiklayacak olursak;

» Aile Meclisi: Aile sirketlerinde aile tiyeleri arasinda olan bagi giiglendirmek
ve aile liyeleri arasinda olan sorunlar1 ¢dzecek ortamimn olmasi dnemlidir. Bu
ortamm  varligi isletmenin  uzun yillar  varlim  siirdiirmesini
saglayabilmektedir. Eger bir aile isletmesinde aile meclisi yoksa bu meclisin
kurulmasi bir¢ok fayda saglayacaktir. Ciinkii aile meclisi sayesinde aile tiyeleri
bir araya gelerek sorunlarini aralarindaki olumsuz iliskileri diizeltme firsati
bulabilecektir. Aile {iyeleri arasinda kendini ifade edememe gibi sorunlarinin
isletmeye zarar vermesini engelleyebilmektedir. Aile meclisinin kurulmasiyla

ve bu meclisin sik sik bir araya gelerek sorunlar1 ve is siirecini masaya

13



yatirmasiyla olasi catigmalari, hatalar1 ve yasanabilecek sorunlari ortadan
kaldirabilecektir. Aile meclisi aile liyeleri i¢in isletmede c¢alisabilmenin 6n
kosulunu olusturabilir ve en Onemlisi aile meclisinin kurulmasi aile
anayasasinin olusturulmasi i¢in bir platform olabilir ( Kirim, 2007;37).

Aile Anayasasinin Hazirlanmasi: Aile sirketlerinin yapis1 geregi aile
tiyelerinden en biiyiigii ya da bir kag1 tarafindan yonetilen sirketlerdir ve aile
iiyeleri arasindaki hiyerarsik yap1 s6z konusudur. Calisanlar ve aile iiyeleri i¢in
uymasi gereken kurullar degiskenlik gosterir ve bu kurullar yazili metin haline
getirilmez. Aile sirketinin zamanla biiyiimesi aile tiyeleri arasinda ¢atigmalarin
yasanmas! kurallarm olmamasi, aile lyelerinin o anki ruh haline gore
degiskenlik gdstermesi sorunlara neden olmaktadir ( Saglam, 2006). Bu
amagla aile fertleri arasindaki iletisim sorunlarmin diizelmesi, sonraki kusak
icin yapilacak olan varislik ¢atismalarmin giderilmesi sirketin ve ailenin is
ahlaki kurallar, isletme onceliklerinin belirlemesi, isletme i¢in uygun misyon
ve vizyonun belirlenmesi, isletmenin ¢alisanlar1 i¢in uyulacak ve kalici olacak
zaman ve kisiye gore degismeyen kurullarin belirlenmesi, ihtiyaglara uygun
cevap verebilecek bir aile anayasasinin hazirlanmasi gerekmektedir ( Yildiz ve
Balaban, 2008). Aile anayasasi her igletme i¢in ayni olan bir sey degildir. Her
aile sirketinin kendine has Ozellikleri oldugu i¢in bu aile anayasasinin
hazirlanmasinda s6z konusudur. Bir isletme i¢in aile anayasasi hazirlanirken
onemli olan degisik ¢6ziim yontemlerini iginde barindirmalidir. Aile anayasasi
hazirlamak yogun bir emek gerektiren islemdir. Karpuzoglu’na (2004: 166)
gore aile sirketlerinin devamlilig1 icin 6nemli olan miras, aile liyelerinin
calisma kosullari, intikal, miilkiyet ve emeklilik gibi pek ¢cok hususun uzun
uzun tartigilarak ve aile dyelerinin ortak kararlar1 saglanarak karara
baglanmalidir. Bir aile anayasasinin basarili olabilmesi i¢in icinde gelecek
nesillere devir planini, vergi planlamasini, belirledigi hedefleri, isletmenin
degerlendirmesi barindirmasi gerekir.

Devir Planlamasi: Aile sirketlerinin kurulus amaclarindan biride gelecek
nesillere iy imkani saglamak ve kurduklari isletmeyi gelecek nesillere
aktarmaktir. Cogu aile isletmesinde oldugu gibi bunu basaramayan yok olan
aile sirketi coktur. Boyle olmasmnin pek ¢ok sebebi vardir bunlardan biride

devir planinin yapilmamis olmasi ya da iyi bir devir plani rotasi izlenmemis
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olmasidir. En baslica sebep olarak kusaklar arasindaki rekabetin hirsinin
verdigi rahatsiz edici his kurucularin devir siirecini ertelemesine neden
olmaktadir. Bunun gibi bu siireci engelleyici etmenler devir siirecini uzatmakta
ve zorlastirmaktadwr. Bu yiizden kurucu iiyelere biiyik sorumluluk
diismektedir. Bu siireci iyi yonetememek isletme iginde ve aile lyeleri
arasinda sorunlara neden olabilmektedir. Bu sorunlarin engellenmesi ve
strecin iyi yonetilmesi igin aile konseyi, yonetim kurulu ve devretme
komiteleri olusturulmalidir (Giinver, 2004: 173). Aile sirketlerinin uzun siire
varligini siirdiirebilmesi aile ve sirket arasindaki uyum ve dengeye baghdir.
Bu dengenin saglanmasi kurumsallasmayla mimkin olabilmektedir.
Devretme plan1 da kurumsallasmanin unsurlarindandir. Devretme plani
isletmenin tiim paydaslarina anlatilmasi ve aktarilmasi isletmenin gelecegine
yonelik belirsizliklerin ortadan kalkmasma ve ailenin acik ve paylasimci

olmasinda 6nemi fazladir ( Giinver, 2004; 173).

Kurumsallagsmanin ~ gergceklesmesi i¢in  ikinci esas olan girketinde
kurumsallagmas1 gerekir. Ailenin kurumsallagsmasi bagli basma yeterli bir etmen
degildir. Isletmenin kurumsallasmasiyla isletme sistem halinde varhigmi
siirdiirebilmektedir. Isletmenin kurumsallasmas1 ile yonetimde hakim olan his ve
duygularla karar alma siireci yerine mantik, akil, rekabet temelli hareketlere
birakacaktir. Isletmenin kurumsallasmasi cesitli boyutlarla ele alinabilir ( Ural ve

Balik¢ioglu, 2004; 538-539).

» Misyon, vizyon ve amaclarin belirlenmesi: Kurumsal bir aile isletmesinde
sirketin misyonunun, vizyonunun ve amaglarin belirlenmesi ve bunun herkese
ilan edilmesi 6nemlidir. Bir aile igletmesi misyonunu, vizyonunu ve amaglarini
acik ve net bir sekilde belirtir ve ortaya koyarsa hedefledigi amaglara ulagsmada
zorlanmaz.

> Bicimsellik: Bicim bir nesnenin duyular vasitasiyla algilanan tiim fiziksel
Ozelliklerinin kendine has bir diizen olusturtan biitiiniidiir. Bigimsellik ise
bicime uygun olma durumudur. Aile isletmelerinde bigimsellikten kasit is
tanimlarin1 ve ig akis semalarmi belirleyip bunlar1 bi¢imine uygun olarak

uygulamaktir. Aile isletmelerinde yetki ve sorumluluklarin belirlenmesi
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bigimsellik kavramiyla ilgilidir. Yetki ve sorumluluklarin tam olarak
belirlenmesi igletme i¢inde kaosa neden olabilir. Aile igletmelerindeki isleyisin
belirli kurallara baglanmasi kurumsallasmanin bir geregi olarak bigimsellik
boyutuyla saglanabilir.

» Kurucunun yaklasimi ve kurucunun tiim Kkarar siireclerine diger
yoneticileri dahil etmesi: Kurucu isletmenin biitiiniini ve gelecegini
ilgilendiren kararlara agirlik vermelidir ve Yetki verdigi alt yoneticilerin
sorumluluklarina miidahaleden kagmmalidir. Ozellikle isletmenin tamami
ilgilendiren konularda tek bagina karar almamali isletmedeki diger yoneticilere
de danigmalidir. Aile digindaki profesyonel yoneticilere s6z hakki vermesi
kurumsallagsmis bir yonetim anlayisini meydana getirir. Karar alma sirecine
profesyonellerinde dahil edilmesi hata yapma oranini da diistirebilir.

> Isletmenin kurucuya bagh olmamasi: Kurumsallasmis bir isletmede
kurucunun yoklugunda da sistem ayni sekilde isleyecektir. Kurumsallagmanin
bir amaci da isletmenin devamliligi kisilere bagli olmasindan kurtarip
strdiiriilebilir bir sistemi oturtmaktir. Kurumsallagsma isletmeyi kurucuya
bagliliktan kurtarmaktadir. Diizenli bir sistem algisini olusturmaktadir.

> Isletme Kiiltiiriiniin 6n planda olmasi: Cogu aile sirketinde aile degerleri
isletme degerlerinden daha 6n plandadir ve bu durum kurumsallasmanin
onuindeki engellerden biridir. Aile degerlerindense isletme degerleri daha 6n
planda olmas1 gerekmektedir. Aile degerlerinin 6n planda olmasi sirketin
gelismesinde ve rekabetci ortamda bulunmasina engel olmaktadir. Bu yiizden
isletme kiiltiirlinin  6n planda olmasi kurumsallasmaya ve sirketin

profesyonellesmesine yarar saglamaktadir.
1.3 ETIK LIDERLIK

Bu bashik altinda etik liderlik kavramin tanimminda, Ozelliklerinden,
tiirlerinden son olarak da etik liderligin is tatmini ve isten ayrilma kavramlari

iizerinden ¢alisanlar1 nasil etkiledigine bu kavramlarla arasindaki iliskiye

deginilecektir.
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1.3.1 Etik Liderlik Kavrami ve Tanimi

Etik liderlik kavramini irdeledigimizde kavramin ¢ift yonlii oldugunu goriiyoruz.
Cift yonden biri sudur: Etik liderler, genel olarak etik yaklasima sahip insanlarin
yaptig1 gibi etik karar alir ve etik hareketler yaparlar. Cift yonden ikinci ise, liderlik
ettikleri insanlara da etik agidan uygun bigimde davranma gereklilikleridir. Is ortamin
ise etik liderlik kavramina bakildiginda kavramin kurumsal ve sosyal bilimler temeline
dayandig1 goriilmektedir. (Brown, M. E., ve Mitchell, M. S.. 2010).

Literatiirde etik liderlik kavramu ile ilgili pek ¢ok tanim mevcuttur. Brown ve
arkadaslarina gore etik liderlik kavrami sahsi eylemler ve bireyler arasi iliskiler
yoluyla kuralc1 olarak uygun davranislarin gosterilmesi ve bu davranislarin ¢ift yonlii
iletisim, ithya ve karar alma yoluyla takipgilere tanitimi olarak tanimlanmistir (Brown
ve ark. 2005 s.120). Martin vd. nin yaptig1 arastirmada etik lider kendi 6rgiitii i¢in en
1yi olan1 hedeflemektedir ve bu hedeflerini 6rgiit i¢indeki insanlarmn lider olarak ona
duyduklar1 saygi bagini kullanip gerceklestirmektedir. Etik lider 6rgut icinde sadece
yonetici olarak yer almaz, yonetici olmanin yani sira belirledigi hedefleri uygular ve
uygulatir ayrica orgiit i¢in en iyi olan1 6ngoriip belirlemeye ve bu belirlediklerini
uygulamaya ¢alisir (Reed, L. L. ve ark. 2011). Brown ve Trevino’ya (2006) gore etik

liderligin en temel 6zellikleri hak sahibi olmak, itimath olmak ve diiriist olmaktir.

Resick ve digerlerine gore etik liderligi agiklayabilmek icin onu etik liderin sahip
oldugu bir takim esas nitelikleri ortaya koymak gerekir. Resick ve digerlerine gére bu
esaslarm siralamasini su sekilde yapmak miimkiindiir (Resick vd. 2006 s.346);

» Etik lider davranis ve eylemlerinde etik kaideleri prensip edinmistir.

» Etik lider orgiit icindeki ¢aliganlarin hak ve hukukuna saygi gosterir.

» Etik lider calisanlara karst tavir ve davranislarinda adaletli olmay1

benimsemistir.

» Etik lider karar alirken altinda ¢alisan personelinde fikirlerini alir ve onlarina

karar alma surecine dahil eder.

» Etik lider bir basar1 ya da basarisizlik elde ettiginde bunu sadece kendine mal

etmez ve Orgiit igindeki calisanlarla paylasir.
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» Etik lider hicbir sekilde oOrgiit i¢inde olusabilecek adaletsizlige ve temel

haklarin yitirilmesine izin vermez.

Resick ve digerlerine gore etik liderin bu esaslara sahip olmasi bir¢ok fayda
saglamaktadir; bu vasiflar kurumu giiclendirmektedir, 6rgiit i¢inde ¢alisan personelin
orgilite bagliligini arttirmaktadir ve bunu yaninda 6rgiit i¢inde etik iklimin olusmasina
ve bu olusan etik iklimin gelismesinde rol oynamaktadir (Resick ve ark. 2006 s.346-

349).

Tiim bu yapilan tanimlardan ¢ikarimla basarili bir etik lider; kurum/6rgiit kiilttirti
olusturma ve olusan 6rgiit/kurum kiiltiiriine sahip ¢ikma, etik ilkelerle ve ayn1 zamanda
etik davraniglarla liderin kendisinin uygulayabilmesi ve bunu calisanlarin

benimsemesiyle meydana gelmektedir (Key,1999 s.218; Yatkin 2015 s. 215-219).

1.3.2 Etik Liderligin Ozellikleri

Bir kurumda ya da bir orgiitte lider olmak i¢in kisinin pek ¢ok 6zelligi bir arada
barindirmasi gerekmektedir. Etik liderlik i¢inde bu s6z konusudur. Etik liderlik tek
yonlii bir etkilesim degildir. Lider kadar lideri benimseyen personel ya ¢alisanlarinda
lideri benimsemeleri ve aralarindaki bagm etik temellere dayanmasi gerekir. Etik
liderlikten s6z edebilmemiz i¢in her iki tarafinda etik davraniglar sergilemesi gerekir.
Lidere yardimci olacak sekilde calisanlarda etik davranirsa o orgiit icinde etik liderin
oldugundan bahsedebiliriz. Etik lider benimsedigi etik ilkeleri kurum iginde 6rgute
yayarak Orgiit igindeki personelinde bu etik ilkelere gére davranmasini ve etik ilkelere

uymasini destekler ( Butcher, W.C. 1997).

Akdogan ve Demirtag’a gore etik liderligin en 6nemli 6gesi diiriistliiktiir ve
diiriistliik kavramin {i¢ esas yapitas1 vardir. Bu 6nemli yapitaglari ise sirastyla igtenlik,
0z-bilgi ve olgunluktur (Akdogan ve Demirtas 2014 s. 109). Etik liderin 6z-bilgisini
kullanarak bunu kendine araci yaparak kisiligini iyi tanimalidir ve kisiligini bilmelidir.
Ciinkii lider kendini iyi tanimadikga, kisiligini iyi bilmedik¢e, benliginin giiclii ve
zayif yonlerini iyi bilmedikge, kendine kars1 diiriist olamaz. I¢tenlik yapitasi ise liderin

diisiince ve hareketlerinde dengeli bir sekilde ilkelerine sadik olarak davranmasidir
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(Brown ve Trevino 2006 s.598). Uciincii yapitasi olan olgunluk kavranu ise liderin
orgiit icindeki ve digindaki kisilerden bir seyler 6grenebileceginin farkinda olmasi ve
beseri bir insan olarak yapabilecegi hatalarinin olmasmin farkina varip bunu

kabullenmesi olarak agiklanabilmektedir.

Etik liderligin bir diger onemli 6zelligi ise personelle olan iligkilerinde insafli,
dogrucu ve giivenilir olmasidir. Bu 6zellikler kisilerarasi iletisimde ¢ok dnemlidir ve
etik lider i¢in olmazsa olmaz bir 6zelliktir (Palalar Alkan ve Arikboga 2017 s. 351).
Bir bagka onemli 6zelligi ise etik lider calisa karsi yargilayict olmamali, sert
davranmamali ve onlar1 kiigiik diisiirecek davranis ve so6z ithamlarm da
bulunmamalidir. Ayrica bu tiir davranmamanin da hosgoriilii davranmak ve sefkatli

bir lider olmaktan kaynaklandigini bilmelidir ( Boyac1 ve Borii 2016 s. 79-8).

Etik liderligin bir diger 6zelligi ise etik lider hareketleriyle calisanlara karsi
yumusak ve giiler yiizlii olmahidir. Saygi ve sevginin ilk adimi olarak anlayisli olmak,

nazik olmak kisinin i¢inden gelmelidir (Tiirkeri 2017 s. 133).

Harvey’in yaptigi ¢alismalar sonucu etik liderligin o6zelliklerini su maddeler

halinde 6zetlemistir ( Harvey, J. 2004 );

» Etik liderler kurum icinde ortak bir kiltiur yaratmak icin etik ilkeleri dikkatli
ve diizgiin bir sekilde uygularlar ve bu ilkeleri kurum i¢inde ¢alisan personele
anlatarak benimsetirler.

» Etik liderler 6rgit iginde liderlik ettigi ¢alisan personele diizgiin ve orantili bir
sekilde yetki verme konusunda yetenekli kisilerdir.

» Etik liderler orgiit iginde ¢alisan astlarina karsi diiriist davranirlar ve onlarinda
kendilerine kars1 diiriist olmalarini1 ister ve beklerler.

» Etik lider orgiit i¢inde karsilagilan istenmeyen bir durum veya ani gelisen bir
durum oldugunda bununla yiizlesmekten korkmazlar. Sorunun {istiine giderek
sorumlulugu iistlerini alarak bu siireci drgiit i¢in yonetirler.

» Etik liderler kurum igin personel aliminda ve kurumda personelin yikselmesi
karar verdiklerinde bu kararlar1 6rgiit i¢in koyduklar: ilkeleri dikkate alarak

yaparlar.
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» Etik liderler koyduklar1 hedefleri gergeklestirmek i¢in ugrasirken Orgiitiin

uyumuna énem verirler.

Tiim bu agiklamalardan sonra etik liderligi ilkelerini adaletli olma, diiriist olma,
esit davranma, demokratik olma, insan haklarma 6nem verme, sorumluluk sahibi
olma, tarafsiz bir sekilde davranma, sadakatli olma, emeginin karsiligin1 verme,
kanuna uygun olmayan emir ve goOrevlere karsi gelme seklinde siralayabiliriz (

Cansaran ve Yilmaz 2018 s. 164).

1.3.3 Etik Liderligin Tiirleri

Etik kavrami ve liderlik kavrami birlestiginde ortaya ¢ikan etik lider kavraminda
etik kurallara uyan ve uyulmasi i¢in ¢abalayan dogruluk ve diiriistliikten yana olan,
hakki ve hukuku goézeten, insan haklarina 6nem veren bir liderin varligindan s6z
edebiliriz. Bu sebepten otiirii liderligin etik kavramiyla birlesmesi ayri bir kavram
haline gelmesi cesitli etik lider tiirlerinin de ortaya cikmasima sebep olmustur.
Literaturde yapilan arastirmalar sonucu etik liderligin {i¢ tiirii oldugu ortaya ¢ikmuistir.
Bu turler hizmete yonelik liderlik, otantik liderlik ve son olarak ilke merkezli
liderliktir. Swrastyla bunlar1 agiklayacak olursak;

1. Hizmete Yo6nelik Liderlik: Diger bir ifadeyle hizmetkar liderlik diye de
adlandirilan etik liderlik tiiriimiiz de lider i¢in asil 6nemli olan kurum i¢inde
calisanin personelin istekleridir ve bu istekler 6n planda tutulmaktadir. Bu etik
liderlik tiirtinde ana diisiince Orgiit iginde ¢alisan personelin bir fayda elde
etmesidir. Ciinkii ¢alisan bu fayday1 elde ederse isletmeye faydali olacagi
kanis1 vardir. (Giinel D. 2016 s.47) Ayrica bu liderlik tiirii arastirmalar sonucu
kendi i¢cinde de kahya liderlik ve hizmet¢i liderlik olarak da ikiye ayrildigi
tespit edilmistir. Kahya liderlik teorisi liderin sadece kendi ¢ikarlarmi 6n plana
alip uygulamadigir bunu benimsemedigi ayrica orgiitiin ve kurum i¢indeki
yoneticilerin ¢ikarlarin1 da godzettigi bunu paylastigi bir hizmetkar liderlik
tiraddr. Kahya liderlik 6zetle kendisine, oOrgiite, Orgiit icindeki Kkisilere,
gegmise, bugiine ve gelecege hizmet etmeyi amaglamig bir hizmet odakli

liderlik tiirtidiir. ( Kahraman L. 2020 s.38) Hizmete iligkin liderlik teorisi ise
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orgiit icindeki personel i¢in caligmayi1 ve orgiit i¢in ¢alismayi etik bir haysiyet,
mecburiyet ve suur olarak degerlendirilmektedir.

2. Otantik Liderlik: Etik liderligin ti¢ tlrinden biri olan otantik liderlige
deginmeden Once kavrami daha iyi anlamak i¢in otantik kelimesinin anlamina
deginmek gerekiyor. TDK ya gore otantik kelimesi “eski zamanlardan bu yana
ozelliklerini koruyan” anlamidadir. Baska kaynaklarda ise ger¢ek olan, aslina
uygun, dogru, 6zgiin olarak agiklanmaktadir. Bu tanimlarla birlikte otantik
liderlerin diger liderlerden 6zgiin oldugunu ve kendinden onceki liderlere
benzemedigi anlamini ¢ikabiliriz. Otantik liderler, giiven unsur olusturmada
basariidir etik seklide hareket ederek ve bu giiveni etik ilkelere uygun
davranarak elde ederler. Kazandig1 gliven sayesinde otantik lider orgiit iginde
kararlar alir ve bu aldig1 kararlar1 etrafindakilere ikna ettirmek igin baska
yollara bagvurmasina gerek kalmaz ( Oztiirk 2018 s. 96-98).

3. Ilke Merkezli Liderlik: ilke merkezli liderlik kavrami adindan da anlasilacag:
Uzere liderin belli prensip ve haysiyetinin bulunmasi ve bu sahip oldugu
prensip ve haysiyetle 6rgit icinde yonetimi strdurmesidir ( Gunel D. 2016 s.
49). Ilke merkezli liderlik tiiriinde lider orgiit icinde calisan personeli
etkilemek icin kisilik 6zelliklerini kullanarak almis oldugu kararlar1 sahip
oldugu ilkeler dogrultusunda uygulamaktadir. Literatiirde yapilan
arastirmalarda ilke merkezli liderlik dort faktorle 6ne ¢ikmaktadir. Bu faktorler
gii¢, akil, giivenlik ve bilgelik olarak siralanmaktadir. Bir lider bu faktorlere
sahip ise giiclii bir kisilige sahip ve etkin bir insan olmaktadir. Bunlarin disinda
etkin bir liderden s6z edebilmemiz i¢in birka¢ Ozelligi daha barmdirmasi
gerekir bunlar; kendini yenileme, problemlere karsi ¢6ziim iiretme, orgiit i¢in
aktif bir sekilde caliyma, cevresindeki insanlarin basarilarmi destekleyen

onlar1 ylicelten ve tiretken bir yapida olup isini sevmesi gerekir.
1.3.4 Etik Liderligin Cahsanlarin Tutumlar Uzerine Etkileri
Literatiirde yapilan ¢aligmalar da etik liderligin is tatmini, orgiite baghilig: ve isten

ayrilma niyetini dogrudan etkiledigi sonucuna varilmistir. Bu boliimde etik liderligin

tezimin bagimsiz degiskenleri olan orgiite baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
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kavramlar1 lizerinden orgiit i¢inde calisan personelin tutumlar1 lizerindeki etkisi

irdelenecek.

1.3.4.1  Orgiite Baghlik

Orgiite baghlik kavrami is motivasyonu ve &rgiit i¢i verimlilikte 6nemli etkiye
sahiptir. Isletmelerde orgiite bagli bir personel isini yerine getirirken is ortaminda
sikintiyla karsilastiklarinda bile isine sadik ve baglh olduklar: i¢in yasadig: sikintilar
ve karsilagilan zorluklar bu 6rgiite baghligini azaltmadigina inanilmaktadir (Tolentino

R.C. 2013).

Literattrde etik liderlik ve 6rgute baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen pek ¢ok
arastirma mevcuttur. Bu ¢alismalardan en 6nemlilerine deginecek olursak Den Hartog
ve De Hoogh (2009) yaptig1 caligmada etik liderligin adalet, diirtistliik ve giiglendirme
davranisiyla olan iligskisine odaklanmislar. Bu ¢alisma sonucunda liderin adaletli ve
diiriist olmas1 sonucunda baskalarmna esit ve saygili davranmasi sonucuna varirken
liderin karar alma siirecinde astlarini da karar alma siirecinde yer vermesi giiclendirme
davranigini ortaya ¢ikarmaktadir. Den Hartog ve De Hoogh (2009) yaptig1 ¢calismada
iki sonuca varmustir. Bunlarda ilki etik lider algisiyla Orgiitsel bagliligmm iig
bileseninden biri olan duygusal orgiite baglilik arasinda olumlu bir iliski mevcuttur
yani algilan etik liderlik arttikca personelin duygusal olarak oOrgilite bagliligi da
artmaktadir. Yaptiklar1 caligmada vardiklar1 ikinci sonug ise etik lider davranisi ile

devama dayali baglilik arasinda olumsuz bir iligki bulmuslardir. (Jasni N.N 2018 s. 17)

Literatiirdeki bir diger 6nemli ¢aligma ise Kim, Tavitiyaman ve Kim’ in 2009 da
Tayland’daki bir otelde calisanlara yonelik yaptigi calismadir. Calisma sonucunda
orgiit icinde oOrgiitteki yoneticilerin alinan kararlarda c¢alisanlarla da gii¢ paylagimi
yapildiginda c¢alisanlarin orgiite daha iyi hizmet sunduklar1 daha verimli olduklar1
tespit edilmistir. Bir lider giicii ve kendine ait sorumluluklarmi 6rgiit i¢indeki kisilere

dagittiginda orgiitsel baglilig1 olumlu yonde etkilemistir.

Diger dnemli bir ¢calisma ise Ruiz-Palomino, Ruiz-Amaya ve Knorr tarafindan

2011 de yapilan ¢ahsmadir. Bu ¢aligma Ispanya’da bankacilik ve sigorta sektdriinde
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calisanlar lizerine yapilmis ve arastirma sonucunda etik liderligin orgiitsel bagliligin
iic bileseninden bir olan duygusal baglilikla dogrudan ve olumlu yonde etkisi oldugu

sonucuna varilmaistir.

Son olarak da Tiirkiye’de yapilan bir ¢aligmaya 6rnek vermek gerekirse Celik ve
ark. 2015 yilinda Antalya’da bulunan otellerdeki calisanlar {izerine yapilmustir.
Calisma sonucu ise etik liderligin 6rgiitsel baglilik tizerinde olumlu bir etkisi oldugu

kanisina varilmustir.

Bu caligmalar sonucunda etik liderligin orgiitsel bagliligi olumlu yonde
etkiledigi mevcuttur. Yapilan ¢alismalarda orgiitsel bagliliginin {i¢ bileseninden biri
olan duygusal oOrgiite baglilik kavrami iizerine daha odaklanilmistir. Bu tez
calismamda da etik liderligin ve etik iklimin aile sirketlerinde calisan personellerin

duygusal orgiite baghliga etkisi incelenecektir.

1.3.4.2  1is Tatmini

Liderlik ve is tatmini arasinda bir iligski s6z konusudur. Lider personelin isinden
tatmin olmasini olumlu ya da olumsuz yonde etkileme olasilig1 yliksektir. Sonug boyle
olunca etik liderlik algis1 da is tatmini duygusuna sebep olmada etkisi vardir.
Literatiirde de etik liderligin is tatminini etkiledigi tezi cesitli aragtirmalar sonucu
desteklenmistir. Bu ¢alismalardan en dnemlilerini Holtom ve ark. (2008), Brown ve
digerleri (2005), Kooskora (2010), yapmis ve arastirmalar1 sonucu etik liderlik ve is

tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna varmislardir.

Etik liderler temelinde dogruluk, diiriistliik, iyi huy, sayg1 gibi olgular1 barindirir
ve bunlari sergiler. Bu olgular1 barindiran bir lider ise ¢alisanlarina karsi iyi davranislar
sergiler ve bu davraniglar sonucu da ¢alisanin i tatmini artar. Amerika’da yapilan bir
arastrmada liderin dogruluk ve diiriistliik gibi 6zeliklere sahip olmasiyla degil bu
ozelliklerini kullanarak ¢alisanlarma ahlakli davranmayi tesvik etmesiyle is tatminini

etkiledigi sonucuna varmslardir (Yates, 2014; Brown & Trevino, 2006).
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Amerika’da Yates (2014) tarafindan yiiriitilen bir baska c¢alismada, etik
liderligin is tatmini arttirdigi sonucuna varmistir. Calisma sonucunda calisanlarin
liderlerinin etik liderlige sahip olduklarini gordiiklerinde daha fazla is tatmini duygusu
yasadiklarmni ortaya ¢ikarmistir. Asil 6nemli sudur ki liderin dogruluk, ddrstlik, iyi
huy gibi 6zelliklere sahip olmasimin disinda ¢alisanlarin is tatminlerini daha ¢ok etik

liderin ¢alisanlara bilgi aktarmasinda ve iyi iletisim kurmasinda yatmaktadir.

1.3.4.3  Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti isletmelerin ¢ogunda c¢alisanlar tarafindan hissedilen bir
olgudur. Calisan1 bu niyete iten bir¢cok sebep vardir. Bu boliimde etik liderin isten
ayrilma niyeti ile iliskisine degince olursak iki degisken arasindaki iliski psikolojik
iklim ve moral( Goldman, Tabak 2010), is tatmini bilesenleri (Coomber & Barriball
2007), orgltsel etik (Shapira-Lishchinsky & Rosenblatt 2009) gibi ¢esitli faktorler ile
incelenmistir. Literatiirde iki kavram arasindaki iliski ¢esitli arastirmalarla
incelenmistir. Bulunan sonuglar da ise algilanan etik liderlik ile isten ayrilma niyeti

arasinda olumsuz yonde bir iliski mevcuttur.

Babalota, Stouten ve Euwema 2016 da ki yaptiklar1 genis ¢apl arastirmada
kurum i¢inde karsilagilan ve personelin isten ayrilma ile sonuglandigi niyetinin etik
liderlik ile nasil bir iliskisi oldugu ve etik liderligin bu niyeti nasil etkiledigi lizerine
odaklamiglardir. Calisma sonucu diger yapilan arastirmalar gibi etik liderin
calisanlarin benlik duygularmi arttirdigit ve bu duygu sayensin de isten ayrilma

niyetlerinin azaldig1 sonucuna varmslar.

Orgiit iginde ki bir calisanin bu niyete girmesinde ve girmemesinde etik liderin
roli buyuktir. Etik lider sahip olmasi gereken dogruluk, diristliik, adil olma, iyi
iletisim sahibi olma gibi Ozellikleri biinyesinde barindirip bunu c¢alisanlar: ile
arasindaki iletisimde yansitirsa calisanin is tatmini artacak ve dolayisiyla isten ayrilma
niyetine girmeyecektir. Eger lider bu 6zelliklerini kullanamazsa calisan isten ayrilma
niyetine girecektir. Aile sirketlerinde de etik lider algis1 fazla goriilmedigi icin isten

ayrilma niyetine giren personellere ¢ok rastlanmaktadir.
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1.4 ETIiK iKLiM

Bu baslik altinda orgiitsel etik iklim kavraminin tanimia, Victur ve Cullen’in etik
iklim modeline, etik iklimin tiplerine, etik iklimin belirleyicilerine son olarak ise etik

iklimin sonuglarina deginilecektir.

1.4.1 Orgiitsel Etik iklim Kavram

Literatiirde etik iklim kavramini inceledigimizde bu kavramla ilgili bircok tanim
mevcuttur. Etik iklimin kavramini arastirirken kavram karsimiza orgiitlerde calisma
ikliminin bir alt dali olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Literatlirdeki etik ilimi kavrami
tanimlaria ge¢meden 6nce ¢alisma iklimi kavrammin tanimma deginmek gerekir.
Calisma iklimi kavrami orgiit icindeki calisanlarin i¢ginde bulunduklar1 kurumun
uygulama ve prosediirlerini birlikte nasil algiladiklari, toplu olarak ve psikolojik olarak
nasil tanimladiklar ile ilgilidir. Orgiit icindeki uygulamalar ve prosediirler farkl1 iklim
tiirlerinin ortaya ¢ikarir ve olusmasina imkan saglar (Schneider 1975 s.474). Boylece
orgiit iginde olusan farkli iklim havalar1 icinde ¢calisanlarin 6rgiit i¢cindeki algiladiklar1
uygulama ve prosediirler etik bir igerige sahipse burada etik c¢alisma iklimi
kavramindan s6z edebiliriz. Genel tabirle etik iklim, ahlaki neticeleri olan orgtsel
yontemleri ve uygulamalari icermektedir. Etik iklimin ortaya ¢ikmasi i¢in orgiitlerdeki
calisanlarin karar alirken etik degerleri ve etik davraniglar1 gozetmeleri en 6nemlisi bu

deger ve davranislara inanmasi gerekir.

Literaturde gecen baslica etik iklim kavrami tanimlari su sekildedir ;

Etik iklim kavrami kurum icindeki etik durumlari tahmin etmeye ve agiklamaya
yonelik bir yol olarak tanimlanabilir. Bir orgiitiin etik iklimi, 6rgut igindeki yelerine
nelerin kabul edilebilir, nelerin de kabul edilemez tutumlar olduguna dair ipuglar
saglamaktadir (Wimbush ve ark., 1997).

Etik iklim, ahlaki sonuglari olan orgiitsel uygulamalar, yontemleri yansitan bir is
iklimi ¢esidi olarak anlasilabilir. Etik iklim, dogru davranisi neyin olusturduguna dair

algilardir. Bu tip iklimler, orgiit icindeki uUyelerinin kurum icerisinde karar
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vermelerinde kullanilacak 6l¢lin ve normlarin bunlar olduguna inanmalar1 durumunda

ortaya ¢ikar (Martin ve Cullen, 2006).

Etik iklim kurum kiiltiiriniin bir pargasidir ve 0rgutin etik yapismni gosterir. Bu
baglamda, Orgut icinde c¢alisanlar calistigi sirkette etik riizgarlarm estigini
hissetmektedir ve 6rgut ve kendileri icin neyin uygun olup olmadigmi gosteren

ipuglarini ve agiklamalari ¢ikarabilmektedir (Akbas 2010, s.122).

Genel anlamda bakildiginda orgiit iklimi kavrami orgiit icindeki birey agisindan
bulundugu orgiitte isin nasil yiiriidiigiinii algilama bi¢imi olarak ifade edebiliriz. Bir
orgiit i¢inde calisanin orgiit tarafindan odiillendirilmesi, destek verilmesi ¢alisanin
buna karsilik Orgiit i¢cindeki uygulama ve yontemleri algilamasi sonucu is iklimini

ortaya ¢ikarmaktadir.

Literatiirde etik kavramu arastirilirken orgiitsel etik iklimi {izerine Victor ve
Cullen’in ¢aligmalar1 dikkat c¢ekiyor. Victor ve Cullen’e gore orgiitsel etik iklimi
kurum icinde etik igerigi olan yontemler veya kurumun genel olarak isleyisine dair
algilar ya da etik sorunlarla nasil basa cikilacagi ve etik a¢idan dogru davranisin ne
oldugu konusunda orgiit iginde ki is goOrenlerin ortak algilamalar1 olarak
tanimlanmaktadirlar. Victor ve Cullen‘e gore 6rgiit icindeki davraniglari agiklayan etik
iklim kavramidir. Her orgiit yapisi birbirinde farkli oldugu igin her orgiitiin kendine
has bir etik iklim havasi vardir. Etik iklimin orgiit i¢in faydasi orgiitsel karar alma

surecinde rehberlik etmesidir.

Sonug olarak orgutsel etik iklim, drgutlerin hayatta kalabilmeleri ve kurumsal
basar1 i¢in biiyiik bir 6nem arz etmektedir. Orgiitte etik bir bakis acismin gelistirilmesi,
sorunlarm saptanmasi ve tanimlanmasinda biiyiik rol oynamakta; vaziyet ve hadiselere
farkli acilardan yaklasilmasmi miimkiin kilmakta ve karar alma siireclerinde

yoneticilere yol gosterici olmaktadir (Johnson, 2006).
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1.4.2 Victor ve Cullen’in Orgiitsel Etik iklim Modeli

Etik iklim iizerine yapilan ¢aligmalarda orgiitlerde hakim olan etik iklim tiirline
orgut icindeki bireylerin etik karar alma mercilerinin analiz edilmesi sonucu ile
ulasilacagi sonucuna varmuslardir. Bu sonuca Victor ve Cullen’de varmistir. CUnki
orgutin etik iklimi; kurumdaki tum duzeylerde is gorenlerin etiksel kararlari nasil
alacaklarini belirlemelerine yardim eden bir isleve sahiptir. Bireylerin etik karar alma
kaliplarimi arastirmak i¢in Victor ve Cullen iki boyutlu bir tipoloji olusturmuslardir.
(Sekil 1) Bu iki boyutun adlar1 ‘Etik Kriter’ ve ‘Analiz Diizeyi’ boyutudur. Bireylerde
oldugu gibi firmalarda, i i¢in kurulan orgiitlerde bu yapilarin karakterlerini
belirlemeye yarayan bir takim etik kurallar vardir ve bu etik kurallar bu yapilarin
farkliliklarina gore bir¢ok farkl tiirde olabilmektedir. Erisilen sonuglara gore etik
iklimle ilgili bilinen ve bulunan teoriler cogunlugu Victor ve Cullen’in gelistirdigi etik
iklim modeli sayesinde olmustur. Victor ve Cullen’in gelistirdigi modelin bir 6zelligi
de etik iklim tirleri diger arastirmacilarin ¢alismalarinda oldugu gibi bireysel
davraniglar ve Orgiitsel performans iliskine dayali olmakla beraber, davranislarin
baskin bir boyuta dayali olmasi farkliligini agiklamasiyla yapilan diger ¢caligmalardan

kendini ayirmaktadir (Wimbush ve Shepard, 1994).

Victor ve Cullen’in gelistirdigi modelin ilk boyutu olan ‘Etik Kriter’ boyutunda
Egoizm, Yardimseverlik ve Ilkelilik kavramlar1 bulunmaktadir. ikinci boyutu olan
‘Analiz Diizeyi’ boyutunda ise Bireysel, Yerel ve Evrensel kavramlar1 yer almaktadir.
Bu iki boyutun birbiri ile karsilikli siniflandirilmasi ile birlikte karsimiza dokuz farkl
etik iklim tiirli ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar sirastyla; bireysel ¢ikar, arkadaslik, kisisel
ahlak, organizasyon yarari, takim ¢ikari/ortak ¢ikar, kurallar ve prosediirler, etkililik,

sosyal sorumluluk ve son olarak yasalar ve profesyonel ilkelerdir.
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Sekil 1 Victor ve Cullen’in Orgiitsel Etik iklim Modeli
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Kaynak: Victor, B. ve Cullen, J.B.; The Organizational Bases of Ethical Work Climates,

Administrative Science Quarterly, 33, 1, (1988), sf. 101-125.

Victor ve Cullen’in gelistirdrigi modelde etik kriter boyutu altinda yer alan

kavramlar1 kisaca agiklamak gerekirse;

> Egoist Iklim: Egoizm, anlam olarak kisisel cikar iizerine kurulu bir

yaklasimdir. Victor ve Cullen’in modelinde bahsettigi Egoizmin etik iklim
tiiri olan egoist iklim kavraminin yorumuna gore bu tiir iklimlerde isletme
yoneticileri ya da isletme icindeki calisanlar kendi ¢ikarlarini géz oniinde
tutmaktadir. Her seyden dnce kendi ¢ikarlar1 gelmektedir. Isletmenin cikarlar
ve Orgiitliin ¢ikarlar1 kendi ¢ikarlariyla ¢elistiginde Orgiitiin ve isletmenin
¢ikarlarini goz ardi etmektedirler (Victor ve Cullen, 1988). Bu tir iklime sahip
isletmelerde ydnetici ya da calisan kendi ¢ikarlarini 6nemsedigi i¢in Orgiite
baglilik beklenmez.

Yardimsever Iklim: Isletme agisindan yorumlayacak olursak yardimseverlik
kendinde ziyade diger c¢alisanlar1 diisinme eylemidir diyebiliriz. Victor ve
Cullen’in gelistirdigi modelde bulunan yardimsever iklim tiirlinde ise isletme
icindeki ¢alisanlarin hem isletme iginde hem de isletme disinda birbirine
yardimce1 ve destek oldugu bir tiir etik iklimin bulundugu ya da sahip olundugu

yer olarak tasnif edilir. Bu tiir iklime sahip olan isletmelerde ¢alisanlar kendi
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cikarlarindan ziyade isletmenin ortak c¢ikarini diisiiniir. Kendince ¢ikarini
gerceklestirmedigi i¢in tatmin olmasa da orgiitiin ¢ikarini ya da orgiit igindeki
kisilerin ¢ikarmi 6nemseyip ona gore hareket ettigi i¢in yardimsever etik iklim
tiirlinii gerceklestirmis olur. Bu tiir etik iklim tiiriine sahip isletmelerde
calisanlar arasinda igbirligi, dayanisma gibi olaylara siklikla rastlanmaktadir.
Tiim bu davranislarin sonucunda olarak bireyler arasindaki pozitif atmosfer iyi
niyetli davraniglarin sayisinin artmasina ve belki de daha 6nemlisi 6rgut i¢inde
ve oOrgit disindaki tehditlerin de en kisa siirede ¢oziilmesine olanak
saglamaktadir (Cullen vd., 2003; Rasmussen vd., 2003).

> Tlkesel iklimler: Victor ve Cullen’in gelistirdigi modelin iigiincii kavrami olan
ilkesel iklimde kelimeden de anlasilacag iizere yOneticiler ya da c¢alisanalar
orgiit i¢in de karar alirken yasalara, prosediirlere, kanunlara uyarak karar
alirlar. Orgiit icin alacaklar1 kararlarda 6ncelikleri bu yonde olur. ilkesel iklim
tirtiniin gegerli oldugu orgiitlerde etik iklim havasi mevcuttur. Calisanlar

kendi etik degerlerini belirler ve ona gore hareket eder.

Victor ve Cullen’in gelistirdigi modelin ikinci boyutu olan ¢ Analiz Diizeyi’ botuna
kisaca deginecek olursak analiz diizeyi boyutu etik karar alma stirecinde referans olma
gorevini iistlenmektedir. Victor ve Cullen bu teoriyi olustururken analiz diizeyi
boyutunu sosyolojik teorilerden referans alip esinlenerek olusturmuslardir.
Sosyolojiye gore bireyler karar alirken iki seye basvurmaktadir biri diger gruplarin rol
davranis normlarina digeri rol tanimlamalarmna. Victor ve Cullen bu durumdan
esinlenerek ii¢ farkli analiz diizeyi boyutu gelistirmislerdir. Bu boyutlarin ilki Bireysel
Analiz Dlzeyi boyutudur. Bu boyuta gore orgutlerin etik ilkelere gére muhakeme
yapabilmesi igin bireysel diizeydeki normlar1 kendine kaynak kabul etmektedir. Ikinci
boyutu ise Yerel Analiz Diizeyi boyutudur. Bu boyutta ise Orgiit icin sosyal sistem
normlar1 kaynak olarak kabul edilmektedir. Son ve {¢linct boyut ise Evrensel Analiz
Diizeyi boyutudur. Bu boyutta ise orgiit i¢in dig kaynaktan gelen normlar kaynak
olarak kabul edilmektedir (Barnett ve Vaicys, 2000).
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1.4.3 Orgiitsel Etik iklim Tipleri

Literatiir taramas1 sonucu oOrgiitsel etik ilkim tiplerinin iki g¢esit oldugunu ve
bunlarin teorik ve deneysel boyutta farklilik gdsterdigi bilgisine ulasiriz. Yapilan
aragtirmalar sonucu teoride var olarak kabul edilen etik iklim tipi uygulamada farkli
bir etik iklim tipi igcerisinde yer alabilmektedir. Bu yiizden etik iklim tipleri teorik ve

deneysel olarak iki boyutta degerlendirilmektedir.

1.4.3.1 Teorik Orgiitsel iklim Tipleri

Teorik olarak etik iklim tipleri dokuz boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar Victor
ve Cullen’in gelistirdigi modelin seklinde de goriildiigii iizere bireysel c¢ikar,
arkadaslik, kisisel ahlak, organizasyon yarari, takim ¢ikarlari/ortak ¢ikar, kurallar ve
prosedurler, etkililik, sosyal sorumluluk, son olarak yasalar ve profesyonel ilkelerden
olusmaktadir (Weber, Seger 2002: 73). Bu dokuz boyutu teorik olarak tanimlayacak
olursak;

> Bireysel ¢ikar: Bu boyut Victor ve Cullen’in gelistirdigi modelde Etik Kriter
boyutu altinda Egoizm kavramiyla Analiz Diizeyi boyutunda ise bireysel etik
iklim tipinin birlikte diigiiniilmesi sonucu karsimiza ¢ikan bir etik iklim
turudur. Bu etik iklim tipinde kisi kendini diisiiniir. Birey i¢in her seyden 6nce
kendi menfaati ve istekleri s6z konusudur. Kisinin karar almasinda etkili olan
normlar bireysel yonde karar almasmi destekleyici yondedir. Kisinin karar
almasindaki eylemlerinde ‘ben’ algis1 vardir.

» Arkadashk: Bu boyut Victor ve Cullen’in gelistirdigi modelde Etik Kriter
boyutu altinda yardimseverlik iklim tipinin, Analiz Diizeyi boyutu altinda ise
bireysel etik iklim tipinin birlikte diisiiniilmesi sonucu karsimiza ¢ikan bir
kavramdir. Bu etik iklim tipinde birey burada karar alirken kendi ¢ikarindan
cok diger arkadaslarinin menfaatine olan karar1 almaya calisir. Bu etik iklim
tipinde Orgiitsel iyeligi dikkate almadan diger kisilere duyulan sayg1 ve verilen
onemi ifade eder.

» Kisisel Ahlak: Bu boyut Victor ve Cullen’in gelistirdigi modelde Etik Kriter
boyutu altinda ilkellik etik iklim tipinin, Analiz Diizeyi boyutunda ise bireysel

etik iklim tipinin birlikte diisliniilmesi sonucu karsimiza ¢ikan etik iklim tipidir.
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Bu etik iklim tipinde ilkeler birey tarafindan kendince belirlenir. Bu etik iklim
tipinde kisaca birey kendi etik degerlerine gore hareket eder.

Organizasyon Yarari: Bu etik iklim Victor ve Cullen’in gelistirdigi modelde
Etik Kriter boyutu altinda egoizm kavrami ile Analiz Diizeyi boyutu altinda
yerel analiz diizeyi boyutu kavramlarinin birlikte diisliniilmesi sonucu ortaya
¢ikan bir etik iklim tiiriidiir. Bu iklim tiiriinde bireyin ya da digerlerinin kisisel
ve ortak menfaatlerindense Orgiit i¢in en uygun olan menfaattin ve ¢ikarin
diistiniiliip karar merceginde etkili olmasidir. Bu etik iklim tipinde 6nemli olan
orgiitiin kazanci ve ¢ikarlaridir.

Takim Cikarlar/Ortak Cikar: Bu etik iklim tipi Victor ve Cullen’in
gelistirdigi modelde Etik Kriter boyutu altinda yardimseverlik kriteri ile Analiz
Diizeyi boyutu altinda yerel analiz diizeyi kavraminin birlikte diistiniilmesi
sonucu karsimiza ¢ikan bir kavramdir. Bu etik iklim tipinde 6rgut igindekileri
bir takim olarak goérmekte karar alirken bu tamimin menfaati dogrultusunda
karar vermektedir. Bu yoniiyle egoizm ile ¢eliskili bir kavramdir.

Kurallar ve Prosedurler: Bu boyut Victor ve Cullen’in gelistirdigi modelde
Etik Kriter boyutu altinda ilkelilik kavrami ile Analiz Diizeyi boyutu altinda
yer alan yerel analiz diizeyi boyutu kavramlarinimn birlikte diisiiniilmesi sonucu
karsimiza ¢ikan bir kavramdir. Bu iklim tipinde ilkelerin kaynagi kisinin kendi
kurallar1 degil orgiit icin genel olan 6rgiit icinde uyulmasi gereken kurallar ve
proseddrlerdir.

Etkililik: Bu iklim tipi Victor ve Cullen’in gelistirdigi modelde Etik kriter
boyutu altinda egoizm kavrami ve Analiz Diizeyi boyutu altinda evrensel
analiz diizeyi boyutunun birlikte diisliniilmesi sonucu ortaya c¢ikan bir
kavramdwr. Bu etik iklim tipinde bireyin kendi menfaati yada Orgiitiin
menfaatinden ziyade daha genis capta biiylik sosyal yapilar ya da daha biiyiik
ekonomik sistemlerin diisiintlerek hareket edilmesidir.

Sosyal Sorumluluk: Bu boyutta Victor ve Cullen’in gelistirdigi modelde Etik
Kriter boyutu altinda yer alan yardimsever etik iklim tipiyle Analiz Diizeyi
boyutu altinda yer alan evrensel analiz diizeyi kavramlarmin birlikte
diistiniilmesi sonucu ortaya ¢ikan bir kavramdir. Bu etik iklim tipinde orgiit
icinden ziyade orgiit disindaki bilesenlerin miisteriler, sosyal sorumluluklar ve

sosyal paydaslar gibi bilesenlerin menfaatinin dikkate alinmasidir.
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> Yasalar ve Profesyonel ilkeler: Bu boyutta Victor ve Cullen’in gelistirdigi
modelde Etik Kriter boyutu altinda yer alan ilkelilik kavrami ve Analiz diizeyi
boyutu altinda yer alan evrensel analiz diizeyi kavramlarinin birlikte
distiniilmesi sonucu karsimiza ¢ikan bir kavramdir. Bu etik iklim tiiriinde
ilkeler ne drgit icindeki bireyin kendi ilkeleri ne 6rgltun ortak menfaatine gore
belirlenmis ilkelerdir. Bu iklim tiiriinde ilkeler orgiit disindan alinir. Bu etik

iklim tiirtinde kararlar yasalara ve mesleki orgiit yasalarina gore verilmektedir.

1.4.3.2 Deneysel Orgiitsel Etik iklim Tipleri

Victor ve Cullen’in gelistirdigi modele gore her ne kadar dokuz adat etik iklim
tiirli ortaya ciksa da yapilan ¢alismalar sonucu uygulamalar sonucu farkli ¢ikmaktadir.
Deneysel uygulamalar sonucu Victor ve Cullen’in (1988) de yazdiklar1 makalede
yaygin olarak kabul edilecek bes etik iklim tipinden bahsetmektedirler. Bu etik iklim
tipleri Sekil 2 de goriildigli tizere siwrasiyla; araggilik, baskalarini 6nemseme,

bagimsizlik, kurallar son olarak kanun ve kodlardir.

Sekil 2 Yaygin Etik iklim Tipleri

ANALIZ DUZEYI

Bireysel Yerel Evrensel

ARACCILIK

Egoizm

ONEMSEME

ETIiK KRITER
Yardimseverlik

BAGIIMSIZLIK KURALLAR KANUNLAR VE KODLAR

Ilkelilik

Kaynak: Martin ve Cullen, 2006: 178.
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Asagidaki Sekil 3 de etik iklimin teorik boyutlarinin deneysel boyutta

karsiliklarini gostermektedir.

Sekil 3 Etik iklimin Teorik ve Deneysel Boyutlar1

TEORIK BOYUTLAR DENEYSEL BOYUTLAR
e Bireysel/Egoist Orgiitsel/Egoist e Araccilik
* Bireysel/Yardimsever e Onemseme
Orgiitsel/Yardimsever
e Bireysel/ilkeli e Bagimsizlik
e Orgiitsel/Ilkeli e Kurallar
e Evrensel/ilkeli e Kanunlar ve Kodlar

Kaynak: Martin ve Cullen, 2006: 178; Victor ve Cullen, 1988: 111-113; Wimbush
ve Shepard, 1994: 639.

Sekil 3 de gorildiigii gibi Araggilik iklim boyutu Egoizmle kavramina denk
gelmektedir. Bu eslesmeden de anlasilacagi lizere Araggilik kavramiyla karakterize
edilmis bir orglitte bireyle her seyden once kendi bireysel ¢ikarlarini ve menfaatlerini
diisiiniirler. Onemseme iklim boyutu ise teorik kavramlardan yardimsever etik iklim
kavramma karsilik gelmektedir. Onemseme bir diger anlamiyla baskalarmn iyiligini
isteme etik iklim tirlyle karekterizi edilmis Orgiitlerde kisiler kendinde ziyade
baskalarmin iyiligini ve menfaatini gozetir. Sekilde goriildiigii iizere bagimsizlik iklim
boyutu ise ilkelilik kavramiyla eslekmektedir. Bagimsizlik etik iklim kavramiyla
karekterize edilmis Orgiitlerde bireyin kendi ahlaki inanglarina gore karar almasi
ilkelerini kendi ahlaki inancina gore belirlemesi ve uygulamasi beklenir. Bir diger
kavram olan kurallar etik ilim boyutuyla da ilkelilik kavramina denk gelir. Kurallar
kavramiyla karekterize edilmis bir Orgiitte, orgiit icindeki calisanlarin ortak ve baskin
kararlar1 ¢cergevesinde kurallar belirlenir ve karar almada uygulanir. Son etik iklim
kavram olan kanunlar ve Kodlar kavrami da ilkelilik kavramina denk gelmektedir.

Kanunlar ve kodlar etik iklim tirinii karekterize etmis Orgiitlerde orgiit i¢inde
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karsilasilan problemlerin ¢oziimii icin Orgiit disindan destek saglanir ve bu destek

kanunlardan ve profesyonel kodlardan saglanir.

Bu kavramlar1 kisaca agiklamak gerekirse;

>

Arageihk: Bu tur etik iklim tiirtinde kisilerin bireysel ¢ikarlar1 ve menfaatleri
on plandadir. Bireyler kendileri i¢in en iyi olan1 yapmaya calisir. Arargcilik
etik iklim tiirline sahip Orgiitler bireysel ve orgiitsel ¢ikalarin bir bileseni
oldugu i¢cin bireysel ve orgiitsel ¢ikarlar tizerine davranis sergilernir (Kelley ve
Dorsch, 1991: 56).

Onemseme: Bu tiir etik iklimlere sahip orgiitlerde faydaci tutum sdz
konusudur. Bu orgiit i¢inde ¢alisanlar kurum i¢indeki ¢alisanlarin faydalarini
gozetirler buda orgiit disindakilerin g6z ardi edilmesine neden olabilmektedir.
Bu etik ilim tiirlinii benimseyen orgiitlerde kurallar1 ve normlar1 bundan
etkilenecek olan oOrgiit icindeki ¢calisanlar belirler.

Bagimsizhik: Bu tir eik iklim turtne sahip 6rgtlerde orgut icindeki bireylerin
karar alirken kendi ahlaki degerlerine gore karar almalar1 beklenir. Bu tir etik
iklim tiirtinii benimseyen Orgiitlerde bireyler karar alirken orgiit icinde ya da
orgiit disindan destek almadan tamamaen kendi diislincelerine gore haraket
etmektedir (Wimbush, Shepard 1994: 639). Boyle olamsmin sebebi ise
bireylerin buna inanmasindandir.

Kurallar: Bu tir etik iklim turiini benimseyen orgltlerde érgutteki bireyler
kendi deger ve inanglarinda ziyade Orgiitiin kurallarina ve degerlerine baghdir.
Bu tiir orgiitlerde calisan kisiler karar alirken orgiitiin kurallarina gore karar
alirlar. Ciinkii orgiit igindeki bireylerin nasil davranacagini belirten agik
kurallar vardir.

Kanunlar ve Kodlar: Bu tir etik iklim tlrint benimseyen érgutlerde orgut
icindeki kisilerin ne kendi ahlaki ne de orgiit igindeki kurallara gore karar
almalar1 beklenir. Bu tiir etik iklimli 6rgiitlerde kararlar yad uyulams1 gerekn
kurallar kanunlara, dini kitaplara veya mesleki kurallar gibi digsal kaynalara
baghdir. Martin ve Cullen’e gore bireyin davraniglarini ve kararlarmni dis
cevredeki etmenler yodnlendirmektedir. Bu etmenler bireylerin ve 6rgitin

karar alma siirecinde en 6nemli etken olmaktadir.
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1.4.4 Orgiitsel Etik iklimin Belirleyicileri

Bu baslik altinda etik iklimin belirleyeci etmenleren bahsedilecektir. Literatiirde
yapilan ¢aligmalar sonucu bu konu hangi calismalarin az sayida oldugu kanisina
varilmigtir. Literatiir taramasinda etik iklimin belirleyicileri olarak etik kodlar, sosyal
normlar, Orgiit yapilar1 ve son olarakta orgiite 6zgii faktorler gibi kavramlarm etik
iklimin belirleyici etmenleri oldugu sonucuna ulasilmistir. Asagida sirasiyla bu

etmenlerden bahsedilmistir.

1.4.4.1 Etik Kodlar

Etik iklimin birkag¢ belirleyicisi vardir etik kodlar da bu belirleyibilerden biridir.
Etik  kodlar denildiginde anlam olarak sunu c¢agristrmalidir; Orgiitiin temel
degerlerini, Orgiitiin kurallarm1 ve uyulmasi gerekn davranislar1 orgiit i¢indeki ve
disindakilere ilan ettigi ve orgiitiin kendine has kiiltiiriiyle hazirlanmig yasalardir.
Kisaca etik kodlar oOrgiitiin kiiltiirini yansitan yasalardir. Etik kodlar 6rgiit icinde
neyin kabul edilip kabul edilmeyeceginin etik parametremeleridir (Stevens, 2008:
601). Arastirmalara gore etik kodlarin olusumu belli bir siireci ve agsamay1 gerektirir.
Etik kodlarin olusumu i¢in birbirini takip eden siralamali asamalar mevcuttur. Pramit
seklinde bu asamalar1 siralayacak olursak en asagidan en yukari dogru takip edecek
sekilde ilerleyecektir. Etik kodlar bigimsel kontrol mekanizmalar1 iginde yer
almaktadir. Etik kodlarin diizglin bir sekilde olusturulup uygulanabilmesi igin
calisanlara biiyiik gorev diismektedir. Calisanlar etik kurallar hakinnda bilingli olmali
bu kurallara uymadiklar1 zaman cezalandirilmalidir. Ciinkii cezalandirma o6rgiit
icindeki calisanlarinin etik dis1 davranislarii azatmalasidna etkili olur (Schwepker ve

Hartline, 2005: .379-380).

Etik kodlarin orgiit i¢in bir ¢cok yarar1 mevcuttur. Etik kodlar orgiit i¢cindeki
personelin etik diisiinebilmesinde etkili olmaktadir. Etik diislincenin Orgiit i¢inde
yayilmasimi hizlandirmaktadir ve etik disiincenin  kolay benimsenmesini
saglamaktadir. Ayrica etik kodlar orgiit icindeki is ortaminda yasanan belirsizlikeri
azaltmaktadir. Ayrica etik kodlar1 olustutup benimseyen isletmelerde denetim igin

ayrica bir kaynak aymrmaya gerek kalmayacaktir. Orgiit igindeki deger anlayigmi
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arttiracaktir. Ayrica etik kodlarin 6rgiit i¢inde yayginlasmasi Orglt icindeki ve
yonetimde karsilagilan pek ¢ok sorunun azalmasina sebep olacaktir. Bu faydalar
orgilitten orgiite degisecektir. Clinkii her Orgiitlin kendine has kiiltiirii oldugu i¢in etik
kodlarida farkli olacaktir. Fakat ortak nokta sudur; Etik kodlarin olmadig1 bir orgiitte

egosit bir iklim mevcuttur.

Sekil 4 Etik Kod Olusturma Adimlar1

'd 3\
Ornek olaylara yer verilip verilmeyecegine hususna
karar verilmesi

Ve
|\

X

Orgiit iinde isetisim hattinin kurulmasi

|\ J
AN

4 3\
Kod'a uyulmamasi halinde 6rgiit iginndeki ¢alisanlara

uygulanacak ceza yonetmeliginin belirlenemsi

J
AY
4 3\
Etik Kod'da yer alacak olan kurallari firma galisma
kosullarina refarans vererek agiklanamsi

A}

Etik Kod'un sekiline karar verilmesi

J
~

A}

Orgtteki tiim galisanlar ile gorisiltp fikrinin alinmasi

. J
AN
( B

Orgiitiin ihtiyaglarinin ve érgit kiltirinin

belirlenmesi

WiV.VAVAY,

Kaynak: Elgioglu, 2003

1.4.4.2 Sosyal Normlar

Etik iklimin bir diger belirleyici sosyal normlardir. Normlar sosyallesmenin
temelidir. Sosyal normlar aligkanliklarin kurallara veya zorunlu standartlara
doniismesiyle ortaya ¢ikar ( Giiney, 2007: 31). Orgit icindeki sosyal normlar érgtin
yazili ya da yazili olmayan kurallarimi, orgiit i¢cindekilerin beklentilerini vb. seyleri
icermektedir. Her orgiitiin kendine has kiiltiirii ve yapis1 oldugu i¢in sosyal normlarida
orgiitten oOrgiite farkhilik gosterebilmektedir. Sosyal normlarin diger bir 6zelligi ise

orgiit icinde etik iklim algisinin ve havasinin olup olmadigini belirlemede etkili
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olmasidir. Bunun sebebi ise sosyal normlarin 6rgiit i¢indekiler tarafindan ortak kararla
olusturulmasidir. Bu yiizden 6rgiit icinde etkili sosyal normlardan ve guclu bir etik
iklimden bahsetmek i¢in {i¢ asamanin gerceklesmesi gerekir. ilk asama orgiit igimdeki
calisanlar tarafindan orgiit icindeki mesleki ve ahlaki kurallarin  kabul gormesi
uygulanmasi ve nu kurallarm &rgiit disindakiler tarafindan da kabul gormesi. Tkinci
asama oOrglit i¢indeki uyulmast gereken etik davranig kurallarinin bir biitiin haline
getirilerek ¢alisanlarla paylagilmasi ve hazirlanmasinin saglanmasi. Son agama ise bu
hazirlanan uyulmas: gereken etik kurallarin orgiit icinde uyulmamasi durumunda

uymayanlara yonelik ceza sisteminin uygulanmasidir (Aydm, 2006).

1.4.4.3 Orgiit Yapilan

Orgiit yapilar1 etik iklimin olusmasmda en denmli belirleyicisidir. Etik iklim teori
orgiitiin yapisin1 tanimlar. Etik iklimin orgiitsel modellerle belirlenmesi bundandir.
Daha 6ncede belirtigimin gibi her Orgiitiin kendine has yapis1 ve kiiltiirii oldugu i¢in
bu her orgiit icinde farkli etik iklim algis1 ve havasi olmasinda belirleyicidir. Victor ve
Cullen’e gore orgiit icindeki etik iklim algis1 kar amaci giiden orgiitlerde farkli kar

amaci giitmeyen oOrgiitlerde farklidir (Martin ve Cullen, 2006: 110).

Orgiit yapilar1 farkliliglar1 etik iklimin ortaya ¢ikmasii geciktirmekte veya
hizlandirmaktadir. Yeni kurulmus orgiitlerde genellikle liderin etkisi altindadir. Buda
liderin kendi deger ve inanglarini yansitmasina neden olmaktadir. Zamanla oturmus
orgutlerde durum tam tersidir. Liderin baskis1 zmanala azaldigi igin ¢alisanlarininda
kendine has degerleri o6rgiit i¢inde paylasma olanag artmaktadir. Bu durumda etik

iklim algisinin hizla yayilmasina olanak saglayabilmektedir.

Sonug olarak bir orgiittiin yapis1 ve kiiltlirii o orgiit i¢in en Onemli etik iklim

belirleyicisidir.

1.4.4.4 Orgute Ozgu Faktorler

Caligmalara gore etik iklimi belirleyen orgiite 6zgii pek ¢ok faktdr vardir. Bu

belirleyici faktdrlerinin ¢ok olmasinin ana sebei ise her Orgiit yapisinin farklilik
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gostermesi pek ¢ok orgiit ¢esitliginin olmasidir. En dnemli Orglte 6zgu belirleyici
Orgutin kurulus tarihidir. Uzun siireli orgiitlerde yasanilan olaylar sikintilar ve
deneyim gibi faktorler etik iklimin olugsmasinda benimsenmesinde 6enmli olmaktadir.
Zaman etik iklimin yayginlagmasinda belirleyicidir. Bununla birlikte sirkette uzun
stire ¢alisan personelde etik iklimin belirleyici olmada etkilidir. Bunun temel sebebi
uzun siire ¢alisan persinelde yardimlasma davraniglart atmaktadir bu durumda etik

iklim algisini attirmaktadir.

Calismalara gore orgiitiin bulundugu sektorde etik iklimin olugsmasinda etkili olan
bir diger faktordiir. Pek ¢ok sektdriin olmasi ve hepsinin farkl bir yapiyr benmsemesi
ornegin Kimine gore yasal temellere dayanan yapida orgiitii benimsemesi 0rgut iklim
havasinin olusmasimnda etkili olurken kimine gorede kendi has kurallarina gére orguit
yapisnin benimsenmesi daha farkl etik iklim havasinm etkili olmasinda 6nemli

faktordur.

1.4.5 Etik Iklimin Sonuclar

Etik iklimin sonuglarma odaklandigimizda hem o6rgiit icin hemde Orgiit igindeki
calisanlar agisindan pek ¢cok sonucunun oldugunu goriirtiz. Bunlar1 maddeler halinde
Ozetleyecek olursak;

» Etik iklim oOrgiit i¢inde c¢alisanlarn etik dis1 davranislar sergilemeyi

engelleyici tutumlarda yardimci olabilir.

» Etik iklim orgiit i¢indeki problmelere nasil bakildigi bu problemlere karsi
¢Oziim yontemlerinin nasil alimip uygulanacagi konusunu belirlemede en
onemli etkendir.

» Etik iklim orgiit i¢indeki ¢alisanlarinin davranis ve tutumlarmi belirlemeye
etkendir. Caliganlarin hal ve hareketlerini belirlemede etken olup orgiite ait
hissettirmesi orgiite baglilig1 artiracaktir.

» Calisanlar ve yoneticiler arasinda olumlu etik iklim havasinin  olamsi
aralarindaki 1iletisimi arttiracak problemelri azaltacak ve i3 tatminin

arttiritlmasinda etken olacaktir.
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1.5 IS TATMINI

Literatiirde ¢alisanlarm beklentilerini saptamak adina bir ¢ok arastirma yapildigi
gorilmektedir. Bu arastirmlar da ¢alisanlarm beklentileri karsilandik¢a islerine karsi
tatminliklerinin arttig1 sonucuna varmislardir. {s tatmini hem ¢alisanlar agisindan hem
de yonetenler agisindan 6nemli bir kavramdir.Bu boliimde is tatmini baslig1 altinda
kavramm tanimindan, ig tatmininin boyutlarindan, is tatmininin Oneminden, is

tatminin etkileyen faktorlerden ve is tatminsizliginden bahsedilecektir.

1.5.1 Is Tatmini Kavrami ve Tanim

Is tatmini kavramu literatiirde ilk defa 1920’li yillarda karsimiza ¢ikmaktadir.
Kavramin 6nem kazanmasi ise 1930 ve 1940’11 yillarda olmustur. Bu yillardan sonra
kavram bir ¢ok anabilim dali ve aragtirmacin dikkatini ¢ekmis ve hakkinda pek ¢ok
arastirma yapilan bir kavram olmustur. Bu kavramin literatiirde bu kadar 6nem
kazanmasinin sebebi insanlarin yasam tatminligiyle iliskili olmas1 ve insanlarm ruhsal
fiziksel sagligmi, duygularin etkilemesidir. (Ungiiren, Dogan, Ozmen ve Tekin, 2010,
s. 2925). Is tatmini diger bir adiyla is doyumunun konusunu ¢ahisanlari isi ve isleryle
ilgili duygular1 olusturmaktadir. Genel bir tanim olarak is tatmini 6rgiit i¢inde ¢alisan
personelin harcamis oldugu emek sonucunda ihtiyag duydugu ve olmasmi istedigi
maddi ve manevi gerensinimlerini karsilanmasi sonucu veya karsilanacagini
hissetmesi sonucu hissettigi duygulardir. Bireylerin gereknisim ve ihtiyaglar1 ¢esitlilik
gosterdigi i¢in is tatmini hakkinda pek ¢ok tanim mevcuttur. Bu tanimlarin bir kac1 su

sekildedir;

Bir kisinin kendi emegiyle calistig1 isinin ya da deneyiminin sonucunda takdir
edilmesinden kaynaklanan duygusal durumdur (Yousef, 2016, s. 78). Is tatmini en kisa
tanimla kisinin bulundugu, emek harcadigi isinde hosnut ya da hosnut olmama
durumudur. (Froese ve Xiao 2012, 2145). Yiiksel’e (2005) gore ise “is tatmini kavrami
orglit icinde calisanlarin igine karsi olan i¢sel, digsal ve genel bakisina iliskin olumlu

ya da olumsuz hisleri igermesirdir.” Bir oOrgiit i¢indeki calisanin islerine karsi
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duyduklar1 memnuniyet oranlar1 onlarm istatmini diizeylerini gostermektedir (

Spector, 1997: 2).

Weiss (2002, s.175)’in is tatmininin tanimini yaparken iggorenlerin isi ve 6rgut
icindeki is ortaminda karsi karsiya geldigi durumlar, davranslar, aldigi hizmet ve
kazanimlara kars1 gostermis oldugu pozitif ya da negatif etkiye sahip ortaya ¢ikan
duygusal ve tepkiler oldugunu ifade etmektedir. ( Weiss, 2002; s.175).

1.5.2 is Tatmini Kavramin Boyutlar

Literatiir taramas1 sonucunda is tatmini 6l¢me agisindan 6nemli bir dl¢ek olan
1967 yilinda Weiss, Davis , England ve Lofquist’in birlikte gelistirdigi Minnesato Is
Tatmini Olgegi is tatmini kavrammin boyutlarini barindirmaktadir. Bu dgege gore is
tatmini Sekil 5 de goriildiigi gibi i¢sel ve dissal is tatmin olmak iizere ikiye ayirarak
tatmin ve tatminsizlife neden olacak unsurlar detayli bir sekilde incelenmistir

(Akyildiz ve Turung,2013:139-140).

Sekil 5 Is Tatmini Boyutlar1

Ucret Basar1 Sergileme
Odul Sorumluluk Ustlenme
Is Giivenligi Kisilik

j Is Niteligi é Cinsiyfet

gj} Calisma Sartlar1 N Deneyim

E Yonetim Politikalar: 9 Yas
Y 6netim Davranislari Dikkate Alma
Idari Ortam Deger Gorme
Calisma Arkadaslar1 Ozerklik

Sekil 5 de goriildiigii lizere is tatmini boyutlar1 olan digsal ve igsel is tatmini

boyutlar1 pek ¢ok kavramla iligkilendirilmistir. Bu iligkilendirilen kavramlar asagida
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is tatmini etkileyen faktorler baslig1 altinda detayli bir sekilde bahsedilmistir. Kisaca

digsal ve i¢sel tatmin kavramlarini agiklayacak olursak;

> Dissal Tatmin: Orgiit i¢inde calisan kisinin kendi bireysel etkilesimlerinden
degil isverenin yerine getirdigi sorumlulular sonucu ¢alisanda olusan tatmindir.
Sekil 5 de goriildiigii lizere digsal tatminin artmasina sebep olacak etmenler;
1yi bir iicret ve odiillendirme politikasii 15 sagligi ve giivenligi, personelin
calisma sartlari, yoneticinin tutum ve davraniglari, ve orgiit icindeki ¢alisma
arkadasalaridir. Ornek olarak verdigim etmeneler orgiit i¢indeki calisanin
digsal tatminini arttiracaktir.

> 1Ic¢sel Tatmin: Orgiit icinde ki ¢alisanin yaptig1 isin kendisinde olusturdugu
duygusal tatmin ve isle olan etkilesimin kiside olusturdugu tatmin duygusu
olarak tanimlayabiliriz. Kisinin bulundugu is ortamindaki igsel tatmini
arttiracak etmenlere Sekil 5 de goriildiigi lizere kisinin isinde basari
sergilemesi ve bu basarilarmin takdir edilmesi deger gbérmesi, yiikselme
imkanmin olmasi, isiyle ilgili sorumluluklar tistlenmesi, isiyle ilgili deneyimin

artmasi1 gibi bir ¢ok 6rnek verilebilir.

1.5.3 Is Tatmininin Onemi

Literatiirde is tatmini {lizerine yapilan aragtirmalar sonucu is tatmninin bireyden
bireye farklilik gosterdigi goreceli bir kavram oldugu sonucuna varilmistir. Aynt isi
yapan iki insansda birisi i¢in yaptigi isi siradan bir is gibi goriirken ve tatmin
duygusu olusturmazken digeri igin yaptigi is yliksek doyum icermektedir (Hochwarter
vd., 1999: 299). Kisiden kisiye is tatmninin farklilik gostermesinden ziyade birey
kendi iginde de zamanla is tatmini konusunda farkli doyumlar yasayabilir. ilk basta
isine kars1 bir tatmin duygusu yokken zamanla bu durum degisip isine karsi tatminn
duygusu elde edebilir. Bu durumu kisinin is ortaminda ve is ortami digindaki yasadigi
bir ¢ok olay etki edebilir. Kisaca is tatmnini kisinin 6zel yasantisi, aile durumu, is
ortamy, iy arkadasliklari, is disinda yaptiklar1 vb. sebep kisinin is tatmini duygusunu
etkilemede 6nemli etmendir. Durum bdyleyken is tatminin hem igveren hem is géren

hemde 0rglit agisindan pek ¢ok 6enmi vardir. Literatiirde is tatmini kavramimin dnemi
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insancil yaklasimlarm is hayatma girmesiyle biiyiik bir denm kazanmustir. insancil
faktorlerin is hayatina girmesiyle insan duygular1 dikkate alinmaya ve Onem
verilmeye baglamigtir. Bu da insan faktoriiniin enmini ortaya ¢ikarmis basarmin ve
ekonomik olarak yiikselmenin calisanin ig tatmnini arttirmada oldugu sonucuna
varilmistir. Literatiirde yapilan c¢alismalar sonucu isletmelerde is tatmninin Kkisi
acisindan  Orgiit acisindan ve yonetici acaidnan farkli farkli degerler tasidigi
gozlemlenmistir. Kisaca kisi agisiandan, Orgiit acisindan ve yonetici agisisndan is

tatmninin 6enminde bahsedicek olursak

e Kisi acisindan is tatmninin 6nemi: Cogu c¢alisan insan isinde basarili
olmak ve bu basarinsi yetenelerini gostererk ortaya koymak ister. Eger bu
kisi isinde tatminsizlik yasiyorsa pozitif duygulardan sa negatif duygulara
yonelir. Bu yoneldigi olumsuz duygular ¢alisan bireyin yasam sitandartini,
hayata ve ise bakis acisini, ¢alisma aznini psikolojik ve fiziksel olarak
bozabilir. Eger bu durumsa kisi fiziksel ve psikolojik olarak bozulma yasarsa
bu performansinin diismesine, isten ayrilma niyetine gérmesine, isine karsi
isteksizlik yasamasina ve siirekli sikayet etmesine ve meslegine dair gelecek
icin umutsuzluga diismesine enden olabilir (Karadag vd., 2002: 12). Eger bir
calisanin isine kars1 duydugu tatmin yliksekse bu ona haz saglamaktadir.
Boylece kisinin isine olan bagliligi daha da artcaktir. Calisma isteigi ve
basarmi ortaya koyma istegi fazlagsacaktir. Tam tersi durumda ¢alisan isinden
tatminsizlik duyuyorsa bu durum onun isine karsi olan performansini
azaltmasma kendini bulundugu ortamda huzursuz hissetmesine ve
bulundugu orgiitten ¢gikmak istemesine neden olacaktir (Basaran, 1998: 22).
Kisi i¢in is tatmninin 6nemini maddeler halinde O6zetleyecek olursak
(Saklan, 2010: 44):

o Calsisan bireyin daha diisiik is kazas1 yasamasina

o Calistig1 kurumda uzun yillar caligmasina

o Kisinin i¢sel olarak huzurlu hissetmesine

o Kisinin isinde duydugu tatmin sayesinde huzurlu olmasiyla daha
saglikli aile hayatinin olmasina

o Isine karsi duydugu tatmin sayesinde diger kisilere nazaran daha

diistik diizeyde meslek hastaligina yakalanma riskinin olmasina
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o Kisinin duydugu tatmin sayesinde bulundugu orgiitte kendini 6nemli
hisstmesine ve bulundugu orgiite kars1 baghiliginin artmasina
o Son olarak kisinin ig tatmninin yiiksek olmasiyla is hayatinda stressiz
bir yagam elde etmesi agisindan i tatminin kigiler agisindan 6nemi
mevcuttur.
Orgiit acisindan is tatmninin 6nemi: Literatiirde yapilan arastirmalar
sonucu bir Orgiitte calisanina Onem verilmesi ve bu ¢alisanlarin
beklentilerinin karsilanmasi orgiit icindeki ¢alisanin i tatmninini arttirdig:
bunun sonucunda calisanin orgiite baglhiligmmm arttigi ve ayni orgiit iginde
uzun bir siire ¢alisma hayat1 gecirdigi goriilmiistiir tam tersi calisanina onem
vermeyen, beklentilerini karsilamayan orgiitlerde ise Orgiit i¢inde ¢alisacak
elaman bulmakta zorlandiklari, mevcut personelin zamnla isgdrmelrinde
performans diisiikliigii yasandig1 ve verimliginin azaldig1 devamsizliklarin
arttig1 gozlemlenmistir. Bu sonuglar bize is tatmnin bir 6rgiit icin ne kadar
oenmli oldugunu gostermektedir (Sertge, 2003: 6). Orgiitsel agisdan is
tatminin sonucuna bakicak olursak is tatmini saglalamig bir ¢alisan
devamsilik artar, kendini yersiz gorme duygusu fazlalasir, 6rgiitten ayrilma
isteigi i¢ine girer, motivasyonunda azalma yasanir, hata yapma orani
yukselir, gereksiz kararlar verme s6z konusu olabilmektedir. Bu
durumunlarin yasanmamasi i¢in orgiitlerde is tatminine 6enem vermenin pek
cok sbebei bulunabilir. Bu sebeplerin en basinda insanlara adil davranilmasi
ve saygi gosterilmesini hak etmeleri gelmektedir. Kisilerin duygusal olarak
ruhsal sagliklar: ile ilgili i tatmninin yiiksek olmasi olumlu kaliplara
biiriinmelerine yol agmaktadir (Rowden ve Conine, 2005: 218). Orgiit icin
is tatmninin en dnemli sonucu drgiitsel baglhiligi olan etkisidir. Orgiit igindeki
kisinin is tatmini arttirca orgiite baghligida artacaktir. Is atmini azaldikca
orgiite baghligi azalacaktir. Orgiit igin diger bir Snemli etmen ¢alsanm morel
diizeyinin yiiksek olmasidir. Is tatmnini duyan bir kisinin moreli yiiksek
olur.Is gdren morelinin 6rgiit icin dnemini maddeler seklinde siralarsak
(Sertce, 2003: 8):
o Is goreinin moreli yiiksek olursa, kendilerine verilen isleri daha
enerjik ve severek yaparlar.

o Is gorenin moreli yiiksek olursa, calisma azmi daha da artar.
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o Is gdrenin moreli yiiksek olursa, ¢alistiklar: &rgiitte bir kriz aninda,
krizi yatigtirmak adina daha fazla ¢aba gdosterirler.

o Is gdrenin moreli yiiksek olursa, kurallara ve emirlere riayet etmesi
daha fazla olur.

o Is gorenlerin moreli yiiksek olursa, orgiit icinde isbirligi ve uyum
icinde calisirlar.

o s gorenlerin moreli yiiksek olursa, yoneticiye ve isletmeye kars
bagliliklar1 artar.

Yonetici acisindan is tatmninin 6nemi: Yonetici bulundugu organizasyonu
bir siire¢ icinde belirlenen hedeflere varabilmek i¢in isletmede kordinasyonu
saglayan c¢alisanlar1 hedefler dogrultusunda yonelendiren ve aralarindaki
uyumu saglayan, maddi ve manevi anlamada destegi saglayan oOrgiitii
kordine eden, oOrgiitiin varligini silirdiirme konusunda komutay: elinde
barindiran kisidir (Eren, 2008: 9). Orgitlerde yoneticilerin en 6nemli
gorevlerinde biri isletmenin belirledigi hedeflere ulasabilmek icin
isgorenlerin tatminn duygularmi stirekli yiiksek seviyede tututarak onlarin
performansmi arttirmak, ¢alisma azmini arttirmak yararh is gormelerini
saglamaktir. Belirlenen hedeflere ulasabilmek igin yoOnetici tarafindan is
gorenlerin tatmin duygular1 siirekli Olgiilmeli ve yiikseltilmesi igin
calismalara yapilmalhdir. Is gorenin is tatmini arttwrrmak hedefe
yaklastrmayr daha da kolaylastiracaktir. Yapilan arastirmalar sonucu
yOneticilerin is tatmnini 6nemsemesinin ii¢ 6nemli sebebi vardir (Stephan P.
Robbins, 1996) ;

o Is tatmini ve orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonli bir iligki
oldugunun kanitlanmasi. Is tatmnini arttirca kisinin rgiite baghilig:
artmaktadrr. Is tatmini azaldikca kisinin orgiite bagliig:
azalmaktadir.

o Is tatmini ve devamsizlik ile isgdrenin devir orani arasinda negatif
yonlii bir iliskinin oldugunun kantlanmasidir. Is tatmini arttirca
kisinin ise kasi yaptigi devamsizlik ve isi birakma istegi
azalmaktadir.

o Son olarak yoneticilerin ig tatminine 6nem vermesindeki sebep,

yOneticilerin ig gdrenlere giidiileyici ve i¢sel olarak ddiillendirici isler
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saglama konusnda insani sorumluluk bilincine sahip olmalari

soylenebilir.

Sonug olarak c¢alisanlarin isle ilgili tutumlarin 6nemi 1930 lu yillarda Hawthorne
arastirmalariyla anlasilmaya baslanmig ve giinlimiizde hala 6nemi anlasilmaya devam

etmektedir ve 6nemini korumaktadir.

1.5.4 Ts Tatmini Etkileyen Faktorler

Literatiirde is tatmnini ve is tatminini etkileyen faktorler lizerine pek ¢ok arastirma
yapilmistir. Bu calismalar ¢ogunlukla is gorenlerin isleri hakkindaki diisiincelerini
etkileyen etmenlerin neler oldugu ve is gorenelerin kendi aralarinda ve kendi iclerinde
neden farkl duygular beslediklerini anlamaya yonelik olmustur ( Luna B., 1997:46).
Yapilan arastirmalar sonucu is tatmninin isin hem kendisi ile ilgili hemde is gérenin
icinde bulundugu sosyal cevre ile ilgili oldugu sonucuna varilmistrr. Is tatmini
etkileyen faktorlerin bireysel ve Orgiitsel ermenler olmak tizere ikiye ayrildigi

gorilmiistiir.

1.5.4.1 Bireysel Etmenler

Bireysel etmenler kisilerin dogustan sahip oldugu 6zelliklerdir. Orgiit i¢indeki
calignlarin sahip oldugu bireysel 6zelliklere bagh olarak yaptiklar1 isi ve Orgiitteki
stirecleri degerlendirme kriterleri birbirinden farklilik gosterebilir ve bu farkliliklar
calignalarin is tatmini diizeyini etkilemektedir. Is tatmini etkileyen bireysel faktérleri
su sekilde siralamak miimkiiniidiir; yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kisisel 6zellikleri vb.

faktorlerdir. Kisaca bu faktorlere deginecek olursak;

e Yas: Literatiirde yapilan caligmalara sonucu is tatmini ve yas arasmdaki
iliskinin incelenmesi sonucu aralarinda  anlamli bir lisikinin oldugu
sonucuna varilmistir. Yas ve is tatmini arasindaki etkilesim giicli diger
bireysel faktorlerden daha fazladir. Literatiirde arastirmacilar yas ve is

tatmini ilisikisi anlaminda ii¢ farkli goriis etrafinda toplanmiglardir. Bu
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gorislerin ilki kisinin yas1 arttirkca is tatmini artmaktadir. Yas ilerledikce
kisinin elde ettigi deneyim sonucu zamanla yOneticinin isgorene
devretmesiyle bu siire¢ kisinin is tatminini arttirmaktadir ( Sevimli ve Iscan,
2005: 57). Ikinci gbriis ise is tatmini ve yas arasindaki iliskinin ‘U’ seklinde
ifade edilmesidir. Bu goriise gére uzun zamanli ¢alisma sonucu ilk basta olan
heyacan ve tatmin duygusu yiiksek olan isgdrenin bir miiddet sonra
imitsizlige ve tatminsizlige baslamakta calisma yili ve yasi arttikga elde
ettigi deneyimle, olgunlasma seviyesine gelip kalan yillarina deger vererek
is tatmni duygusunu tekrar arttrmaktadir. Bu onudaki son goriise gore ise
yas ile dogrusal oalrak ilerleyen is tatmini kisinin emekliligi yaklasinca bu
dumla yiizelstiginde emekliligin getirecegi bir c¢ok maddi kisitlama
yiziinden ek gelirlerdeki kayiplarin olacaginin farkina varilmasi is tatminini
azaltacagi yoniindedir (Giiven, Bakan, & Yesil , 2005, 134).

Cinsiyet: Kisilerin cinsiyetlerine gore isle ilgili beklentileri, is ortamini
degerlendirme sekilleri ve tutumlar1 farklilik gosterebilmektedir
(Eginli,2009:39). Yapilan arastirmlar sonucu kadin ve erkekelrin ise kart1
duyduklar1 motivasyon sebeplerininde farkhiliklar oldugu goriilmiistiir.
kadinlar is hayatinda dah c¢ok insan ve is iligskilerine odakliyken, erkekler
basar1 ve kariyer odaklidir. Fakat cinsiyete gore is tatmini diizeyinin farklilik
gostermesindeki en onemli sebep kasmlarin erkekelere nazaran bir de ev
islerini {istlenmesi ve isle ev arasinda kalmasi ile bu durumdan psikolojik
olarak yipranmalar1 is tatmni diizeylerinin azalmasina neden olmaktadir.
Ayrica ayni isi yapan erkek ve kasinin is tatmini diizeyleri incelendiginde
kasmlarin erkekelere gore is hayatinda daha az beklentisi oldugu icin
kadinlarin daha yiiksek is tatmnini seviyesi gozlenmistir.

Egitim Duzeyi: Egitim kisinin buginiine ve gelecegeni olan yatirimidir.
Egitim bireyin bakis acisin1 ve davraniglarini sekilledirmede en 6nemli
etmendir. Egitim diizeyi is tatmnini etkilen bir diger bireysel etmendir.
Egitim diizeyi is tatmnini hem olumsuz hem olumlu ydnden
etkileyebilmektedir.Bir kisinin egitim diizeyinin yiiksek olmasi o kisinin
ekonomik ve sosyal agisidan refaha sahip olmasinda toplumda statii
kazanmasida sebep olur. Egitim diizeyinin yiliksek olmasiyla kisinin is

hayatinda ¢aliysma imkanin yiiksek olmasi, mesleginin 6zelligi nedeniyle iyi
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bir pozisyona sebep olmasi dolayli olarak is tatmnini arttir1 fakat yliksek
egitim diizeyine sahip olup sosyal ve ekonomik ag¢idan ve bulundugu konum
itibariyle beklentisini karsilayamayan kisinin is tatmnini diizeyini dogrudan
etkileyip is tatminsizligine yol agabilir.( Ganzach, 2003: 97). Yapilan
arastirmalar sonucu kisinin egitim durumana bagl olarak ise karsi
duyduklar1 beklentiler farklilasmaktadir. Genel olarak egitim seviyesi
yiksek olan bireylerin ise karsi tatminligi daha fazladir. Fakat kendini
yetistirmis bir bireyin beklentilerine gore bir pozisyonda ¢alismadiklarinda
bu durum is tatmini diizeylerini diistirmektedir.

Kisisel Ozellikler: Bir bireyin kisiliginin olusmasinda bir ¢ok etmen vardir
bu i¢inde oldugu ¢evre, bulundugu ortam, sahip oldugu bedensel, zihinsel ve
ruhsal 6zelliklerin harmanlanmasiyla olusur ( Tosi ve Mero, 2003: 2).
Topluma ait alisgkanliklarla sekillenen bir zihin yapisinin iiretkenlik tizerinde
olusturdugu etki gibi, bir bireysel faktor olarak kisiligin de isgdéren tatmini
iizerinde etkili oldugu sdylenebilir. Kisiligin olusmasi i¢in dort farkli etkenin
varligindan bahsedilebilir (Eren, 2004: 83)

o Kisiyi fiziksel olarak diger insanlardan ayiran dig goriiniisU

o Kisinin sorumluluk almaya basladig1 yaslarindan itibaren Ustesinden
gelecegi faaliyetlerdeki rolii ve gorevi,

o Sorumluluklarini gergeklestirebilmek tizere ¢esitli roller ve gorevler
Ustlenen kisinin tutku, anlayis, ahlak ve akil gibi potansiyel
yetenekleri,

o Kisinin yasamis oldugu topluma ait hukuki, ahlaki, kiiltiirel ve inang
temelli 6zellikleri.

Litaretlirde yapilan arastirmalar sonucu insani ilisikileri zayif, duygusal
olarak dengesiz, sinirli yapiya sahip, hayalperest, kisisel konumundan
rahatsiz olan kisilerin daha az is tatmini sagladigi goriilmiistiir. Disa
donulk, calismayi seven, iletisimi ve sosyal iligkileri kuvvetli, sicakkanli,
sabrrly, sakin yapida kisilik 6zelligi barmdiran kisilerin ig tatmini diizeyleri

diger insanlara gore daha yiiksektir.
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1.5.4.2 Orgutsel Faktorler

Calisanlarm yaptiklari igle ilgili sorumluluklarini yerine getirirken sergiledikleri
tutum ve davraniglarana orgiitiin maddi ve manevi etkenlere bagl olarak yon verdigi
gordlir. Bu noktada orgiit i¢cindki ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini etkileyen bir ¢ok
orgutsel etmen mevcuttur. Bu orgltsel faktorler: ticret, ¢alisma ortami, yiikselme
olanaklari, Orgiitiin bliytiklliigii vb. 6rnek verilebilir. Kisaca bu faktorlere deginecek

olursak:

> Ucret: Orgiit icindeki calisan orgiitte is gereklerini yerine getirirken
harcadig1 ¢aba ve emek sonucu elde ettigi kazanca dcret denir. Ucret is
tatmini duygusunu etkileyen en Onemli Orgiitsel faktorlerin basinda
gelmektedir. Orgiit icindeki calisanin harcadigi emek sarf ettigi caba
sonucuyla dogru orantili bir {icret almasi o kisinin is tatmnini artiracaktir.
Eger calisan iicret konusunda adil olmayan bir tutumla karsilasirsa, verdigi
emeklerin karsiligini alamadigini diisiiniirse bu is tatminsizligiyle sonu¢lanir
( Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5). Ucret is tatmininden ziyade daha cok is
tatminsizligini tetikleyen bir kavramdir. Var olan ¢abanin sonucu olarak
alian bir kazanctir. beklentinin arsilanamasi durumunda kiside ise devam
etme ya da etmeme kararini vermesindeki en 6nemli etkendir ( C6l ve Giil,
2005: 296).

» Cahsma Ortamm: Bir Orgiitte hem kisisel rahatlik hemde isin yapilmasi
acgisindan calisma ortami son derece Onemli etmendir. Calisma ortamindaki
sartlar kiginin bulundugu ortamindaki 1s1, nem, havalandirma, 151k ve giiriiltii
diizeyinden, kisinin dinlenme siiresine, is yerinin giivenligine, ¢aligma
ortaminin temizligine, calismada kullanilan malzeme ve metaryellerin
kalitesine kadar derinlemesine bir ¢ergeveyi degerlendirmektedir ( Erdil,
Keskin, Imamoglu ve Erat, 2004: 19). Bir kisinin bulundugu orgiitte galisma
sartlarinin iyi olmasiyla ise duydugu tatmin diizeyi artmaktadir. Calisma
kosullar1 ve orgiit i¢indeki kisinin beklentileri ayn1 yonede oldugunda is
tatmini seviyesi artmktadir ( Aksu ve Aktas, 2005). Calisma kosullarinin is

gorenleri tatmin edecek diizeyde olmasi ig tatminini arttiracaktir.
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» Yiikselme Olanaklari: Diger bir ifadeyle terfi olarak da nitelendirecegimiz
lizere insanlar basar1 sagladikca bulundugu konumda bir {ist konuma
yiikselmek ister. Zaman i¢inde bulundugu poziyonda deneyim sahibi olan
kigiler isin monotonlastig1 hissine girebilir ve bunun sonucunda daha fazla
yetki ve sorumluluk almak isteyebilir. Bu agisdan itibaren beklentileri
karsilanan iggoéren i tatmini diizeyinde yiikselme goriilebilir. ( Kesici, 2006:
45-46).

> Orgiitiin Biiyiikliigii: Yapilan arastirmalar sonucu az sayida calisanin
oldugu kiiclik orgiitlerde orgiit i¢indeki calisanlarin ise yonelik uyumlari,
tutumlar1 ve motivasyonlar1 daha kolay bir sekilde saglandig1 goriilmiistiir.
Orgiitiin bilyiimesi is tatmini icin negatif bir etki yaratir. Ciinkii orgiit
icindeki kisi Orgiit biiyiidilkce is tatmini i¢in ortaya koyacagi cabanin
koordinasyonu zorlagmakta buda kiside is tatminsizligine yol agmaktadir.
Yapilan ¢aligmalarda orgiit biiyiikliigii ve is tatmini arasinda ters yonli bir
iligikinin oldugu sonucuna ulasilmistir.  Blyiik oOrgiitlerde is goren
beklentileri daha cok gbzden kagmaktadir ve destek siiregleri kiigiik ¢apli
orgiitlere nazaran daha ¢ok aksamaktadir. Bunlarin sonucu olarakta orgiit
icinde ¢atigmalar artmaktadir, bu ¢atismalar nedeniyle is ortaminda ¢alisma
arkadaglar1 arasinda Onemli olan arkadashik ortami zarar gormekte,
calisanlarin birbirlerine karsi olan gliven duygusu zedelenmekte, takim ruhu
bozulmakta ve sonug¢ olarak kisiler arasinda is tatminsizligi artmaktadir (

Solmus, 2004: 189).

1.6 ISTEN AYRILMA NIiYETI

Bu boliimde isten ayrima niyeti kavraminin literatiirde ki kavramsal ¢ercevesini
irdeleyip, isten ayrilma niyetini etkileyen etmelere, bu kavramla iliskisi olan etmenlere
deginecegim. Devaminda isten ayrilma siirecinin nasil gerceklestigi ve sonucunda
neler oldugunu ele alacagim. Son olarak da isten ayrilmanm 6nlenmesi konusunda

neler yapilabilir bunlari ele alacagim.
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1.6.1 Isten Ayrilma Niyeti, Kavramsal Cerceve

Literatiirde isten ayrilma kavramu ile ilgili bircok tanim mevcuttur. Isten ayrilma
niyeti, ¢alisanlarin isten ayrilacagini gosteren en 6nemli haberdir (Tett ve Meyer,
1993:259-260). Rusbelt vd.’ne (1988) gore isten ayrilma niyeti; is gérenlerin mevcut
olarak calistiklart isyerinde calisma kosullarindan memnuniyet duymamalari, is
tatminlerinin diisilk oldugunu hissederek c¢alisiyor olduklar1 orglitten ayrilma ve
gelecege yonelik is arama faaliyetlerine giriserek, aktif olarak sergiledikleri olumsuz
ve yikici davraniglardir (Rusbelt vd., 1988:599). Price (1977: 4) isten ayrilma niyetini,
bireyin mensubu oldugu g¢alisma ortami sinirlarmin digsina kendi 6zgiir iradesiyle

¢ikma ihtimali olarak tanimlamaktadir.

Ozetleyecek olursak, isten ayrilma niyeti ¢alisanin 6rgiitten ayrilmay1 diisiinmesi,

planlamasi ve bunu harekete gegirmesi anlamina gelir (Torun, 2016: 220).

Isletme sahipleri acgisindan baktigimizda bulundugun iste basarili olmanin
yollarinda biridir kabiliyetli personeli biinyende barindirmak. Aile sirketleri agisindan
bu duruma baktigimizda personel ihtiyacini cogunlukla aile iiyeleri iginden giderirler
veya personel ihtiyacini yakin ¢evrelerinden karsilamaya calisirlar ve bu durum aile
iiyesi olmayan personel ve aile liyesi olan personel arasinda zaman zaman nepotizm
dedigimiz yani akraba kaymrmacilifia sebep olabilir. Buna benzer bir¢ok durum
yasandiginda aile sirketlerinde ¢alisan ve aile {iyesi olmayan kisiler i¢in zamanla isten
ayrilma niyetini giiclendirir. Bu sebepten 6tiirii isletmeler icin isten ayrilma niyeti
onemli &rgiitsel sorunlarm basinda gelmektedir. isletmeler icin 6rgiitsel sorunlarin
basinda gelmesinin nedeni isten ayrilma niyetine sahip kisi bunu davranisa
doniistiirerek isten ¢ikmaya kalkarsa, isten ayrilan personel yerine yeni birini bulup
ona isi 0gretmek, ise ve ¢evreye alistirmak vb. bircok siire¢ isletme agisindan fazla

maliyetler olusturmaktadir (Gtigler vb. 2007).

Literatiirde isten ayrilma niyetiyle ilgili ilk ampirik ¢alisma 1925 yilinda
yapilmakta olup daha sonra bu arastirmay1 Mobley ve digerleri (1979), Price (1977),
Steers ve Mowday (1981), Rusbult ve Farrell (1983), Price (2001), Allen ve digerleri

(2003) ve Peterson (2004) tarafindan gelistirilen turnover modelleri ile gelistirilerek
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devam etmistir. Bu arastirmalar sonucunda isten ayrilmayi, isten goniilli olarak
ayrilma ve isten goniilsiiz olarak ayrilma seklinde kategorize etmislerdir. Isten goniillii
olarak ayrilma; kisinin isini kendi rizastyla degistirmek istemesi, daha ¢ok psikolojik
ve motivasyonel olarak yasadigi sikint1 ve sebeplerden otiirii olarak karar vermesiyle
olurken, isten goniilsiiz ayrilma ; calisanin performans yetersizligi, isinde basarili
olamamas1 vb. sebeplerden Otlirii ¢alisanin istegi ve rizast olmadan ¢ikarilmasindir.
Aile sirketlerinde genellikle goriilen kiginin goniillii olarak isten ¢ikmak istenmesidir.
Bu yazinda goniillii olarak isten ¢ikma diisiincesiyle anket ve literatiir taramasi

yapilmistir.

1.6.2 isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Calisanlarin isten ayrilmasma etki edebilecek pek cok etken mevcuttur. Bu
etkenlere 6rnek vermek gerekirse; iste yasanilan stres, ticret tatminsizligi, medeni hal,
is ortamindaki arkadasliklar, toplumsal sorunlar, yoneticilerin tutumu, is ortamindaki
mobbing, aile sirketlerindeki nepotizm vb. bircok neden sayilabilir. Isten ayrilma
niyetini yapilan arastirmalara gore etkileyen tli¢ faktor mevcuttur. Bu faktorler sirasiyla

Orgiite bagh faktorler, Calisana bagh faktorler ve Orgiit dis1 faktorlerdir.

Sekil 6 Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Orgiite Bagh faktorler \

Calisana bagli -

ISTEN
AYRILMA
NIYETI

Orgiit Dis1 Faktorler

> Orgiite Bagh Faktorler: Personelin isten ayrilma niyetine girmesinin
orglite bagh yani isletmeyle alakali nedenleri isletmenin iiretim ve yonetim
sirecinde  kendi  icinde  yasadigi  aksakliklardan,  hatalardan
kaynaklanmaktadir. Orgiite bagh faktdrler yonetimden kaynaklandig igin bu

niyetin ortadan kalkmasi yine yonetime diismektedir. Cotton ve Tuttle
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(1986) tarafindan yapilan analizde 26 adet degiskenin isten ayrilma kavrami
ile ilgili oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu kavramlardan orgiite bagh
etmenler su sekilde ozetlenebilir; Is sartlarinn kotii olmasi, Bozuk bir
ucretlendirme sisteminin olmasi, Sirket i¢i kosullarin iyi olmamasi, Ulasimin
ozelliginin zor olmas, Isletmenin kuruldugu yerin sikintili bir yerde olmast,
Isin ne oldugu ve zorlugu, Personelin ¢ok zorlanmasi, K6tii insan kaynaklar1
uygulamalarmin olmasi, {s yerindeki sosyal hizmetlerin yetersiz olmasi veya
hi¢ olmamasi, Uretim siireglerinin iyi isletilememesi, (Cotton ve Tuttle
1986)

Calsanlara Bagh Faktérler: isten ayrilma niyetinin ¢alisan bagli olmasinin
nedeni genellikle kisinin bireysel hayat kosullarindan kaynaklanir. Calisana
bagh faktorlerden kaynakli isten ayrilma sebebine etki eden sebepler su
sekilde siralanabilmektedir (Mowday, Steers ve Porter, 1979, s.224-247;
Kiigiikodaci, 2014, s.31); Personelin yasi ile alakali ortaya ¢ikan
zorunluluklar (yaslanma, maluliyet), Farkli secenekteki islere ilgi duymak,
personelin aile yasantisindaki degismeler (6liim, evlilik), Personelin egitim
ve 6gretim durumu (gocuklarinin ya da kendisinin), Kisinin fizyolojik ya da
psikolojik nedenleri (saglhk, ¢evre ), is ile alakali beklentilerin
karsilanamamasi.

Orgiit Dis1 Faktorler: Personelin isten ¢ikma niyetine girmesine sebep olan
orgiit dis1 nedenlerin basinda genellikle ekonomik ve sosyal faktorler
gelmektedir. Personelin isten ¢ikmak istemesinin nedeni orgiit dis1 nedene
dayaniyor ise isletmenin bu duruma engel olmasi her zaman miimkiin
olmayabilir. Ciinkii bu durum isletmenin olanaklarini ve giiciinii agmaktadir.
(Varol, 2010, s.59-60). Orgiit dis1 faktorleri su sekilde ozetleyebiliriz
(Kaynak, 1996: 37; Simsek, Akgemci ve Celik, 2011: 400): Kidem tazminati
maliyetinin yiiksek olmasi, Bilhassa gelistirilen vergi kanunlarmin gelire
artiy gosteren fazla bir vergi yikii yiiklemesi, Gelisen normlagma,
makinelesmenin artmasi, otomasyon fazlalasmasi sebebiyle kolaylikla baska
islere uyum saglayabilme ve sigrama imkaninimn artmasi, Genel refah seviyesi
ve ekonomik durumun yikselmesi, Genel ekonomik durum ve isgiicii

piyasasina etkisinin artmas.
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1.6.3 Isten Ayrilma Siireci

Isten ayrilma bir siire¢ gerektirir. Mobley’in de (1982) belirtigi gibi isten ayriima
niyeti bu kararm alimmasiyla baslayip kisa bir zamanda bu kararin igin birakilmastyla
ilgili tutumun ve diisiincenin uygulanmasidir. Calisanin isten ayrilma niyetine girmesi
ve bunu icraata doklp isten ¢ikmasi belli bir siireci gerektirir. Mobley(1982) bu
modelini is tatminsizligiyle temellendirmistir. Bu durum ¢alisanin alternatif is
arayigina girmesine ve daha sonrasinda bunlar1 degerlendirmesiyle sonuglanmaktadir.
Bu degerlendirme sonucunda ¢alisan isine devam etme ya da isinden ayrilma karar1
alacaktir. Mobley’ e gore isten ayrilmaya hizli ve anlik bir kararla verilmemeli aksine

sartlarin olgunlagmasi gereken bir siirec icermelidir.

Mobley isten ayrilma niyeti ile baslayip, isten ayrilma ile son bulan strecin altinda
yatan psikolojik durumu agiklamistir (Mobley, 1977:238). Mobley’e (1977) gore isten
ayrilma siireci agsagidaki gibi ilerlemektedir.

Sekil 7 Mobley’in Isten Ayrilma Siirecine iliskin Sema

Calisanin ise iliskin degerlendirmede bulunmasi

T

Ise karsi hissedilen dovum va da dovumsuzluk

- Isten Ayrilma Diistincesi

Isten ayrilmanm neler getirecegi ya da yiiklenilecek maliyetin gdzden gegirmesi

Pi——

Alternatif is arama niveti

-

Farkli bir is aranmasi

1
—

Secenekler Uzerine diisiinme

4
<

Mevcut is ile diger seceneklerin karsilastirilmasi

P

Isten ayrilma niyetinin olusmasi ya da iste kalma

o

Isten ayrilma ya da iste kalma
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1.6.4 Isten Ayrilmanin Sonucu

Isten ayrilma niyeti isi birakma diisiincesidir. Bu diisiincenin eyleme doniismesi

hem isletme agisindan hem de kisi agisindan pek ¢ok olumlu veya olumsuz sonug

dogurmaktadir.

Mobley (1982, s.113)’ye gore kisinin ¢alistig1 sirketten ayrilma niyetinin eyleme

donismesinin ti¢ farkli etkisi ve sonucu sdz konusudur. Bu sonuglar olumlu ve

olumsuz olarak ortaya ¢ikmaktadir ve bu sonuclar isletme agisindan, isten ayrilanlar

acisindan, isletmede kalanlar a¢isindan smiflandirilmaktadir.

Isten ayrilma niyetinin isletme ag¢ismdan olumlu ve olumsuz sonuglarmi asagidaki

gibi smiflandirabiliriz :

YVVVVVVYVYYVYYVY

Y VY

Isletme iginde i¢sel doniisiimiin artmasi (+),

Isletme yapisinin esnemesi (+),

Isletmede kalan personellerde yiiksek diizeyde tatmin (+),

Isletme icinde degisimin tetiklenmesi (+),

Isletme iginde canliligin artmasi (+),

Performanslar1 diisiik diizeyde olan ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasi (+),
Isletme genelinde meydana gelebilecek verimlilik kaybi (-),

Isletme igindeki degisimin ve ¢ikisin maliyetleri (-),

Isletme acismdan verimli, etkin personelin kayba (-),

Sosyal iligkilerin bozulmasiyla birlikte isletmede ki ikliminin olumsuz
etkilenmesi(-)

Isletmede kalan personelin is tatmininde diisiis (-),

Isletme igin yeniden istihdami yapilan personel igin ayrilan egitim
maliyetlerinin artmasi (-).

Isten ayrilma niyetinin isletmeden ayrilan personel agisindan olumlu ve olumsuz

sonuclarini asagidaki gibi siniflandirabiliriz:

>

YVVVVYVY

Isten ayrilan personelin yeni is ortaminda, yeni galisanlarla tecriibe paylagimi
yapmasi (+),

Isten ayrilan personelin canliligin artmasi (+),

Isten ayrilan personelin ahenk ve bagliliginda meydana gelen yiikselme (+)
Isten ayrilan personelin igsel degisiminin ortaya ¢ikmasi(+),

Isten ayrilan personelin kaybettigi tatminin artmasi (+),

Nitelikli is arkadaglarinda yasanan kayip (-),

Isten ayrilan personelin sirketteki arkadaslariyla sosyal iligkilerinin bozulmasi

QF
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> Isten ayrilan personelin baska bir sirkette umdugu sartlar1 bulamamasinda
tatmin diisiikligiiniin yaganmasi (-),

> Isten ayrilan personelin baska bir ise girdiginde bulundugu ortamda uyum ve
aidiyette ortaya ¢ikan diisiis (-).

Son olarak isten ayrilma niyetinin isletmede kalanlar agisindan olum ve olumsuz
sonuglarina deginecek olursak asagidaki gibi siiflandirabiliriz:

» Terfi etme firsatin1 yakalamasi (+),

Isletme ortammin degisimden saglanan fayda(+),

Ucret kazancinda artig(+),

Personelin kendisine atfettigi degerde yiikselme (+),

Kariyer basamaklarinda meydana gelebilecek aksaklik ya da bozulmalar (-),
Isletme ortaminda kidem kaybinmn yasanmasi (-),

Isletme ortammda meydana gelebilecek degisimle beraber yasanabilecek
stres (-),

Isletme ortamindaki ¢alisma arkadaslariyla olan sosyal iliskilerde meydana
gelebilecek bozulmalar(-).

YVVVYVVYVYYVY

Y

1.6.5 Isten Ayrilmanin Onlenmesi Konusunda Yapilabilecekler

Bir isletmede personel tarafindan isten ayrilma niyetiyle birlikte bu siireci
degerlendirmesi iste ayrilma eylemine kadar varabilmektedir. Literatiirde de yapilan
arastirmalar sonucu isten ayrilma niyetiyle isten ayrilma arasinda pozitif yonde olumlu
bir etki mevcuttur (Mobley, 1977:238; Schwepker, 2001:42). Bu yiizden isletme
acisindan bir ¢alisanin bu niyete girmesi ve bunu eyleme doniistiirmesiyle birlikte bir
takim sonuclar ve maliyetler meydana getirmektedir ve bu sonuclar ve maliyetler
cogunlukla isletmeyi olumsuz yonde etkilemektedir. Aile sirketlerinde kurumsal
sirketlere nazaran ¢alisanlarin hissettigi isten ayrilma diisiincesi daha fazladir. Bunun
sebebi aile sirketi olsun ya da olmasin ¢ogu isletmeye gore farklilik gosterebilir. bu
yiizde igletmeler veya orgiitler agisindan isten ayrila niyeti negatif sonuglar meydana
getirdiginden ¢alisan1 bu niyete iten sebepler dikkatlice aragtirilmalidir ve bu nedenler
ortadan kaldirilmalidir. Bu nedenler yazarlarin arastirmalarina gore kisisel nedenler,
isletmeye bagl veya isletme dis1 nedenler olarak iige ayrilmistir. Bu nedenler isletme
yoneticileri tarafinda iyi analiz edilmeli girdileri ¢iktilar1 hesaplanmali ve ona gore

hareket edilmelidir. Ge¢ kalinirsa isletme agisindan zararlar meydana getirebilir.
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Bir sirkette isten ayrilma niyetinin 6dnlenmesi veya bu niyetin olusmasinin az
diizeyde olmasi i¢in isletme sunlara dikkat etmelidir (Sanderson, 2003; Agin, 2010:
32; Tuttncu ve Demir, 2002: 145-149):

Isletmede ¢alisan personele gereken sosyal imkanlarm verilmesi,

Calisma sartlarinda iyilestirme yapilmas,

Isletmede ¢alisan personel motivasyonunun st diizeyde tutulabilmesi,
Isletmede calisan personele yeteri derecede yan 6deme ve ticret verilmesi,
Orgiitsel baglilig1 saglama yonelik ¢calismalar yapilmasi,

Personelin dnemsenmesinin hissettirilmesi,

Nesnel bir 6diil ve terfi mekanizmasi olmasi,

Miisterek degerlerin belirlenmesi ve konusulanlarm ve verilen sozlerin
arkasinda durulmasi,

YVVVVVYYVYYVY

A\

Katilmali yonetim teknigi kullanma,
Personel i¢in verilen nasihatlerin ve sdylenenlerin isletme i¢i uygulamalariyla
tutarlh bir sekilde olmasi,

A\

A\

Personel i¢in isletmede calisan is arkadaslariyla sosyal iligkiler gelistirmek ve
personellerin ailelerine doniik programlar yapilmasi,

Isletme ydnetimi olarak iyi bir yonetim sistemi olusturulmals,

Isletmede calisanlara Kabiliyetleri kapsaminda kariyer imkan1 saglanmasi,
Isletmede calisanlarin kendini ispatlama olanag1 sunulmasi1 ve saglanmasi,
Isletmede calisanlarm isi birakmalarina sebep olacak faktorlerin yeniden
analiz edilmesi ve degerlendirilmesi,

Isletme igindeki ¢calisan kisilerin kendini gelistirme olanaginin saglanmast,
Isletmede c¢alisan personellerin is garantisi ve sosyal giivenlik haklarmin
saglanmasi,

> lsletme i¢in ise en uygun elemani segecek bir insan kaynaklar1 sisteminin
kurulmasi,

YV V V

Y VY

> Isletme icin en uygun olan is analizlerini yapmak ve isletme icin is tasarim
metotlarindan yararlanmak,

> Isletme iginde bulunan insan kaynaklar1 ydnetiminin planlamasini
dnemsemek.

Yukarida bahsedilen maddeler tiim isletmeler i¢in ayn1 diizeyde ayni etkide faydali
olacagi anlamina gelmiyor. Cok cesitte cok farkli yapida isletme oldugu i¢in
yoneticilere burada diisen gorev kendi sirketinin yapisini iyi analiz edip bu sirket i¢in

en uygun olan dnlemeleri almasidir.

56



IKiNCi BOLUM

2 METODOLOJI

Bu boliim baghigi altinda sirasiyla yapilan aragtirmanin amact ve 6neminden,
arastrmanin yonteminden, evren ve Ornekleminden, arastrmanin modeli ve
hipotezlerinden, arastrma verilerinin toplanma yonteminden, arastirmaya katilan
kigilerin demografik 6zelliklerinden, arastirma igin kullanilan anket formundan ve bu
anket i¢in kullanilan 6lgeklerden, dlgeklerin giivenilirlik analizlerinden arastirma i¢in

olusturulan hipotezlerin test edilmesinden bahsedilmistir.

2.1 ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Literatiir kisminda da deginildigi gibi aile isletmelerinin kendine has yapisi
mevcuttur. Her aile sirketi ayn1 6zelliklere ayn1 yapiya sahip degildir. Birbirinden
ayrisan pek cok o6zellik mevcuttur. Genele indirgedigimizde aile isletmelerinde asil
fark isletmelerinin kurumsallasmis ve kurumsallagmamis olmasinda yatmaktadir.
Kurumsallagmay1 basarmus aile isletmeleri daha uzun dmiirlii olmaktadir. Giintimiizde
onemli kavramlar olan etik liderlik algis1 ve etik iklim isletmeler i¢cin onem arz
etmektedir. Etik iklim ve etik liderlik, isletme i¢i iliskileri ve c¢alisan tutumlarini
sekillendiren ana etkenler degerlendirilmekte ve dolayisiyla orgiitsel ¢iktilar tizerinde
de Onemli bir etkiye sahip olmaktadirlar. Bu sebeple etik iklim ve etik liderlik
kavramlarmin ¢alisan tutumlar1 arasindaki iligkilerini anlamak onemli bir arastirma
alanmidir (El¢i ve Alpkan, 2009) Etik iklim ve etik liderlik iizerine pek ¢ok arastirma
yapilmustir. Bu iki kavram ayr1 ayr1 olarak isletmelerde ¢alisan personelin is tatminine
pozitif yonde etkisi varken isten ayrilma niyetine negatif yonde etkisi oldugu yapilan
arastirmalarla kanitlanmustir. Etik liderlik ve etik iklim kavramlari aile isletmeleri igin
onemlidir. Diinyada ve iilkemizde ¢ogu isletme aile isletmesidir. Aile isletmelerinin
kurumsallagma diizeyine gore etik iklim ve etik liderlik algilarinda farklilik mevcuttur.
Kurumsallagmay1 basarmig aile isletmelerinde bu iki kavram etkin bir sekilde

hissedilmektedir. Bu ¢alismanm amaci etik liderlik ve etik iklim kavramlarinin aile
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isletmelerinde ¢alisan personelin ig tatminine ve isten ayrilma niyetine etkisini 6lgmek
ve aile isletmelerinde g¢alisan personelin etik liderlik ve etik iklim algilarmin is
tatminine ve igten ayrilma niyetine etkisinde kurumsallagsmanin araci roliiniin olup

olmadigini aragtirmaktir.

Calismanin 6nemi ise literatiire katki saglamasinin yani sira aile isletmelerinde
calisan personelin aile isletmelerinin iilke ekonomisi igin biiyiik 6neme sahip olmasi
nedeniyle isletme igindeki personelin is tatminlerini saglayacak bunlari engelleyecek
olgular1 ortaya koymasi agisindan biiyiik Oonem arz etmektedir. Calisma aile
isletmelerinde etik liderlik, etik iklimin is tatmini ve isten ayrilma niyetlerini
kurumsallagma araciliginda inceleyerek personelin goriis ve diislinceleri ¢cercevesinde
aile isletmelerinin gelecekleri agisindan 6nemli bir kaynak olusturur. Literatiire katkis1
acisindan etik iklim ve etik liderligin hem birlikte hem ayr1 ayr1 olarak is tatmini, isten
ayrilma niyeti kavramlariyla iligkisi iizerine birgok arastirma yapilmistir. Fakat bu
kavramalarm aile isletmelerinde c¢alisanlar agisindan degerlendirilmesine ve
kurumsallagsma kavraminin araci rolii iliskisinin incelenmesine rastlanilmamistir. Bu

arastirma bu yoniiyle 6zgiin bir ¢alisma olmaktadir.

2.2 ARASTIRMA YONTEMI

Calismanin bu boliimiinde, arastrmanin evren ve Ornekleminden, arastirma
verilerinin toplanmasindan, arastrmada kullanilan anket formundan ve anket igin
yararlanilan Olgeklerden, arastirmada kullanilan Glgeklerin guvenilirliklerinden,
arastirmanin kavramsal modelinden ve olusturulan hipotezlerden, hipotezlerin test

edilmesinden elde edilen verilerden bahsedilmistir.

2.2.1 Arastirmanin Evreni, Orneklemi ve Stmrhihklar

Aragtirma bulgularmin genellenebilmesini saglayacak tiim verilerin yer aldigi
blylk gruba evren veya ana kutle denir ve N simgesi ile gosterilir. Evrenin
belirlenmesi ve tanimlanmasi yapilacak arastirmanm gayesine gore sekillenir.

Ornegin; aile sirketlerinde ¢alisanlar oldukca genis bir evreni tarif ederken; cografi
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acidan ele alindiginda Kocaeli’nde bulunan aile sirketlerinde g¢aligsanlar farkli bir
evreni ifade edecektir. Evren kavrami genel evren ve arastirma evreni olmak tizere
ikiye ayrilmaktadir. Genel evren, arastirma evrenine nazaran tanimlamak daha kolay
fakat tiim 6gelere ulasmak ¢ogu zaman imkansiz oldugu i¢in ¢calismalarda ¢ogunlukla
arastrma evreni tammlanmaktadir. Ornek vermek gerekirse TUrkiye de ki aile
sirketlerinde ¢alisanlar1 arasgtrma evreni olarak belirledigimizde genel evreni
olusturacagi i¢in veri toplamak imkansiz hale gelecektir. Fakat Kocaeli’'ndeki Aile
sirketlerinde ¢alisanlar1 evren olarak belirledigimizde evrene ulasmak ve genelleme
yapabilmek daha kolay olacaktir. CUnki arastirma evreninin tiimiine ulagsmak zaman,
maliyet, emek ve ahlaki nedenlerden dolayr mimkiin degildir. Bu yiizden
arastirmacilar arastirma bulgularmi genelleyebilecekleri evreni temsil edecek bir
orneklemden verileri toplayarak arastirmalarini gergeklestirirler. Bu ylizden 6rneklem,
arastirma evrenindeki birimler i¢inden sistematik olarak secilen ve tiim evreni temsil
ettigi varsayilan daha kiigiik birimler toplulugunun adidir. Arastirma 6rneklemi n ile
simgelestirilir (Giirbiliz, Sahin 2018: 124-26).

Arastirmalarda Ornekleme siireci arastirma evreninin tanimlanmasi, 6rneklem
gergevesinin belirlenmesi, O6rneklem biuytkliginin tespit edilmesi ve 06rneklem

biiytikliigliniin hesaplanmasi ile gerceklestirilir ( Kayaci, 2020: 139).

Bu ¢alismanm evrenini basta Kocaeli olmak iizere Erzurum, Tekirdag Istanbul
ve Yalova’daki firmalardan aile isletmesi olanlar olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemini ise basta Kocaeli olmak iizere Erzurum, Tekirdag Istanbul ve Yalova’daki
aile sirketlerinde ¢alisan aile disindan olan personeller olusturmaktadir. Arastirma
evrenine giren firmalara uygulama anketi e-posta gondererek ya da elden teslim
edilerek ulastirilmaya calisilmistir. Bu siire¢ sonucunda basta Kocaeli olmak iizere
Erzurum, Tekirdag Istanbul ve Yalova’daki illerde faaliyet gdsteren ve arastirma
evrenine giren sirketlerden 594 kisiden geri doniis alinmistir. Yapilan degerlendirme
ve inceleme kapsaminda 117 tane verinin aile sirketinde calismayanlar tarafindan
dolduruldugu, 89 verinin ise eksik ve hatali dolduruldugu gerekgesiyle

degerlendirmeye 388 anket aragtirmanin analiz siirecine dahil edilmistir.

Farkli evren biytiklikleri i¢in Orneklem sayilarnmn biyiiklikleri veya
yeterlilikleri istatistiki formiiller yardimiyla hesaplanabildigi bilinmektedir.

Yazicioglu ve Erdogan (2004) 0,95 giivenirlik ve 0,05 6rneklem hatasi ile temsil

59



edilebilecek orneklem buyikllklerini tespit etmislerdir. Tablo 1’de bu degerler

gosterilmistir.

Tablo 1

Evren Biiyiikliikleri Igin Orneklem Hata Payma Gére Alinabilecek Orneklem Sayilar

Evren 100 500 750 1 25 5 10 25 50 100 1 100
Biiyiikliigi bin bin bin bin bin bin bin milyon milyon
Orneklem
Biiyiikliigii 217 254 278 333 357 370 378 381 383 384 384

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004 s. 50

Tablo 1’deki degerler dikkate alindiginda, bu arastirmanin evreni dahilin de
olusturulan 6rneklem gerg¢evesinde 388 katilimcidan olusan 6rneklemin 1.000.000°dan
fazla kisiyi kapsayan bir evreni temsil etme 6zelligi oldugunu belirtebiliriz. Bu
sonuglara bagl olarak, arastirma Ornekleminin arastirma modeli kapsamindaki
hipotezleri test etmek icin yeterli blylklikte oldugu diistiniilmektedir (Biger,
2017:112).

Tablo 2

Kurumsallagma Diizeyleri

Kurumsallagsma diizeyleri Frekans YUzde
Kurumsal bir isletme 148 36,9
Kurumsallagmaya ¢alisan bir igletme 127 32,7
Kurumsallasamamis bir isletme 118 30,4
Toplam 388 100

Orneklem kiimesinde yer alan isletmelerin kurumsallasma diizeyleri Tablo 2 de
goriildiigli gibidir. Arastrma bulgularina gore orneklem kiimesinde yer alan aile
isletmesinde c¢alisanlarin verdikleri cevaplara gore 148 kisi kurumsal bir aile
isletmesinde caligmaktadir. 127 kisi kurumsallasmaya ¢alisan bir aile isletmesinde

calismaktadir. 118 kisi ise kurumsallasmamuis bir aile isletmesinde ¢alismaktadir.

Tablo 3

Faaliyet Alanlar1
Faaliyet Alam Frekans Yilzde
Uretim 84 21,6
Ticaret 125 32,2
Hizmet 179 46,1
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| Toplam | 388 | 100 |

Ankete katilan calisanlarin  verdigi bilgiler dogrultusunda ¢alistiklar1
isletmelerinin faaliyet alanlar1 Tablo 3 de goriildiigii gibidir. Arastirma bulgularina
gore orneklem kiimesinde yer alan aile isletmesinde ¢alisanlarin verdikleri cevaplara
gore 84 kisi liretim sektoriinde yer alan aile isletmesinde calismaktadir. 125 kisi
Ticaret sektoriinde yer alan aile isletmesinde ¢alismaktadir. 179 kisi ise hizmet

sektoriinde yer alan bir aile isletmesinde ¢calismaktadir.

Aragtirma strecinde diinyada ve lilkemizde etkili olan Covid19 virtsu ortaya
cikmistir. Covidl9 virlisii nedeniyle Ulkemizde birgok tedbir alinmistir. Alinan
tedbirler neticesinde calisgan personellerle yiiz yiize olarak anket uygulama sinirli
sayida kalmistir. Bu durum ve anketin ¢alisanlarin algilamalarina dayali olmasi

arastirma i¢in siirhlik olusturmaktadir. Arastirmanin sinirliliklar1 asagidaki gibidir:

» Ankete katilima yuz yize katilimin gerek¢eli nedenlerden dolay1 az olmasi
ve kolayda o©rneklem yoluna gidilerek yakin cevredeki illerde aile
isletmesinde ¢alisanlarin da ankete katilimin saglamasi arastirmanin smirini
olusturmaktadir.

» Her aile isletmesinin kendine 6zgii 6zelliklerinin olmasi ve aile isletmesinin
biliyiikliigline gore anket sorularim1 cevaplayanlarin algilamalarinin
degismesi bir bagka smirlilig1 olusturmaktadir.

» Calismanin sadece aile isletmesinde calisip aile {yesi olmayanlara
uygulanmasi ile sinirlandirilmis olmasi.

» Calismanin farkli illerde uygulanmasi ve yiiz yiize ve online olarak
gonderilen anketlerden geri doniisiin uzun zaman almasi zaman anlaminda
sinirlilik olusturmaktadir.

2.2.2 Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu ¢alismada giliniimiizde aile isletmelerindeki cesitli siiregler tizerinde 6nemli
etkiler doguran etik liderlik, etik iklim, kurumsallagsma, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti olgular1 incelenmektedir. Bu arastirmada, aile isletmelerinde ¢alisanlarin etik
liderlik ve etik iklim algilarinin, i tatmini ve isten ayrilma niyetleri arasinda bir iligki
olup olmadig1 ve kurumsallasmanin bu olgular arasindaki iliskide arac1 bir rol oynay1p

oynamadig1 arastirilmaktadir. Olusturulan aragtirma modeli Sekil 8’de goriilmektedir.
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Modelde etik iklim ve etik liderlik dlgekleri yapilan giivenilirlik ve faktor analizleri
sonucu 3 alt boyuta diistiigli goriilmiis ve etik liderlik 6lgegi altinda etik rehberlik,
adaletsizlik ve kendine odaklanma alt boyutlar1 ile birlikte irdelenmis, etik iklim 6lcegi
ise kanun, kod ve kurallar, arac¢ilik ve bagimsizlik alt boyutlari etrafinda irdelenmistir.

Arastirmanin bagimli degiskenleri bu arastirma i¢in tek boyutlu olarak irdelenmistir.

Sekil 8 Arastirma Modeli

ETiK LIDERLIK

Etik Rehberlik - —
Adaletsizlik IS TATMINI
Kendine Odaklanma

[ KURUMSALLASMA ]

ISTEN
ETIK iKLIM 3| AYRILMA
NIYETI
Kanun, kod ve kurallar
Bagimsizlik
Araccilik

Alan yazinda ¢ahismadaki degiskenlerin birbiriyle iliskisini konu eden
arastrmalar olmakla birlikte hepsini bir arada inceleyen tek bir calismaya
rastlanmamistir. Arastirmanin hipotezleri literatiir taramasi sirasinda bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasindaki iliskilerin incelendigi ampirik ¢aligmalardan yola

¢ikarak olusturulmustur.

H1: Aile sirketinde ¢alisanlarin etik liderlik algisinin is tatmini iizerinde olumlu

etkisi vardir.

H1la: Aile sirketlerinde ¢alisanlarin etik rehberlik algismin is tatmini tzerinde

olumlu etkisi vardir.
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H1b: Aile sirketlerinde c¢alisanlarm adaletsizlik algisinin is tatmini iizerinde

olumsuz etkisi vardur.

Hlc: Aile sirketlerinde ¢alisanlarm kendine odaklanama algisinin is tatmini

Uzerinde olumsuz etkisi vardir.

H2: Aile sirketinde cahsanlarin etik liderlik algisinin isten ayrilma niyeti

uizerinde olumsuz etkisi vardir.

H2a: Aile sirketinde c¢alisanlarin etik rehberlik algisinin isten ayrilma niyeti

uzerinde olumsuz etkisi vardir.

H2b: Aile sirketinde ¢alisanlarin adaletsizlik algismin isten ayrilma niyeti

Uzerinde olumlu etkisi vardir.

H2c: Aile sirketinde calisanlarin kendine odaklanama algismin isten ayrilma

niyeti Uzerinde olumlu etkisi vardir.

H3: Aile sirketinde ¢alisanlarin etik iklim algisinin is tatmini iizerinde olumlu

etkisi vardir.

H3a: Aile sirketlerinde ¢alisanlarin kanun, kod ve kurallar boyutu algisinin is

tatmini tizerinde olumlu etkisi vardir.

H3b: Aile sirketlerinde ¢alisanlarin bagimsizlik boyutu algisinin is tatmini

uzerinde olumlu etkisi vardir.

H3c: Aile sirketlerinde ¢alisanlarin araggilik boyutu algisinin is tatmini Uzerinde

olumsuz etkisi vardir.

H4: Aile sirketinde calisanlarin etik iklim algisinin isten ayrilma niyeti iizerinde

olumsuz etkisi vardir.

H4a: Aile sirketlerinde galisanlarin kanun, kod ve kurallar boyutu algisinin isten

ayrilma niyeti iizerinde olumsuz etkisi vardir.

H4b: Aile sirketlerinde ¢alisanlarm bagimsizlik boyutu algisinin isten ayrilma

niyeti Uzerinde olumsuz etkisi vardir.

H4c: Aile sirketlerinde ¢alisanlarin araggilik boyutu algisinin isten ayrilma

niyeti (zerinde olumlu etkisi vardir.
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H5: Aile sirketinde ¢alisanlarin etik liderlik algisinin is tatmini Uzerine etkisinde

kurumsallasmanin araci etkisi vardir.

H5a: Aile sirketinde g¢alisanlarin etik rehberlik algisinin is tatmini Uzerinde

olumlu etkisinde kurumsallasmanin araci etkisi vardir.

H5b: Aile sirketinde calisanlarin adaletsizlik algismin is tatmini Uzerinde

olumsuz etkisinde kurumsallagsmanin arac1 etkisi vardir.

H5c: Aile sirketinde calisanlarin kendine odaklanma algisnin is tatmini

iizerinde olumsuz etkisinde kurumsallasmanin araci etkisi vardir.

H6: Aile sirketinde ¢alisanlarin etik liderlik algisinin isten ayrilma niyeti (izerine

etkisinde kurumsallasmanin araci etkisi vardir.

Hb6a: Aile sirketinde c¢aligsanlarin etik rehberlik algisinin isten ayrilma niyeti

uzerine etkisinde kurumsallagsmanin araci etkisi vardir.

H6b: Aile sirketinde calisanlarin adaletsizlik algismnin isten ayrilma niyeti

Uzerine etkisinde kurumsallagsmanin araci etkisi vardir.

H6c: Aile sirketinde calisanlarin kendine odaklanma algisinin isten ayrilma

niyeti (zerine etkisinde kurumsallasmanin araci etkisi vardir.

H7: Aile sirketinde ¢alisanlarin etik iklim algisinin is tatmini Uzerine etkisinde

kurumsallasmanin araci etkisi vardir.

H7a: Aile sirketinde ¢alisanlarin kanun, kod ve kurallar algisinin is tatmini

Uzerine etkisinde kurumsallagsmanin araci etkisi vardir.

H7b: Aile sirketinde c¢alisanlarin bagimsizlik algisinin is tatmini tizerine

etkisinde kurumsallasmanin araci etkisi vardir.

H7c: Aile sirketinde galisanlarin araggilik algisinin is tatmini Uzerine etkisinde

kurumsallagsmanin araci etkisi vardir.

H8: Aile sirketinde calisanlarin etik iklim algisinin isten ayrilma niyeti iizerinde

olumsuz etkisinde kurumsallasmanin araci etkisi vardir.

H8a: Aile sirketinde ¢alisanlarin kanun, kod ve kurallar algisinin isten ayrilma

niyeti (zerinde olumsuz etkisinde kurumsallasmanin araci etkisi vardir.
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H8b: Aile sirketinde g¢alisanlarin bagimsizlik algismin isten ayrilma niyeti

uzerine etkisinde kurumsallagsmanin araci etkisi vardir.

H8c: Aile sirketinde ¢alisanlarin araggilik algisinin isten ayrilma niyeti lizerine

etkisinde kurumsallagmanin araci1 etkisi vardir.

2.2.3 Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Bu c¢alismada, aragtirmanin modeli kapsaminda olusturulan hipotezleri test
etmek amaciyla ihtiya¢ duyulan verilerin arastirma evreninden elde edilmesi i¢in anket
yontemi kullanilmistir. Bu siirecte anket formlarinin aile isletmelerinin etik liderlik
algismi ve etik iklim havasmi, kurumsallasma durumunu, bulundugu isletmeye karsi
1s tatmini ve isten ayrilma niyetini degerlendirebilecek donanima sahip olduklari

diistiniilen aile isletmelerinde ¢alisanlar tarafindan doldurulmasi hedeflenmistir.

Mart 2021 tarihinde gergeklesen veri toplama sirecinde oncelikli olarak
Kocaeli’ndeki isletmelerin iletisim bilgileri Kocaeli Sanayi Odasi’nin resmi internet
sitesinde ulasilarak yiiz yiize ve online olarak ulastirilmaya ¢alisilmistir. Covid19
virlisti nedeniyle bircok isletmenin kapali olmas1 sonucu basta Tekirdag, Istanbul,
Erzurum, Yalova ve Denizli illerinde aile isletmelerinde calisanlara online olarak
gonderilen anket yontemi ile veriler toplanilmaya c¢alisilmistir. Bu ¢alisma neticesinde
firmalara 1150 adet anket formu yollanilmis olup 56 firma 594 kisiden geri doniis ile
%51,6 oraninda geri doniis alinmustir. Anket formlarmi yapilan degerlendirme ve
inceleme kapsaminda 117 tane verinin aile sirketinde caligmayanlar tarafindan
dolduruldugu, 89 wverinin ise eksik ve hatali dolduruldugu gerekgesiyle

degerlendirmeye nihai olarak 388 anket arastirmanin analiz siirecine dahil edilmistir.

Verilerin analizinde birgok arastrmaci tarafindan tercih edilmesi ile yaygin
olarak kullanilan ve bir istatistiki paket programi olan SPSS 21.0 “Statistical Package
for The Social Science” programi tercih edilmistir. Arastirma bulgularinin
degerlendirilmesinde tanimlayici istatistikler (frekans, yiizde, aritmetik ortalama)
analizleri; gecerlilik ve guvenilirlik analizleri; Etik liderlik ve etik iklimin,
kurumsallagma, is tatmini ve isten ayrilma niyeti kavramlari ile iliskisi, bu iligkilerinin

yOniinii ve kavramlarin birbirleri tizerindeki etkilerini tespit ermek amaciyla regresyon
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analizleri; kurumsallagsma kavraminin etik liderlik ve etik iklimin, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti kavramlar1 arasinda ara degisken roliinlii ve diizeyini tespit etmek
amaciyla Process v3.5 aracilik testi yapilmistir. Bu analizler sonucunda elde edilen
bulgular yardimiyla arastirmanin kavramsal modeli kapsaminda 6ngordiigiimiiz ve
caligmanin ilerleyen bolUmlerinde aktarilacak olan hipotezlerin dogrulugu test

edilmeye caligilmugtir.

2.2.4 Anket Formu ve Kullanilan Olgekler

Calismanm arastirma siirecinde, birincil veri toplama yontemlerinden nicel
veriler esasina dayali 6lcme metodunun benimsendigi anket yontemi, veri toplama
yontemi olarak tercih edilmistir. Calismanin amacina yonelik uygulanan anket formu

EK-1’de sunulmustur.

Aile isletmelerinde ¢alisanlarm etik liderlik ve etik iklim algilarmin, is tatmini
ve isten ayrilma niyetlerinde kurumsallasmanimn roliinii test etmek igin literatlirde
mevcut olan, Onceden hazirlanmis, gecerliligi ve giivenilirligi kullanildiklar1
calismalarda ispatlanmis Olgeklerden olusan bir anket formu hazirlanmistir.
Degiskenlere yonelik literatlirde farkli donemlerde olusturulmus 6lgeklere rastlamak
mimkinddr. Literatiir taramasi, arastirmasi ve incelemesi nihayetinde konulari,
kavramlar1 ve degiskenlere yonelik ifadeleri en dogru bicimde tanimlayabilen, aktaran
ve aciklayabilen, literatlirde en fazla kabul goren, arastirma modeline uygun oldugu

diistiniilen Olgeklere ait sorular arastirma anketinde kullanilmustir.

Tercih edilen dlgeklerin orijinal dilinin Ingilizce olmasi nedeniyle dlceklerde yer
alan ifade ve sorular Tiirk¢e’ye terciime edilmistir. Bu siirecin sonunda tiim anket

ifadelerin orijinal anlamlarin1 koruduklari tespit edilmistir.

Anket alt1 boliimden olusmaktadir. ilk bolimde katilimeilarin demografik
bilgileri; cinsiyet, yas, egitim, aylik gelir, isletmedeki hizmet siiresi ve ¢alistig1 birimle
ilgili 6 soru ve calistiklar1 igletme ile ilgili bilgileri; aile isletmesi olup olmadigi,
kurumsallagsma diizeyi, isletmenin faaliyet tiirii, faaliyet alan1 ve isletmedeki ¢alisan
sayisin1 0grenmek amactyla 5 soru toplamda 11 soru sorulmustur. Anketin ikinci

boliimiinde etik liderlik algisini dlgmek i¢cin 38 ifade, iiclincii boliimde etik iklim
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havasini 6lgmek i¢in 26 ifade, dordiincii boliimde kurumsallasma durumunu 6lgmek
icin 18 ifade, besinci boliimde is tatminini 6lgmek i¢in 5 ifade, son bolimde isten

ayrilma niyetini 6lgmek icin 4 ifade, toplamda 102 ifadeden olusmaktadir.

Etik Liderlik Olcegi: Etik liderlik anketi icin Annebel H.B. De Hoogh, Deanne

N. Den Hartog ve ve Karianne Kalshoven’in 2011 de yaymladiklar: Ethical leadership
at work questionnaire (ELW): Development and validation of a multidimensional
measure: The Leardership Quarterly adli makaleden alinmustir. Olgek 38 ifadeden
olusmaktadir. Tulrkge versiyonu igin Ars. Gor. Deniz Palalar Alkan’m Etik Liderlik
Olgeginin English Formunun Giivenilirlik ve Gegerlilik Calismas1 adli giivenirlik
analinizi yaptig1 makaleden ve Gaye Onan’m 2017 de Etik Liderlik, Etik Iklim,
Calisan Performans: ve Hizmet Kalitesi Iliskileri: Bankacihk Sektdrii Ornegi adli

doktora tezinden yararlanilmistir.

Bu calismada aile isletmelerinde ¢alisanlarin etik liderlik algilarmin Orgiitsel
bagliliga, is tatminine ve isten ayrilma niyeti etkisinde kurumsallasmanin roliinii test
etmek i¢in tercih edilen 38 ifadeden olusan Etik liderlik 6l¢eginin boyutlar1 7 tanedir
ve sirasiyla soyledir; insan yonelimi ( 1., 2., 3., 4., 5., 6., ve 7. ifade), adalet (8., 9., 10.,
11., 12., ve 13. ifade), giic paylasimi (14., 15., 16., 17., 18., ve 19. ifade),
stirdiiriilebilirlik kaygisi (20., 21., ve 22. ifade), etik rehberlik (23., 24., 25., 6., 27.,
28., ve 29. ifade), rol agiklamasi (30., 31., 32., 33., ve 34. ifade), son olarak biitiinliik
(35., 36., 37., ve 38. ifade).

Etik liderlik anket formunda katilimcilarin dlcege ait ifadelerini 6lgek icin 5°li
Likert tipi tutum 6lcegi kullanilmistir. Etik liderlik 6lgegi ile ilgili anket ifadelerinin
degerlendirme secenegi “l- Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-

Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.

Etik iklim Olcegi: Etik iklim anketi igin Etik Tklim Olgegi (Ethical Climate

Questionnaire - ECQ) 1987 ve 1988 yillarinda arastirmacilar Bart Victor ve John
Cullen tarafindan gelistirilmigtir. Etik iklim anketi bu yazarlarin 1988 yilinda
yazdiklar1 The Organizational Bases Of Ethical Work Climates Administrative
Science Quarterly adl1 makaleden alinmustir. Olgek 26 ifadeden olusmaktadir. Tiirkce

versiyonu i¢in Bahar Taner ve Riza Feridun Ergiin’iin birlikte kaleme aldig:
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Calisanlarin Etik Iklim Algilarmin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkileri: Ilag Sektoriinde

Bir Uygulama adli makalelerinden yararlanilmistir.

Bu calismada aile igletmelerinde c¢alisanlarin etik iklim algilarinin orgiitsel
bagliliga, is tatminine ve isten ayrilma niyeti etkisinde kurumsallagsmanin roliinii test
etmek icin tercih edilen 26 ifadeden olusan Etik iklim 6l¢eginin boyutlar: 5 tanedir ve
sirastyla soyledir; bagkalarinin iyiligini isteme (1., 2., 3., 4., 5., 6., ve 7. ifade), kanun
ve kodlar ( 8., 9., 10., ve 11. ifade), kurallar (12., 13., 14., ve 15. ifade), aracgilik ( 16.,
17.,18., 19., 20., 21., ve 22. ifade), bagimsizlik (23., 24., 25., ve 26. ifade).

Etik Iklim anket formunda katilimcilarin dlgege ait ifadelerini dlgek icin 5°li
Likert tipi tutum 6l¢egi kullanilmistir. Etik iklim 6lgegi ile ilgili anket ifadelerinin
degerlendirme secenegi “1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-

Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.

Kurumsallasma Olcegi: Kurumsallasma anketi i¢in Dr. Fahri Apaydm’m 2008

de yayimladig1 Kurumsallasmanin Kiiciik ve Orta Olgekli Isletmelerin Performansima
Etkileri adli makaleden alinmistir. Dr. Fahri Apaydin’in gelistirdigi kurumsallasma
Olcegi 43 ifadeden ve 7 boyuttan olusmaktadir. Bu ¢alisma i¢cin 7 boyuttan yalnizca 3
boyuta toplam 18 ifadeye yer verilmistir.

Bu ¢alismada aile isletmelerinde calisanlarin etik liderlik ve etik iklim algilarinin
orgiitsel bagliliga, is tatminine ve isten ayrilma niyeti etkisinde kurumsallasmanin
roliinii test etmek i¢in tercih edilen 18 ifadeden olusan Kurumsallasma o6lgeginin
boyutlar1 3 tanedir ve sirasiyla soyledir; kiltirel guc ( 1., 2., 3., 4., ve 5. ifade),
saydamlik (6., 7., ve 8. ifade), ve son olarak sosyal sorumluluk ( 9., 10., 11., 12., 13.,
14.,15., 16., 17., ve 18. ifade).

Kurumsallagma anket formunda katilimeilarin 6lgege ait ifadelerini 6lgmek icin
5’li Likert tipi tutum 6lgegi kullanilmistir. Kurumsallagsma 6lgegi ile ilgili anket
ifadelerinin degerlendirme segenegi “1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum,

3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.

Is Tatmini Olcegi: s tatmini anketi igin Timothy A. Judge, Avraham N. Kluger

Edwin A. Locke and Cathy C. Durham’mn 1998 de yayimnladiklar1 Dispositional Effects
on Job and Life Satisfaction: The Role of Core Evaluations: Journal of Applied

Psychology adli makaleden yararlanilmistir. Olgek 5 ifadeden olusmaktadir. Tiirkce
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versiyonu iginde Askin Keser ve Burcu Ongen Bilir’in yazdig: ‘Is Tatmini Olgeginin

Tiirk¢e Giivenilirlik Ve Gegerlilik Calismasi’ adli makaleden yararlanilmistir.

Bu ¢alismada aile isletmelerinde ¢alisanlarin etik liderlik ve etik iklim algilarinin
is tatminine etkisinde kurumsallagmanin roliinii test etmek i¢in tercih edilen 5 ifadeden
olusan Is tatmini dlgegi tek boyuttur. Arastirma anketinde Is tatmini baslig1 altinda yer
alan 1., 2., 3., 4., ve 5., ifadelerdir.

Is tatmini anket formunda katilimcilarin Slgege ait ifadelerini 6lgmek igin 5°li
Likert tipi tutum 6lgegi kullanilmustir. Is tatmini 6lgegi ile ilgili anket ifadelerinin
degerlendirme secenegi “l1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-

Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.

Isten Ayrilma Niveti Olcegi: Isten ayrilma niyeti anketi i¢in Harold L. Angle

and James L. Perry’nin 1981 de yaymladiklart An Empirical Assessment of
Organizational Commitment and Organizational Effectiveness Author(s):
Administrative Science Quarterly adli makaleden yararlanilmistir. Olcek 4 ifadeden
olugmaktadir. Tiirk¢e versiyonu igin google translate yardimiyla Tiirk¢eye c¢evrilmis

hali kullanilmuistir.

Bu ¢alismada aile isletmelerinde ¢alisanlarim etik liderlik ve etik iklim algilarmin
isten ayrilma niyeti etkisinde kurumsallasmanin roliinii test etmek i¢in tercih edilen 4
ifadeden olusan Isten ayrilma niyeti 6lgegi tek boyuttur. Arastirma anketinde Isten
ayrilma niyeti bashg1 altinda yer alan 1., 2., 3., ve 4. Ifadelerdir.

Isten ayrilma niyeti anket formunda katilimcilarin dlgege ait ifadelerini 6lgmek
icin 5°1i Likert tipi tutum dlcegi kullanilmustir. Isten ayrilma niyeti dlcegi ile ilgili
anket ifadelerinin degerlendirme secenegi “1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2-

Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.

2.2.5 Demografik ve isletme Bulgular

Bu bolimde gergeklestirilen g¢alismada katilimcilara ydnlendirilmis olan
demografik sorulara ve calistiklar1 igletme ile ilgili sorulara alinmis olan cevaplarin

dagilimlar1 belirtilmistir. Calisma kapsamda katilimcilara yonlendirilmis olan
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demografik sorular; cinsiyet, yas, egitim diizeyi, gelir seviyesi, hizmet siiresi, gorev
yaptigt birim sorularidir. Calisma kapsaminda katilimcilara yonlendirilmis olan
calistigi igletme ile ilgili sorular; isletmenin kurumsallagma diizeyi, isletmenin faaliyet

alani, igletmenin faaliyet sektorii ve isletmede calisan sayidir.

Anket degerlendirmesi toplamda 388 kisi ile gergeklestirilmis ve demografik ve
caligilan igletmeye ait sorularin frekans dagilimlar1 belirlenmistir. Asagida demografik
ve calisilan isletmeye ait bulgulara iliskin olusturulmus olan tablolara yer verilmistir.

Asagida Tablo 4’de cinsiyet dagilimina yer verilmistir.

Tablo 4

Orneklem Grubunun Cinsiyet Gére Dagilimi

Frekans (N) Yuzde(%o)
Erkek 214 55,2%
Kadin 174 44,8%
Toplam 388 100%

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan cinsiyet sorusuna tiim katilimcilarin eksiksiz olarak cevap verdikleri
goriilmektedir. Katilimcilardan alinan cevaplar degerlendirildiginde katilimcilarin
%55,2’sinin (n=214) erkek ve geriye kalan %44,8’inin (n=174) kadin oldugu

belirlenmistir. Asagida Tablo 5’de yas dagilimina yer verilmistir.

Tablo 5

Orneklem Grubunun Yas Araligma Gore Dagilimi

Frekans (N) Y Uzde(%0)
18-25 70 18,0%
26-35 152 39,2%
36-44 120 30,9%
45-60 45 11,6%
60 ve Uzeri 1 0,03%
Toplam 388 100%

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan yas sorusuna tiim katilimeilarin eksiksiz olarak cevap verdikleri goriilmektedir.
Katilimcilardan alinan cevaplar degerlendirildiginde katilimcilarin  %39,2’sinin
(n=152) 26-35 yas araliginda, %30,9’unun (n=120) 36-44 yas araliginda, %18,0’inin
(n=70) 18-25 yas araliginda, %11,6’sinin (n=45) 45-60 yas araliginda, %0,032{iniin
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(n=1) 60 yas ve lizeri oldugu belirlenmistir. Asagida Tablo 6’da egitim diizeylerine

yer verilmistir.

Tablo 6

Orneklem Grubunun Egitim Diizeylerine Gore Dagilimi

Frekans (N) Yizde(%)
Okuryazar 4 1,0%
ilkiigretim 39 10,1%
Lise 148 38,1%
On Lisans- Lisans 177 45,6%
Lisansustl 20 5,2%
Toplam 388 100%

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan egitim diizeyi sorusuna tiim katilimcilarin eksiksiz olarak cevap verdikleri
goriilmektedir. Katilimeilardan aliman cevaplar degerlendirildiginde katilimecilarin
%45,6’smin (n=177) 6n lisans ve lisans mezunu, %38,1’inin (n=148) lise mezunu,
%10,1’inin ilkégretim mezunu, %35,2’sinin lisansiistii mezun oldugunu, %1,0’inin
(n=4) okuryazar oldugu belirlenmistir. Asagida Tablo 7’de gelir seviyelerine yer

verilmistir.

Tablo 7

Orneklem Grubunun Gelir Seviyesi Gore Dagilimi

Frekans (N) YUzde(%0)
Asgari Ucret ve Alt1 68 17,5%
3000-5000 228 58,8%
5001-7500 65 16,8%
7501 ve Uzeri 26 6,7%
Bos 1 0,03%
Toplam 388 100%

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan gelir seviyesi sorusuna 1 katilimcinin cevap vermedigi goriilmektedir.
Katilimcilardan alman cevaplar degerlendirildiginde katilimecilarin  %58,8’inin
(n=228) 3000-5000 arasinda maas aldigi, %17,5’inin (n=68) asgari {icret ve altinda
maas aldigi, %16,8’inin (n=65) 6001 ve 7500 arasinda maas aldig1, %6.7’sinin (n=26)
7501 ve lizeri maas aldig1 belirlenmistir. Asagida Tablo 8’de hizmet siirelerine yer

verilmistir.
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Tablo 8

Orneklem Grubunun Hizmet Siiresine Gore Dagilimi

Frekans (N) Ylzde(%o)
1 Yildan Az 35 9,0%
1-5 Yl 217 55,9%
5-10 Yl 81 20,9%
10 Yildan Fazla 55 14,2%
Toplam 388 100%

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan egitim diizeyi sorusuna tiim katilimcilarin eksiksiz olarak cevap verdikleri
goriilmektedir. Katilimecilardan aliman cevaplar degerlendirildiginde katilimeilarin
%55,9’unun (n=217) 1-5 yil aras1 bulundugu isletmede calistiklari, %Z20,9’unun
(n=81) 5-10 yil aras1 bulundugu isletmede calistiklari, %14,2’sinin (n=55) 10 yildan
fazla bulundugu isletmede ¢alistiklari, %9,00’unun (n=35) 1 yildan az bulundugu
isletmede calistiklar1 belirlenmistir. Asagida Tablo 9°’da gorev yaptiklar1 birimlere yer

verilmistir.

Tablo 9

Orneklem Grubunun Gérev Yapilan Birime Gére Dagilimi

Frekans (N) Y Uzde(%0)

Uretim 51 13,1%
Satis Pazarlama 70 18,0%
Insan Kaynaklar 39 10.1%
Muhasebe 57 14,7%
Finans 25 6,4%

Yonetim 30 7,7%

Diger 118 29,9%
Toplam 388 100%

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan gorev birimi sorusuna tiim katilimcilarin eksiksiz olarak cevap verdikleri
goriilmektedir. Katilimecilardan alinan cevaplar degerlendirildiginde katilimcilarin
%18,0’inin (n=70) satis pazarlama gorevinde, %14,7’sinin (n=57) muhasebe
gorevinde, %13,1’inin (n=51) liretim gorevinde, %10,1’inin (n=39) insan kaynaklar1
gorevinde, %7,7’sinin (n=30) yonetim gorevinde %6,4 {inlin (n=25) finans gorevinde,
%29,9’unun (n=118) diger gorevlerde oldugu belirlenmistir. Asagida Tablo 10’te

calistiklar1 isletmelerinin kurumsallagsma diizeylerine yer verilmistir.
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Tablo 10

Isletmelerin Kurumsallasma Diizeyleri

Frekans (N) Ylzde(%o)
Kurumsallagmig 148 36,9%
Kurumsallasmaya 127 32, 7%
Calisan
Kurumsallasmamis 118 30,4%
Toplam 388 100%

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan kurumsallagsma diizeyi sorusuna tiim katilimcilarin eksiksiz olarak cevap
verdikleri goriilmektedir. Katilimcilardan aliman cevaplar degerlendirildiginde
katilimcilarin = %36,9’unun  (n=148) kurumsal bir aile isletmesinde calistigi,
%32,7’sinin (n=127) kurumsallasmaya c¢alisan bir aile isletmesinde c¢alistigi,
%30,4’Uniin (n=118) kurumsallasmamis bir aile isletmesinde ¢alist1 belirlenmistir.

Asagida Tablo 11°de calistiklar1 isletmelerinin faaliyet alanlarma yer verilmistir.

Tablo 11

Isletmelerin Faaliyet Alan

Frekans (N) YUzde(%0)
Uretim 84 21,6%
Ticaret 125 32,2%
Hizmet 179 46,1%
Toplam 388 100%

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan faaliyet alani sorusuna tiim katilimcilarin eksiksiz olarak cevap verdikleri
goriilmektedir. Katilimeilardan alinan cevaplar degerlendirildiginde katilimeilarin
%46,1’inin (n=179) hizmet alaninda faaliyet gosterdigi, %32,2’sinin (n=125) ticaret
alaninda faaliyet gosterdigi, %21,6’smin (n=84) iiretim alaninda faaliyet gosterdigi
belirlenmistir. Asagida Tablo 12°de calistiklar1 isletmenin faaliyet sektorlerine yer

verilmistir.
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Tablo 12

Isletmelerin Faaliyet Sektori

Frekans (N) Ylzde(%o)

Insaat ve Insaat | 84 21,6%
Malzemeleri

Egitim 17 4,4%
Tekstil 52 13,4%
Yiyecek-ig:ecek 53 13,7%
Finans 20 5,2%
Turizm 16 4,1%
Kimyasal Urlinler 11 2,8%
Makine-Metal 29 7,5%
Diger 106 27,3%
Toplam 388 100%

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan faaliyet alan1 sorusuna tiim katilimcilarin eksiksiz olarak cevap verdikleri
goriilmektedir. Katilimecilardan aliman cevaplar degerlendirildiginde katilimeilarin
%27,3’1iniin (n=106) diger sektorde calistiklary, %21,6’sinin (n=84) insaat ve insaat
malzemeleri sektoriinde calistigi, % 13,7’sinin (n=53) yiyecek-icecek sektdriinde
calistiklar1, %13,4’tiniin (n=52) tekstil sektoriinde ¢alistigl, %7,5’inin (n=29) makine-
metal sektoriinde ¢alistigl, %5,2’sinin (n=20) finans sektoriinde ¢alistigi, %4,4 liniin
(n=17) egitim sektoriinde calistigi, %4,1’inin (n=16) turizm sektoriinde g¢aligtig1,

%2,8’inin (n=11) kimyasal iirlinler sektoriinde calistig1 belirlenmistir. Asagida Tablo

13°de ¢alistiklar1 isletmedeki ¢alisan sayisina yer verilmistir.

Tablo 13

Isletmelerin Calisan Sayisi

Frekans (N) Y Uzde(%0)
1-10 41 10,6%
11-30 46 11,9%
31-50 81 20,9%
51-100 138 35,6%
100 ve Uzeri 82 21,1%
Toplam 388 100%

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan c¢alisan sayist sorusuna tiim katilimcilarin eksiksiz olarak cevap verdikleri

goriilmektedir. Katilimeilardan alinan cevaplar degerlendirildiginde katilimcilarin
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%35,6’simin (n=138) 51-100 kisi arasinda calisan personel olan bir isletmede,
%21,1’inin (n=82) 100 ve lizeri ¢alisan personeli olan bir isletmede, %20,9’unun
(n=81) 31-50 kisi arasinda ¢alisan personeli olan bir isletmede, %11,9’unun (n=46)
11-30 kisi arasinda calisan personel olan bir igletmede, %10,6’amnin (n=41) 1-10 kisi

arasinda ¢alisan personeli olan bir isletmede ¢alistiklar1 belirlenmistir.

2.2.6 Faktor Analizleri

Faktor analizi, ayn1 yapiy1 ya da niteligi 6lgen degiskenleri bir araya toplayarak
Olgmeyi az sayida faktor ile agiklamayr amaglayan bir istatistiksel tekniktir. Faktor
analizi, bir faktorlestirme ya da ortak faktor adi verilen yeni degiskenleri ortaya
cikarma ya da faktor yiik degerlerini kullanarak degiskenlerin islevsel tanimlarmi elde
etme siireci olarak da tanimlanmaktadir (Biiyliikoztiirk, 2002, s:117). Faktor analizinin
uygulanabilmesi i¢in degiskenler arasindaki korelasyonlarin %30’dan biiyiik olmas1
gerekir (Hair, Black, vd. 2010). Barlett Testi degerinin p<0,05 olmasi halinde faktor
analizi yapilmaya uygundur. Ayrica faktor analizinin yapila bilmesi i¢cin KMO
(Kaiser- Meyer-Olkin) degerlerinin kontrol edilmesi gerekir. Faktor analizinin
dogrulugu icin KMO degerinin 0 — 1 arasinda deger almasi gerekir. Yapilan analizin
faktor analizine uygun olmasi i¢in KMO oranmnin 0.50 den yiiksek olmasi gerekir
(Hair, Black, vd. 2010). Bu bilgiler 38 maddeden olusan etik liderlik 6l¢eginin, 26
maddeden olusan etik iklim 6lgeginin, 18 maddeden olusan kurumsallasma 6lgeginin,
5 maddelik is tatmini 6lgeginin ve 4 maddelik isten ayrilma niyeti dlgeginin sirsiyla

faktor analizleri yapilmustir.

2.2.6.1 Etik Liderlik Ol¢egine iliskin A¢iklayic1 Faktor Analizi

Etik Liderlik anketinin 6lcek maddelerine dair temel boyutlar1 belirlemek ve
Olcegin giivenilirlik ve gegerliligini sinamak i¢in agiklayici faktor analizi yapilmustir.
Aciklayic1 faktor analizinde, temel bilesenler yontemi, faktdr dondiirme yontemi

olarak da, Kaiser normallestirmesi ile Varimax secilmistir. Faktor Analizleri sonucu
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38 soruluk etik liderlik Ol¢eginde bulunan insan yonelimi boyutunun
“Y@neticim/patronum ¢alisanlarina dnem verir” (7. Ifade), siirdiiriilebilirlik kaygisi
boyutunun  “Yoneticim/patronum  subemizde kullanilan materyallerin  geri
doniisiimiinii tesvik eder” (22. ifade), gii¢c paylasimi1 boyutunun “Y6neticim/patronum,
astlar1 karar verme siirecine dahil etmez” (15. Ifade)adalet boyutunun
“Yoneticim/patronum digerlerinin zararina dahi olsa kendi basarisin1 6nemser” (11.
Ifade) maddelerinin faktdr yiikleri 0,50 nin altinda kaldig1 icin dlgekten ¢ikarilmustir.

Faktor analizi sonuclar1 Tablo 14°de gosterilmistir.

Etik liderlige iliskin maddelerin faktor analizi sonucunda Glgekte yer alan 34
maddenin faktér yiklerinin 0,50 dan disik olmadigi ve maddelerin ti¢ faktore
yiiklendigi goriilmiistiir. Olcekteki ifadeler gz oniine almarak 28 ifadeden olusan 1.
faktor etik rehberlik, 3 ifadeden olusan 2. faktor adaletsizlik, 3 ifadeden olusan 3.
faktor kendine odaklanma olarak isimlendirilmistir. Faktor analizi sonucu 2. ve 3.
faktorlere eksi degerlerdeki ifadelerin yiiklenildigi goriilmiistiir. 2. Faktor olan
adaletsizlik faktoriinii dlgegin 8., 9., ve 10. Ifadeleri olusturmaktadir. Bu ifadeler
isletme yoOneticisin ¢alisanina adaletsiz bir sekilde davranip davranmadigi 6lgmeye
yoneliktir. Bu yiizden adaletsizlik ismi verilmistir. Bu faktor orgiitsel baglilik ve is
tatmini degiskenlerine etkisi olumsuz, isten ayrilma niyeti bagimli degiskenine etkisi
olumlu yonde olmalidir. Adaletsizlik artarsa ¢alisanin orgiitsel bagliligi ve is tatmini
olumsuz yonde etkilenecek, isten ayrilma niyeti olumlu yonde etkilenecektir. 3. Faktor
olan kendine odaklanma faktoriinii 6lgegin 12., 13, ve 18. ifadeleri olusturmaktadir.
Bu ifadeler yoneticinin kendi ¢ikarimni diisiiniip diisiinmedigini 6l¢gmektedir. Bu yiizden
kendine odaklanma ismini almistir. Bu faktoriin 6rgiitsel baglilik ve is tatminine etkisi
olumsuz, isten ayrilma niyetine etkisi olumludur. Kendine odaklanma artarsa ¢aliganin
orgiitsel baglilig1 ve is tatmini olumsuz yonde etkilenecek, isten ayrilma niyeti olumlu
yonde etkilenecektir Olgege iliskin toplam varyans sonuglarma bakildiginda, etik
rehberlik boyutunun varyansin %63,333’Und, adaletsizlik boyutunun varyansin
%6,473intli, kendine odaklanma boyutunun varyansin %4,296"smi1 agikladigi
anlagilmigtir. Arastirmada elde edilen verilere betimleyici faktor analizi
uygulayabilme kosulunu gosteren KMO (Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy) orneklem vyeterlik oOlcuti (0,970) ve arastirma verilerinden anlamli
faktorler ¢ikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi (Barlett’s Test of Sphericity;
16357,067 p<0,01) yeterli diizeydedir. Tabloda Ol¢egin giivenilirligini gdsteren
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cronbach alpha orani, 972 olarak gorulmektedir ki bu da literattirde onerilen kabul
edilebilir guvenilirlik dizeyinin tzerindedir. Ayrica boyutlara iliskin faktor yiikleri
incelendiginde, etik rehberlik boyutunun faktor yiklerinin 0,856 ve -0,466 arasinda,
adaletsizlik boyutunun faktor yiklerinin 0,887 ve -0,686 arasinda, kendine odaklanma

boyutunun faktor yikleri -0,801 ve -0,597 arasinda degismekte oldugu gorilmiistiir.

Tablo 14
Etik Liderlik Olgegine iliskin Ag¢iklayic1 Faktor Analizi

Faktorler

Ozdegerler
|Aciklanan
\Varyans
Toplam
\Varyans %

N
-
[(6)]
w
w
[o)]
w
w
w
w
[o)]
w
w
w
w

1. Faktor : Etik Rehberlik

EL30 Yoneticim/patronum her bir grup Uyesinden ne gibi ,872
performans beklentileri oldugunu belirtir

EL31 Yoneticim/patronum her bir grup tyesinden ne ,871
beklendigini aciklar

EL32 Yoneticim/patronum benden ve ¢alisma arkadaslarimdan ,870
ne beklendigini agiklar

EL37 Yoneticim/patronum taahhidiini yerine getirmesi ,868
konusunda glvenilebilir

EL35 Yoneticim/patronum verdigi s6zleri tutar ,867
EL34 Yoneticim/patronum kimin hangi sorumluluga sahip ,866
oldugunu acikea belirtir

EL24 Yoneticim/patronum etik davranma konusunda ,866

calisanlardan ne beklendigini aciklar

EL36 Ydoneticim/patronum sdyledigi seyleri yapmasi konusunda | 863

guvenilebilir

EL38 Yoneticim/patronum her zaman sdztinde durur ,862
EL27 Yoneticim/patronum benim ve is arkadaglarimin olast bir ,860
etik dis1 davranisi karsisinda ne gibi sonuglarla karsilasacagimizi

acikca belirtir

EL33 Yoneticim/patronum Oncelikleri netlestirir ,856

EL26 Yoneticim/patronum ¢alisanlarin etik davranis kurallarint ,854
izlemesini saglar

EL23 Yoneticim/patronum etik ile ilgili davranis kurallarint ,850
acikca ifade eder

EL25 Yoneticim/patronum etik davranig kurallarini netlestirir ,846
EL29 Ydneticim/patronum etik kurallara uygun davranan ,823
¢alisanlarim takdir eder

EL21 Yoneticim/patronum siirdiiriilebilirlik konularma ilgi ,800
gosterir

EL28 Yoneticim/patronum ¢alisanlar arasinda etik kurallariyla , 783
ilgili fikir tartismasim tegvik eder

EL1 Yo6neticim/patronum nasil oldugum ve nasil hissettigimle 77
ilgilidir.

EL6 Yo6neticim/patronum sorunlarim oldugunda ilgi gosterir 773
EL19 Ydneticim/patronum performans gérevlerimi belirleme 771

konusunda &nemli bir rol oynamama izin verir

EL20 Yoneticim/patronum ¢evre dostu bir yaklagimla ¢aligmak , 765
ister
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EL16 Yoneticim/patronum, orgiitiin stratejik kararlarinda ,760
astlarnin fikirlerini dikkate alir

EL17 Yoneticim/patronum, verdigi kararlar1 astlarm tavsiyeleri ,738
dogrultusunda gdzden gegirir

EL 14 Yo6neticim/patronum, 6nemli kararlarda astlarin katilimin , 736
saglar.

EL3 Yoneticim/patronum kisisel ihtiyaglarima 6nem verir. 729
EL2 Yoneticim/patronum kigisel iletisim i¢in zaman ayirir. , 728

EL5 Yoneticim/patronum kisisel gelisimimle gercekten ilgilidir. ,658

EL4 Yoneticim/patronum isle ilgili duygular hakkinda konusmak | ,625
i¢in zaman aylrir.

2. Faktor: Adaletsizlik 2,201 6,473 69,806
EL10 Ydneticim/patronum benim hatam olmayan seyler i¢in -,870

beni sorumlu tutar

EL9 Yoneticim/patronum (izerinde hicbir kontrolum olmayan -,862

isler i¢in beni sorumlu tutar

EL8 Yoneticim/patronum kontroliim diginda ortaya ¢ikan -,665

sorunlardan beni sorumlu tutar

3. Faktor : Kendine Odaklanma 1,461 4,296 74,103
EL13Y6neticim/patronum astlarim kendi ¢ikarlart i¢in kullanir -,817

EL12 Yoneticim/patronum esas olarak kendi hedeflerine -, 794

ulagmaya odaklidir

EL18 Yoneticim/patronum ¢alisanlarina zorlu sorumluluklar -, 730

Verir.

2.2.6.2 Etik Iklim Olgegine iliskin Aciklayic1 Faktor Analizi

Etik Iklim anketinin olcek maddelerine dair temel boyutlar1 belirlemek ve
Olcegin giivenilirlik ve gecerliligini sinamak i¢in agiklayict faktor analizi yapilmistir.
Aciklayic1 faktor analizinde, temel bilesenler yontemi, faktor déndirme ydntemi
olarak da, Kaiser normallestirmesi ile Varimax secilmistir. Faktor Analizleri sonucu
26 maddelik etik iklim 6lgeginde bulunan baskalarinin iyiligini isteme boyutunun “Bu
sirkette, her bir kisinin her seyden 6nce verimli ¢alismast beklenir” (7. ifade) faktor
yiikiiniin 0,50 diisiik olmas1 nedeniyle dlgekten c¢ikarilmistir. Etik iklim 6lgeginin
arag¢ilik boyutunun “Bu sirkette insanlar her seyden 6nce kendi ¢ikarlarini korurlar”
(16. Ifade), “Bu sirkette insanlar cogunlukla kendileri i¢in disarda” (17. ifade) ve “Bu
sirkette kisinin kendi kisisel ahlakma veya etik kurallarma yer yoktur.” (18. ifade)
maddelerinin faktor yiiklerinin dlgekteki diger alt boyutlar altinda toplanmasi ve faktor
yiikleri arasindaki degerlerin 0,10°dan az olmas: nedeniyle analiz sirasinda

cikarilmugstir. Faktor analizi sonuglar1 Tablo 15°de gosterilmistir.
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Etik iklime iliskin maddelerin faktor analizi sonucunda Olgekte yer alan 22
maddenin faktoér yiklerinin 0,50 dan diisik olmadigi ve maddelerin ii¢ faktore
yiiklendigi goriilmiistiir. Olcekteki ifadeler gdz dniine almarak 15 ifadeden olusan 1.
faktor kanun, kod ve kurallar, 3 ifadeden olusan 2. faktor bagimsizlik, 4 ifadeden
olusan 3. faktor araggilik olarak isimlendirilmistir. 3. faktor olan araggilik boyutu
altinda yer alan ifadelerin faktor yiiklerinin eksili degerde oldugu goriilmektedir. Bu
boyut 6lgekteki olumsuz ifadeli sorular1 igermektedir. Etik iklimi arttiric1 ifade degil
etik iklimin azalmasmi ortaya koyan ifadeler bir araya gelmistir. Arastirmanin
hipotezlerinde bu boyutun orgiitsel baghliga ve is tatminine olumsuz, isten ayrilma
niyeti degiskenine olumlu etkisine bakilacaktir. Olcege iliskin toplam varyans
sonuc¢larma bakildiginda kanun, kod ve kurallar boyutunun varyansin %60,276sni,
bagimsizlik boyutunun varyansm %7,229’unu, araggilik boyutunun varyansin
%5,539’unu agikladig1 anlasilmistir. Arastirmada elde edilen verilere betimleyici
faktor analizi uygulayabilme kosulunu gosteren KMO (Kaise-Meyer-Olkin Measure
of Sampling Adequacy) 6rneklem yeterlik 6l¢iti (0,962) ve arastirma verilerinden
anlamli faktorler ¢ikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi (Barlett’s Test of
Sphericity; 8560,748 p<0,01) yeterli diizeydedir. Tabloda Olgegin giivenilirligini
gOsteren cronbach alpha orani, 962 olarak gortulmektedir ki bu da literatiirde 6nerilen
kabul edilebilir givenilirlik dizeyinin Gzerindedir. Ayrica boyutlara iliskin faktor
yiikleri incelendiginde, kanun, kod ve kurallar boyutunun faktor yiklerinin 0,870 ve
0,636 arasinda, bagimsizlik boyutunun faktor yiklerinin 0,838 ve 0,746 arasinda, son
olarak arag¢ilik boyutunun faktor yiklerinin -0,768 ve -0,634 arasinda degismekte

oldugu goriilmiistiir.
Tablo 15

Etik Iklim Olgegine Iliskin Aciklayic1 Faktor Analizi

. B = X
Faktorler ST | = S o »
o © ) = c £ c
£x | ® =S | €8
$2 X |E5 | 2§
Q <> >
1. Faktor : Kanun, Kod ve Kurallar 13,261 | 60,276 | 60,276
EC9 Bu sirkette; mesleki kanun ya da etik kurallar dncelikli ,870
olarak g6z 6niinde bulundurulurlar.
EC10 Bu sirkette ¢alisanlardan, yasal ya da profesyonel ,859

standartlara siki sikiya uymalari beklenir

EC8 Calisanlardan, diger hususlarin 6tesinde yasalara ve mesleki | ,856
standartlara uymalar1 beklenir.
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EC6 Bu sirkette en verimli yol, her zaman en dogru yoldur. ,852
EC11 Bu sirkette ilk dikkat edilen nokta, alinan bir kararin ,850
herhangi bir kanunu ihlal edip etmedigidir.

EC12 Sirketin kural ve prosediirlerine uymak ¢ok dnemlidir. ,841
EC13 Herkesten sirketin kural ve prosediirlerine bagl kalmalar1 ,832
beklenir.

EC15 Bu sirkette ¢alisanlar, sirketin politikalarina siki sikiya ,826
uyarlar.

EC1 Bu sirkette en 6nemli husus, sirketteki herkes i¢in en iyinin ,823
ne oldugudur.

EC2 Bu sirkette en 6nemli konu, sirketteki herkesin bir biitiin , 795
olarak iyiligidir.

EC4 Bu sirkette ¢alisanlar birbirlerinin iyiligini gozetirler. 77
ECS5 Bu sirkette, miisteriler ve halk i¢in her zaman dogru olant , 762
yapmant beklenir.

EC14 Bu sirkette basarili insanlar, yazili talimatlara gore hareket | ,747
ederler.

EC3 Bu sirkette en 6nemli meselemiz, her zaman insanlar igin , 736
en iyinin ne oldugudur.

EC23 Bu sirkette ¢alisanlardan kendi kisisel ve ahlaki ,636
inanglarina uygun davranmalar1 beklenir.

2. Faktor: Bagimsizlik 1,590 7,229 67,505
EC25 Bu sirkette en 6nemli konu, her bir bireyin kendi dogru ,838
veya yanlis algisidir.

EC24 Bu sirkette ¢alisanlar neyin dogru neyin yanlis olduguna ,769
kendileri karar verirler.

EC26 Bu sirketteki insanlar kendi etik degerleri tarafindan , 746
yonetilir.

3. Faktor: Aracaiik 1,219 5,539 73,044
EC22 Bu sirkette insanlarin en bilyiik sorumlulugu maliyetleri -, 768
kontrol etmektir

EC21 Bu sirkette yapilan is sadece kurumun menfaatlerine zarar | - 694
verirse yetersiz kabul edilir.

EC20 Bu sirketteki insanlar tiim faaliyetlerinin disinda sirketin -,685
cikarlariyla ilgileniyor.

EC19 Bu sirkette ¢alisanlardan, sonuglarim ne olursa olsun, -,634

sirketin cikarlarimi ilerletmek icin her seyi yapmalart beklenir.

2.2.6.3 Kurumsallasma Olgegine iliskin A¢iklayic1 Faktor Analizi

Kurumsallagma anketinin giivenilirlik ve gegerlilik analizinin ikinci asamasinda,

Olcek maddelerine dair temel boyutlari belirlemek ve Olgegin giivenilirlik ve

gecerliligini smamak i¢in agiklayict faktdr analizi yapilmistir. Agiklayic1 faktor

analizinde, temel bilesenler yontemi, faktor dondirme yontemi olarak da, Kaiser

normallestirmesi ile Varimax secilmistir. Faktor Analizleri sonucu Tablo 16’da

gosterilmistir.
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Kurumsallagmaya iliskin maddelerin faktér analizi sonucunda Olgekte yer alan
18 maddenin faktor yuklerinin 0,50 dan diisiik olmadig1 ve maddelerin iki faktore
yiiklendigi goriilmiistiir. Olcekteki ifadeler gdz dniine almarak 17 ifadeden olusan 1.
faktor kurumsallagma olarak, 1 ifadeden olusan 2. Faktor ise saydamlik olarak
isimlendirilmistir. Faktor analizinde 6rnekleme yeterlilik 6l¢iisii 0,50 degerinin altinda
kalan yada faktor altinda tek kalan her madde atildiktan sonra faktor analizi tekrar
yapilir. Calismada kullanilan kurumsallasma 6lgegi faktor analizi sonucu iki faktore
yiiklenildigi goriilmiistiir. kurumsallagsma 6lgeginin 16. ifadesi tek faktore yiiklendigi
icin analizden ¢ikarilmistir. Olgege iliskin toplam varyans sonuglarma bakildiginda
kurumsallagsma boyutunun varyansin %74,973’linii, saydamlik boyutunun varyansin
%5,882°sin1 agiklamaktadir.. Arastirmada elde edilen verilere betimleyici faktor
analizi uygulayabilme kosulunu gosteren KMO (Kaise-Meyer-Olkin Measure of
Sampling Adequacy) Orneklem yeterlik ol¢utt (0,970) ve arastirma verilerinden
anlaml1 faktorler cikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi (Barlett’s Test of
Sphericity; 8136,471 p<0,01) yeterli diizeydedir. Tabloda O6lg¢egin giivenilirligini
gOsteren cronbach alpha orani, 970 olarak gortulmektedir ki bu da literatiirde 6nerilen
kabul edilebilir gtvenilirlik diizeyinin Uzerindedir. Ayrica boyuta iliskin faktor yiikleri
incelendiginde, kurumsallasma boyutunun faktér yiklerinin 0,908 ve 0,819 arasinda

degismekte oldugu goriilmiistiir.

Tablo 16

Kurumsallasma Olgegine Iliskin Aciklayic1 Faktor Analizi

Faktorler

Ozdegerler
Aciklanan
Varyans
Toplam
'Varyans %

[EEN
N
~
N
6]
~
>
(]
~
w
~
o
>
(]
~
w

1. Faktor : Kurumsallasma

KUR10 Isletmemizde yénetim ¢alisanlarin etik kurallara ,908
uymasini beklemektedir.

KUR18 Isletmemiz seffaftir. ,899
KURG Isletmemizin eylemleri sektorel, mesleki ve devlet ,898

kurumlarinca belirlenen standartlara uygun olarak
kaydedilmektedir

KUR12 Isletmemiz hesap verebilirlige sahiptir. ,895
KURS Calisanlarimiz arasinda isletmeye giiglii bir baglilik ,894
kaltlrd var.

KUR13 Isletmemizin eylemleri devlet, mesleki ve sektorel ,886
kurumlarca belirlenen kurallara uygundur.

KURS8 Davraniglarimizi yonlendiren ve dogru ile yanlist ,873

ayirmamizi saglayan kurumsal ahlaki kurallar var.
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KUR15 Isletmemiz eylemlerinden dogan sonuglarin ,871
sorumlulugunu iistlenmektedir.

KUR4 Isletme icindeki boliimlerde ve farkl: (alt/iist) diizeylerde ,864
iyi bir amag uyumu var.

KUR14 Isletmemiz toplumsal degerlere uygun eylemler ,860
gerceklestirmektedir.

KUR?2 Calisanlar arasinda isleri yapmanin dogru ve yanlis yollar1 | ,852
ile ilgili acik bir anlagma var

KUR17 Isletmemizde ¢alisanlarin eylemlerinin sonuglarim ,851
isletmemiz listlenmektedir.
KUR11 sletme yonetimi ¢alisanlarm mesleki ve sektorel ,847

normlara uygun davranmasini beklemektedir.

KURS3 Isletmemizin farkli béliimlerinde galisanlar aym kurumsal ,841
bakis acisini paylagmaktir.

KURY Isletmemizle ilgili bilgilere ilgili kisi ve kuruluglarca ,831
ulasilabilmektedir.

KURS9 Isletme ydnetimi ¢alisanlardan sosyal degerlere uygun ,823
davranis gostermesini beklemektedir.

KUR1 Caliganlar arasinda zor konularda bile anlagma saglamak ,819
kolay.

2.2.6.4 Is Tatmini Olcegine Iliskin Aciklayic1 Faktor Analizi

Is Tatmini anketinin 6lcek maddelerine dair temel boyutlar1 belirlemek ve
Olcegin giivenilirlik ve gecerliligini sinamak i¢in agiklayict faktor analizi yapilmistir.
Aciklayict faktor analizinde, temel bilesenler yontemi, faktor dondiirme yontemi
olarak da, Kaiser normallestirmesi ile Varimax secilmistir. Faktor Analizleri sonucu

Tablo 17°de gosterilmistir.

Is tatminine iliskin maddelerin faktor analizi sonucunda olcekte yer alan 5
maddenin faktér yuklerinin 0,50 dan diisiik olmadig1 ve maddelerin iki faktore
yiiklendigi goriilmiistiir. Olgekteki ifadeler goz oniine alinarak 3 ifadeden olusan 1.
faktor is tatmini, 2 ifadeden olusan 2. faktor is tatminsizligi olarak isimlendirilmistir.
Olgege iliskin toplam varyans sonuglarma bakildiginda, is tatmini boyutunun
varyansin %56,182’sini is tatminsizligi boyutunun varyansin %28,857’sini agikladigi
anlagilmigtir. Arastirmada elde edilen verilere betimleyici faktor analizi
uygulayabilme kosulunu gosteren KMO (Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy) orneklem vyeterlik 6lcutl (0,701) ve arastirma verilerinden anlamli
faktorler ¢ikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi (Barlett’s Test of Sphericity;
1241,307 p<0,01) yeterli diizeydedir. Tabloda 0&lgegin giivenilirligini gdsteren

cronbach alpha orani, 701 olarak gorulmektedir ki bu da literatirde onerilen kabul
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edilebilir guvenilirlik dizeyinin tzerindedir. Ayrica boyutlara iliskin faktor yiikleri
incelendiginde, is tatmini boyutunun faktoér yuklerinin 0,955 ve 0,897 arasinda, is
tatminsizligi boyutunun faktor yuklerinin 0,896 ve 0,884 arasinda, arasinda

degismekte oldugu gorilmiistiir.

Tablo 17
Is Tatmini Olgegine iliskin Ag¢iklayici Faktdr Analizi
_| B = X
Faktorler S8 | 8 2 | g8
€3 | 3 o |2c
t15 |38 |88
1. Faktor: Is Tatmini 2,809 56,182 | 56,182
JS1 Su anki isimden olduk¢a memnunum. ,955
JS2 Cogu giinler isime hevesle giderim. ,946
JS4 Isimi eglenceli bulurum. ,897
2. Faktor: Is Tatminsizligi 1,443 28,857 | 85,039
JS3 Isteki her giiniim bitmeyecekmis gibi gelir. /896
JS5 Isimin tatsiz oldugunu diisiiniiriim. ,884

2.2.6.5 Isten Ayrilma Niyeti Olcegine Iliskin Aciklayic1 Faktor Analizi

Isten Ayrilma Niyeti anketinin, Olcek maddelerine dair temel boyutlar
belirlemek ve Olgegin gilivenilirlik ve gegerliligini sinamak i¢in agiklayict faktor
analizi yapilmistir. Agiklayic1 faktoér analizinde, temel bilesenler yontemi, faktor

dondiirme yontemi olarak da, Kaiser normallestirmesi ile Varimax seg¢ilmistir. Faktor

Analizleri sonucu Tablo 18’da gosterilmistir.

Isten ayrilma niyetine iliskin maddelerin faktor analizi sonucunda dlgekte yer
alan 4 maddenin faktor yiiklerinin 0,30 dan diisiik olmadig1 ve maddelerin bir faktore
yiiklendigi goriilmiistiir. Olcekteki ifadeler gdz éniine alinarak 4 ifadeden olusan 1.
faktor isten ayrilma niyeti olarak isimlendirilmistir. Olgege iliskin toplam varyans
sonuglarmna bakildiginda isten ayrilma niyeti boyutunun varyansin %63,770’ini
aciklamaktadir. Arastrmada elde edilen verilere betimleyici faktér analizi
uygulayabilme kosulunu gdsteren KMO (Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy) orneklem vyeterlik Olcutl (0,752) ve arastirma verilerinden anlamli
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faktorler ¢ikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi (Barlett’s Test of Sphericity;
575,536 p<0,01) yeterli diizeydedir. Tabloda 6l¢egin giivenilirligini gésteren cronbach
alpha orani, 752 olarak gortlmektedir ki bu da literatiirde 6nerilen kabul edilebilir
givenilirlik dizeyinin Gzerindedir. Ayrica boyutlara iliskin faktor yiikleri
incelendiginde, kurumsallasma boyutunun faktor yiiklerinin 0,879 ve 0,656 arasinda

degismekte oldugu gorilmiistiir.

Tablo 18
Isten Ayrilma Niyeti Olgegine Iliskin Agiklayici Faktdr Analizi

5 = S
e - - N
Faktorler 53 | 8 =2 | g
X | 3 = S s g
£ |E |35 | B85
] Q <> = >
1. Faktor: Isten Ayrilma Niyeti 2,551 63,770 | 63,770

TI1 Calistigim igletmede emekli olana kadar kalmaya niyetliyim. | ,879

TI3 Calistigim igletmeden daha iyi bir is olanag: ¢ikarsa 877
gidecegim.

T14 Calistigim igletmeden en kisa zamanda ayrilmay1 ,761
diistiniiyorum.

TI2 Calistigim igletmeden sadece istisnai bir firsat ortaya ¢ikarsa | ,656
ayrilacagim.

2.2.7 Kullamlan Ol¢eklerin Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizi ulasilan anket degerlerinin 6lglimii ve yorumlanmasi i¢in
onemli bir temel teskil eden analiz tiriidiir. AKtor analizi asamalarindan sonra elde
edilen altboyut yapis1 ile Olgeklere Cronbach’s alpha giivenirlilik analizi
uygulanmistir. Cronbach’s alpha bir 6l¢ekteki sorularin varyanslarinin toplami, genel
varyansa boliinerek elde edilir. Alfa katsayisi ile bir 6l¢ekteki sorularin, belirli gruplar
halinde, tiirdes bir yapiy1 olusturup olusturmadiklar1 belirlenmeye ¢aligilir. 0 ile 1
arasinda deger alir. Alfa degerinin negatif ¢ikmasi, giivenirliligin bozuldugu anlamina
gelir (Karagoz, 2017). Guvenilirlik analiziyle Olceklerde yer alan maddelerin icsel
tutarliliklar1 incelenmekte ve bu sayede kullanilan 6lgegin tutarh olup olmadig1 ortaya
konulmaktadir. Maddelerin igsel tutarliliklarini incelemek i¢in Cronbach alfa

katsayisindan yararlanilmaktadir Cronbach alfa katsayis1 0 ile 1 arasinda deger
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almakta olup 1'e yaklastikca Olcegin giivenilirligi artmaktadir. Cronbach alfa
katsayismin 0,70 veya bu oranimn iizerinde olmasi gerekmektedir ( Naktiyok, 2004:
243). Cronbach’s alpha giivenirlilik analizi i¢in referans degerleri ise Tablo 19’daki
gibidir.

Tablo 19

Giivenilirlik Analizleri Igin Referans Degeri

Katsay1 Araligi Guvenilirlik Duzeyi

X <0.50 Yetersiz Guvenirlilik Seviyesi

0.60 > X > 0.50 Genel Kabul Goren Dlizeyde Guvenilir.
0.70 > X > 0.60 Iyi Derecede Guvenirlir.
0.90>X>0.70 Cok Iyi Derecede Giivenilir.
1>X>0.90 Mikemmel Derecede Gilivenilir.

Bu bilgiler altinda asagida sirasiyla 34 ifadeden olusan Etik liderlik 6lgeginin,
22 ifadeden olusan Etik iklim 6l¢egini, 17 ifadeden olusan Kurumsallasma 6l¢eginin,
5 ifadeden olusan Is tatmini dlceginin, 4 ifadeden olusan Isten ayrilma niyeti 6lcegini
icsel tutarhiligini ve homojenligini gosteren madde analizlerine iligkin sonuglar

asagidaki tablolarda gosterilmektedir.

2.2.7.1 Etik Liderlik Olgegi Giivenilirlik Analizi

Etik liderlik 6lgeginin faktor analizi yapildiktan sonra 3 faktor altinda toplandigi
goriilmiistiir. Etik liderlik 6l¢eginin faktor analizi sonucu 7. ifadesi, 11. ifadesi, 15.
ifadesi ve 22. ifadesi faktor yiikleri 0,50 den diisiik oldugu i¢in ¢ikarilmistir. Bu bolim
bashgr altinda faktdr analizi sonucu olustugu goriilen etik liderlik dlgeginin etik
rehberlik, adalet ve kendine odaklanma alt boyutlariyla giivenilirlik analizi yapilmustir.

Sonuglar Tablo 20°de gorilmektedir.
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Tablo 20

Etik Liderlik Olgegine iliskin Guvenilirlik Analizi:

Faktor/Olgek Madde sayisi 811.12:?1?:]11111:( Ka tsay?sllpha
Etik rehberlik 28 0,986
Adaletsizlik 3 0,825
Kendine Odaklanma 3 0,751
Etik liderlik 34 0,961

Tablo 20 incelendiginde Etik rehberlik faktoriniin Tablo 19°de gosterilen
referans deger araliklarina gore zere mikemmel derecede guvenilir. Adaletsizlik
faktorinin c¢ok iyi derecede guvenilir. Kendine odaklanma faktdrinin cok iyi
derecede giivenilir. Genel anlamda etik liderlik anketinin Cronbach’s Alpha degeri

0,961 oldugu i¢in mitkemmel derecede giivenilirdir.

2.2.7.2 Etik Iklim Olgegi Giivenilirlik Analizi

Etik iklim 6l¢eginin faktor analizi yapildiktan sonra 3 faktor altinda toplandigi
goriilmistiir. Etik iklim 6lgeginin faktdr analizi sonucu 7. ifadesi faktor yika 0,50 den
diistik oldugu i¢in ¢ikarilmistir. 16. ifadesi, 17. ifadesi ve 18. ifadesi faktor yukleri tim
faktorler altinda toplandigi ve faktor yiikleri arasinda 0,10 dan az bir fark oldugu i¢in
cikarilmistir.. Bu boliim baslhigr altinda faktér analizi sonucu olustugu goriilen etik
iklim 6l¢eginin kanun, kod ve kurallar, bagimsizlik ve arag¢ilik alt boyutlariyla

guvenilirlik analizi yapilmistir. Sonuglar Tablo 21°de gorulmektedir.
Tablo 21

Etik Tklim Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

s Cronbach’s Alpha
Faktor/Olgek Madde sayisi Giivenirlilik Katsayist
Kanun, Kod ve Kurallar 15 0,976
Bagimsizlik 3 0,836
Araggilik 4 0,753
Etik iklim 22 0,922
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Tablo 21 incelendiginde Kanun, Kod ve Kurallar faktoriiniin Tabla 19°da
gosterilen referans deger araliklarina gore mitkemmel derecede giivenilir. Bagimsizlik
faktoriiniin Cronbach’s Alpha degerine baktigimizda ¢ok iyi derecede giivenilirdir.
Kendine odaklanma faktoriiniin Cronbach’s Alpha degerine baktigimizda cok iyi
derecede giivenilir. Genel anlamda etik iklim anketinin Cronbach’s Alpha degeri 0,922

oldugu i¢in mitkemmel derecede giivenilirdir.

2.2.7.3 Kurumsallasma Olgegi Giivenilirlik Analizi

Kurumsallasma o0lceginin faktdér analizi yapildiktan sonra 2 faktor altinda
toplandig1 goriilmiistiir. Kurumsallagsma 6l¢eginin faktor analizi sonucu 16. ifadesi,
tek bir faktor altinda toplandigi i¢in analizden ¢ikarilmistir. Bu boliim baslhig altinda
faktor analizi sonucu olustugu goriilen kurumsallasma 6lgegine giivenilirlik analizi

yapilmustir. Sonuglar Tablo 22 de gérilmektedir.
Tablo 22

Kurumsallasma Olgegine Iliskin Glvenilirlik Analizi

Cronbach’s Alpha
Faktor/Olgek Madde sayisi Guvenirlilik

Katsayis1
Kurumsallasma 17 0,979

Tablo 22 incelendiginde Kurumsallagsma faktoriiniin Tablo 19°da gosterilen

referans araligi degerlerine gére mikemmel derecede guvenilir.

2.2.7.4 Is Tatmini Olgegi Giivenilirlik Analizi

Is Tatmini dlgeginin faktdr analizi yapildiktan sonra 2 faktdr altinda toplandigi

goriilmiistiir. Is tatmini 6lgeginde 5 ifadenin de faktdr yiikleri 0,50 den yiiksek oldugu
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icin analizden ¢ikarilan ifade yoktur. Bu boliim baslhigi altinda faktdr analizi sonucu
olustugu goriilen ig tatmini Olgeginin ig tatmini ve is tatminsizligi alt boyutlariyla

guvenilirlik analizi yapilmistir. Sonuglar Tablo 23 de gorilmektedir.
Tablo 23

Is Tatmini Olgegine Iliskin Guvenilirlik Analizi

e Cronbach’s Alpha
Faktor/Olgek Madde sayisi Giivenirlilik Katsayisi
Is tatmini 3 0,932
Is tatminsizligi 2 0,751
Is Tatmini 5 0,774

Tablo 23 incelendiginde is tatmini faktoriiniin Tablo 19°da gosterilen referans
aralig1 degerlerine gore miikkemmel derecede giivenilir. Is tatminsizligi faktoriiniin
Cronbach’s Alpha degerine baktigimizda ¢ok iyi derecede giivenilirdir.. Genel
anlamda is tatmini anketinin Cronbach’s Alpha degeri 0,774 oldugu icin ¢ok iyi

derecede guvenilirdir.

2.2.7.5 isten Ayrilma Niyeti Olcegi Giivenilirlik Analizi

Isten ayrilma niyeti dlgeginin faktor analizi yapildiktan sonra tek faktdr altinda
toplandig1 goriilmiistiir. isten ayrilma niyeti dlceginde 4 ifadenin de faktor yiikleri 0,50
den yiiksek oldugu i¢in analizden ¢ikarilan ifade yoktur. Bu boliim basligi altinda
faktor analizi sonucu olustugu goriilen isten ayrilma niyeti 6lgeginin giivenilirlik

analizi yapilmistir. Sonuclar Tablo 24 de gortlmektedir
Tablo 24

Isten Ayrilma Niyeti Olgegine Iliskin Guvenilirlik Analizi

; Cronbach’s Alpha
Faktor/Olgek Madde sayis1
Giivenirlilik Katsayisi
Isten Ayrilma Niyeti 4 0,809
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Tablo 24 incelendiginde Isten ayrilma niyeti faktdriiniin Cronbach’s Alpha degeri
0,809 olmas1 Tablo 19°da gosterilen frekans deger araligma gore ¢ok iyi derecede

guvenilir.

2.2.8 Hipotezlerin Test Edilmesi

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi kapsaminda olceklerimiz ile bagimsiz
degiskenler arasinda bir iliskinin olup olmadigmni belirleyebilmek igin uygulayacak
oldugumuz regresyon analizi 6ncesinde Olgeklerimizin ortalamalarmi almaktayiz.
Olgeklerin ortalamalar1 alindiktan sonra cikan degerler ile iliski saptanmaya
calisilmistir. Gergeklestirilen calisma kapsaminda belirlenmis olan asil amag
dogrultusunda aile isletmelerinde calisan personelin etik liderlik ve etik iklim
algilarinin is tatmini ve isten ayrilma niyetinin ne kadarmi agikladigi belirlenmeye
calisilmis ve aile isletmelerinde ¢calisan personelin etik liderlik ve etik iklim algilarmin
is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisinde kurumsallagsmanin aracilik rolii olup
olmadig1 belirlenmeye calisilmistir. Bu amacgla ¢aligmanin en basinda belirlenen

hipotezler bu bélimde test edilmeye ¢alisilmustir.

2.2.8.1 Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Etik liderlik ve alt boyutlar1 olan etik rehberlik, adaletsizlik ve kendine odaklanma
ile etik iklim ve alt boyutlar1 olan kanun, kod ve kurallar, bagimsizligin ve araccilik is
tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisini arastirmak i¢in basit regresyon analizi bu

baslik altinda degerlendirilmektedir.

Tablo 25

Etik Liderlik ve Alt Boyutlar ile Etik iklim ve Alt Boyutlarimin Is Tatminine
Etkisi

< < Standartlastirilmams Standartlastirilns
Bagimh Bagimsiz
Desisken Desisken Katsayilar Katsayilar t p
gis gis B Std. Hata B
Is Tatmini | (Sabit) 0,993 0,148 6,724 0,000
Etik Liderlik | 0,736 0,046 0,627 15,829 | 0,001
Diizeltilmis R* =0,394, F=250,543, p=0,001, DW=1,370
is Tatmini | (Sabit) | 1498 [0112 | [ 13,424 [ 0,000
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Etik 0,577 0,035 0,648 16,697 | 0,001
Rehberlik
Diizeltilmis R® =0,419, F=278,774, p=0,001, DW=1,379
Is Tatmini | (Sabit) 4,344 0,119 36,538 | 0,000
Adaletsizlik -0,438 0,044 -0,453 -9,979 | 0,001
Diizeltilmis R? =0,205 F= 99,572 p=0,001, DW=1,278
(Sabit) 4,419 0,214 20,632 | 0,000
Is Tatmini | Kendine -0,299 0,053 -0,275 -5,622 | 0,001
Odaklanma
Diizeltilmis R? =0,076, F=31,605, p=0,001, DW=1,185
Is Tatmini | (Sabit) 0,777 0,162 4,781 0,000
Etik iklim 0,794 0,051 0,624 15,683 | 0,001
Diizeltilmis R? =0,389, F=245,946, p=0,001, DW=1,336
(Sabit) 1,450 0,114 12,769 | 0,000
is Tatmini | Kanun, Kod | 0,570 0,034 0,650 16,826 | 0,000
ve Kurallar
Diizeltilmis R? =0,423, F=283,112, p=0,001, DW=1,368
is Tatmini | (Sabit) 2,287 0,139 16,402 | 0,000
Bagimsizhik 0,354 0,048 0,349 7,326 0,001
Diizeltilmis R* =0,122, F=53,677, p=0,001, DW=1,246
is Tatmini | (Sabit) 4,553 0,173 26,310 | 0,000
Araccihk -0,400 0,051 -0,371 -7,844 | 0,001
Diizeltilmis R* =0,137, F=61,532, p=0,001, DW=1,202

Yukaridaki Tablo 25 incelendiginde, etik liderlik algismin aile isletmelerinde
calisan personelin is tatminleri iizerine etkisini test etmek icin kullanilan Basit
Regresyon analizi sonuglarma bakildiginda F testine gore modelin bir biitiin olarak
anlamli oldugu tespit edilmektedir (F=250,543, p=0,001<0,01). Modeldeki sabit
(t=6,724, p=0,000<0,01) ve etik liderlik algis1 (t=15,829, p=0,000<0,01) bagimsiz
degiskeninin katsayilarmin anlamli oldugu goriilmektedir. Etik liderlik algis1 bagimsiz
degiskenindeki degisimin %3,9’unun modele dahil edilen aile isletmelerine ¢alisan
personelin is tatminine yonelik bakis acilart bagimli degisken tarafindan
aciklanmaktadir (R? =0,394). Sonug olarak aile sirketlerine ¢alisan personelin etik

liderlik algisinin is tatmine pozitif yonde etkisi vardir.

Birinci hipotez olan H1 “Aile sirketlerinde ¢cahsan personelin etik liderlik
algisimin is tatmini iizerinde olumlu etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.
Buradan hareketle aile sirketlerinde calisan personelin etik liderlik algilarmin is

tatmini tizerinde dogrudan pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu séylenebilmektedir.

Etik liderlik 6lgeginin alt boyutu olan etik rehberlik algisinin aile igletmelerinde
calisan personelin is tatminleri ilizerine etkisini test etmek i¢cin kullanilan Basit
Regresyon analizi sonuglarina bakildiginda F testine gore modelin bir biitiin olarak

anlamli oldugu tespit edilmektedir (F=278,774, p=0,001<0,01). Modeldeki sabit
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(t=13,424, p=0,000<0,001) ve etik rehberlik algis1 (t=16,697, p=0,000<0,01) bagimsiz
degiskeninin katsayilarinin anlamli oldugu goriilmektedir. Etik rehberlik algisi
bagimsiz degiskenindeki degisimin %4,2’sinin modele dahil edilen aile isletmelerine
calisan personelin is tatminine yonelik bakis acilar1 bagimli degisken tarafindan
aciklanmaktadir (R? =0,419). Sonug olarak aile sirketlerine galisan personelin etik

rehberlik algisinin i tatminine pozitif yonde etkisi vardir.

Birinci hipotezin alt hipotezi olan H1la “Aile sirketlerinde ¢alisan personelin
etik rehberlik algisinin is tatmini iizerinde olumlu etkisi vardir” hipotezi kabul
edilmistir. Buradan hareketle aile sirketlerinde g¢alisan personelin etik rehberlik
algilarinin is tatminleri lizerinde dogrudan pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu

soylenebilmektedir.

Etik liderlik 6l¢eginin alt boyutu olan adaletsizlik algisiin aile isletmelerinde
caligan personelin is tatminleri Uzerine etkisini test etmek i¢in kullanilan Basit
Regresyon analizi sonuglarma bakildiginda F testine gore modelin bir biitiin olarak
anlamli oldugu tespit edilmektedir (F=99,572, p=0,001<0,01). Modeldeki sabit
(t=36,538, p=0,000<0,001) ve adaletsizlik algis1 (t= -9,979, p=0,000<0,01) bagimsiz
degiskeninin katsayilarmin anlaml oldugu goriilmektedir. Adaletsizlik algis1 bagimsiz
degiskenindeki degisimin %2,1’inin modele dahil edilen aile isletmelerine ¢alisan
personelin is tatminine yOnelik bakis agilari bagimli degisken tarafindan
aciklanmaktadr (R?=0,205). Sonug¢ olarak aile sirketlerine c¢alisan personelin

adaletsizlik algisinin is tatminine negatif yonde etkisi vardir.

Birinci hipotezin alt hipotezi olan H1b “Aile sirketlerinde ¢alisan personelin
adaletsizlik algisimin is tatmini Uzerinde olumsuz etkisi vardir” hipotezi kabul
edilmistir. Buradan hareketle aile sirketlerinde c¢alisan personelin adaletsizlik
algilarmin is tatminleri tizerinde dogrudan negatif ve anlamli bir etkisinin oldugu

soylenebilmektedir.

Etik liderlik 6lgeginin alt boyutu olan kendine odaklanma algisinin aile
isletmelerinde ¢alisan personelin is tatminleri Uzerine etkisini test etmek igin
kullanilan Basit Regresyon analizi sonuglarina bakildiginda F testine gére modelin bir
biitiin olarak anlamli oldugu tespit edilmektedir (F=31,605, p=0,001<0,01).
Modeldeki sabit (t=20,632, p=0,000<0,001) ve kendine odaklanma algis1 (t= -5,622,
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p=0,001<0,01) bagimsiz degiskeninin katsayilarinin anlamli oldugu goriilmektedir.
Kendine odaklanma algis1 bagimsiz degiskenindeki degisimin %0,8’inin modele dahil
edilen aile isletmelerine ¢alisan personelin is tatminine yonelik bakis agilar1 bagimli
degisken tarafindan agiklanmaktadir (R? =0,076). Sonug olarak aile sirketlerine ¢alisan

personelin kendine odaklanma algisinin is tatminlerine negatif yonde etkisi vardir.

Birinci hipotezin alt hipotezi olan H1c “Aile sirketlerinde ¢alisan personelin
kendine odaklanma algisinin is tatmini iizerinde olumsuz etkisi vardir” hipotezi
kabul edilmistir. Buradan hareketle aile sirketlerinde calisan personelin kendine
odaklanma algilarmin is tatminleri {izerinde dogrudan negatif ve anlamli bir etkisinin

oldugu sdylenebilmektedir.

Yukaridaki Tablo 25 incelendiginde, etik iklim algismin aile isletmelerinde
caligan personelin is tatminleri (zerine etkisini test etmek i¢in kullanilan Basit
Regresyon analizi sonuglarina bakildiginda F testine gére modelin bir biitiin olarak
anlamli oldugu tespit edilmektedir (F=245,946, p=0,001<0,01). Modeldeki sabit
(t=4,781, p=0,000<0,001) ve etik iklim algis1 (t=15,683, p=0,000<0,01) bagimsiz
degiskeninin katsayilarinin anlamli oldugu goriilmektedir. Etik iklim algis1 bagimsiz
degiskenindeki degisimin %3,9’unun modele dahil edilen aile isletmelerine ¢alisan
personelin is tatminine yonelik bakis acilar1 bagimli degisken tarafindan
aciklanmaktadir (R? =0,389). Sonug olarak aile sirketlerine ¢alisan personelin etik

iklim algisinin is tatminlerine pozitif yonde etkisi vardir.

Uclincti hipotez olan H3 “Aile sirketlerinde cahsan personelin etik iklim
algisimin is tatmini iizerinde olumlu etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.
Buradan hareketle aile sirketlerinde c¢alisan personelin etik iklim algilarinin is
tatminleri  {izerinde dogrudan pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu

soylenebilmektedir.

Etik iklim 6l¢eginin alt boyutu olan kanun, kod ve kurallar boyutunun aile
isletmelerinde ¢alisan personelin is tatminleri Uzerine etkisini test etmek igin
kullanilan Basit Regresyon analizi sonuglarina bakildiginda F testine gére modelin bir
butlin olarak anlamli oldugu tespit edilmektedir (F=283,112, p=0,001<0,01).
Modeldeki sabit (t=12,769, p=0,000<0,001) ve kanun, kod ve kurallar boyutu
(t=16,826, p=0,000<0,01) bagmmsiz degiskeninin katsayilarmin anlamli oldugu
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gorulmektedir. Kanun, kod ve kurallar boyutu bagimsiz degiskenindeki degisimin
%4,2’sinin modele dahil edilen aile isletmelerine c¢alisan personelin is tatminine
yonelik bakis acilar1 bagimli degisken tarafindan agiklanmaktadir (R? =0,423). Sonug
olarak aile sirketlerine ¢alisan personelin kanun, kod ve kurallar boyutunun is

tatminlerine pozitif yonde etkisi vardir.

Uciincii hipotezin alt hipotezi olan H3a “Aile sirketlerinde cahsan personelin
kanun, kod ve kurallar boyutunun is tatmini iizerinde olumlu etkisi vardir”
hipotezi kabul edilmistir. Buradan hareketle aile sirketlerinde galisan personelin kanun
kod ve kurallar boyutunun is tatminleri lizerinde dogrudan pozitif ve anlamli bir

etkisinin oldugu sdylenebilmektedir.

Etik iklim 6lgeginin alt boyutu olan bagimsizlik boyutunun aile isletmelerinde
calisan personelin is tatminleri iizerine etkisini test etmek icin kullanilan Basit
Regresyon analizi sonuglarina bakildiginda F testine gére modelin bir biitiin olarak
anlamli oldugu tespit edilmektedir (F=53,677, p=0,001<0,01). Modeldeki sabit
(t=16,402, p=0,000<0,001) ve bagmmsizlik boyutu (t=7,326, p=0,000<0,01) bagimsiz
degiskeninin katsayilarmin anlamli oldugu goriilmektedir. Bagimsizlik boyutu
bagimsiz degiskenindeki degisimin %1,2’sinin modele dahil edilen aile isletmelerine
calisan personelin is tatminine yonelik bakis agilari bagimli degisken tarafindan
aciklanmaktadir (R? =0,122). Sonu¢ olarak aile sirketlerine ¢alisan personelin

bagimsizlik boyutunun is tatminlerine pozitif yonde etkisi vardir.

Uclincl hipotezin alt hipotezi olan H3b “Aile sirketlerinde calisan personelin
bagimsizlik boyutunun is tatmini iizerinde olumlu etkisi vardir” hipotezi kabul
edilmistir. Buradan hareketle aile sirketlerinde c¢alisan personelin bagimsizlik
boyutunun is tatminleri iizerinde dogrudan pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu

sOylenebilmektedir.

Etik iklim 6lgeginin alt boyutu olan araggilik boyutunun aile isletmelerinde
calisan personelin is tatminleri ilizerine etkisini test etmek i¢in kullanilan Basit
Regresyon analizi sonuglarina bakildiginda F testine gére modelin bir biitiin olarak
anlamli oldugu tespit edilmektedir (F=61,532, p=0,001<0,01). Modeldeki sabit
(t=26,310, p=0,000<0,001) ve arag¢ilik boyutu (t= -7,844, p=0,000<0,01) bagimsiz

degiskeninin katsayilarmin anlamli oldugu goriilmektedir. Aracg¢ilik boyutu bagimsiz
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degiskenindeki degisimin %1,4’liniin modele dahil edilen aile isletmelerine galisan

personelin is tatminine yonelik bakis acilar1 bagimhi degisken tarafindan
aciklanmaktadir (R? =0,137). Sonug olarak aile sirketlerine ¢alisan personelin arag¢ilik

boyutunun is tatminlerine negatif yonde etkisi vardir.

Uciincii hipotezin alt hipotezi olan H3c “Aile sirketlerinde ¢ahisan personelin
araccihk boyutunun is tatmini iizerinde olumsuz etkisi vardir” hipotezi kabul
edilmistir. Buradan hareketle aile sirketlerinde galisan personelin aragg¢ilik boyutunun
is tatminleri iizerinde dogrudan negatif ve anlamli bir etkisinin oldugu

soylenebilmektedir

Tablo 26

Etik Liderlik ve Alt Boyutlan ile Etik iklim ve Alt Boyutlarimin isten Ayrilma
Niyetine Etkisi

Bagimli Bagimsiz Standartlastirilmamis Standartlastirilmis

Degisken Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata B

isten (Sabit) 5,151 0,165 31,269 | 0,000

Ayrilma Etik Liderlik | -0,631 0,052 -0,527 -12,178 | 0,000

Niyeti

Diizeltilmis R* =0,278, F=148,314, p=0,000, DW=0,936

isten (Sabit) 4,730 0,125 37,797 | 0,000

Ayrilma Etik -0,499 0,039 -0,548 -12,880 | 0,000

Niyeti Rehberlik

Diizeltilmis R” =0,301, F=165,899, p=0,000, DW=0,942

Isten (Sabit) 2,355 0,128 18,445 | 0,000

Ayrilma Adaletsizlik 0,345 0,047 0,349 7,312 0,000

Niyeti

Diizeltilmis R* =0,122, F=53,467 p=0,000, DW=1,194

Isten (Sabit) 1,838 0,216 8,513 0,000

Ayrilma Kendine 0,352 0,054 0,317 6,568 0,000

Niyeti Odaklanma

Diizeltilmis R”> =0,101, F=43,133, p=0,000, DW=1,112

Isten (Sabit) 5171 0,186 27,815 | 0,000

Ayrilma Etik Iklim -0,627 0,058 -0,483 -10,834 | 0,000

Niyeti

Diizeltilmis R* =0,233, F=117,368, p=0,000, DW=0,908

Isten (Sabit) 4,714 0,129 36,406 | 0,000

Ayrilma Kanun, Kod | -0,475 0,039 -0,530 -12,283 | 0,000

Niyeti ve Kurallar

Diizeltilmis R* =0,281, F=150,868, p=0,000, DW=0,920

Isten (Sabit) 4,231 0,142 29,854 | 0,000

Ayrilma Bagimsizhk -0,374 0,049 -0,361 -7,607 | 0,000

Niyeti

Diizeltilmis R* =0,130, F=57,866, p=0,000, DW=0,968

Isten (Sabit) 1,484 0,167 8,896 0,000

Ayrilma Araceihk 0,531 0,049 0,482 10,807 | 0,000

Niyeti

Diizeltilmis R* =0,232, F=116,802, p=0,000, DW=1,106
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Yukaridaki Tablo 26 incelendiginde, etik liderlik algisinin aile isletmelerinde
calisan personelin igten ayrilma niyetleri {izerine etkisini test etmek i¢in kullanilan
Basit Regresyon analizi sonuglarina bakildiginda F testine gore modelin bir biitiin
olarak anlamli oldugu tespit edilmektedir (F=148,314, p=0,000<0,01). Modeldeki
sabit (t=31,269, p=0,000<0,01) ve etik liderlik algis1 (t= -12,178, p=0,000<0,01)
bagimsiz degiskeninin katsayilarinin anlamli oldugu gériilmektedir. Etik liderlik algisi
bagimsiz degiskenindeki degisimin %2,8’inin modele dahil edilen aile isletmelerine
calisan personelin isten ayrilma niyetine yonelik bakis acilar1 bagimli degisken
tarafindan agiklanmaktadir (R?=0,278). Sonu¢ olarak aile sirketlerine ¢alisan

personelin etik liderlik algisinin isten ayrilma niyetine negatif yonde etkisi vardir.

Ikinci hipotez olan H2 “Aile sirketlerinde cahsan personelin etik liderlik
algisimin isten ayrilma niyeti iizerinde olumsuz etkisi vardir” hipotezi kabul
edilmistir. Buradan hareketle aile sirketlerinde calisan personelin etik liderlik
algilarinin isten ayrilma niyeti {izerinde dogrudan negatif ve anlamli bir etkisinin

oldugu sdylenebilmektedir.

Etik liderlik 6l¢eginin alt boyutu olan etik rehberlik algisinin aile isletmelerinde
calisan personelin isten ayrilma niyeti tizerine etkisini test etmek i¢in kullanilan Basit
Regresyon analizi sonuglarma bakildiginda F testine gore modelin bir biitiin olarak
anlamli oldugu tespit edilmektedir (F=165,899, p=0,001<0,01). Modeldeki sabit
(t=37,797, p=0,000<0,001) ve etik rehberlik algis1 (t= -12,880, p=0,000<0,01)
bagimsiz degiskeninin katsayilarinin anlamli oldugu goriilmektedir. Etik rehberlik
algis1 bagimsiz degiskenindeki degisimin %3,0’liniin modele dahil edilen aile
isletmelerine calisan personelin isten ayrilma niyetine yonelik bakis agilar1 bagimli
degisken tarafindan agiklanmaktadir (R?=0,301). Sonug olarak aile sirketlerine calisan

personelin etik rehberlik algisinin isten ayrilma niyetine negatif yonde etkisi vardir.

Ikinci hipotezin alt hipotezi olan H2a “Aile sirketlerinde cahsan personelin
etik rehberlik algisimin isten ayrilma niyeti iizerinde olumsuz etkisi vardir”
hipotezi kabul edilmistir. Buradan hareketle aile sirketlerinde ¢alisan personelin etik
rehberlik algilarinin isten ayrilma niyetleri izerinde dogrudan negatif ve anlamli bir

etkisinin oldugu sdylenebilmektedir.
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Etik liderlik 6lgeginin alt boyutu olan adaletsizlik algisinin aile isletmelerinde
calisan personelin isten ayrilma niyeti iizerine etkisini test etmek i¢in kullanilan Basit
Regresyon analizi sonuglarina bakildiginda F testine gére modelin bir bltun olarak
anlamli oldugu tespit edilmektedir (F=53,467, p=0,001<0,01). Modeldeki sabit
(t=18,445, p=0,000<0,001) ve adaletsizlik algis1 (t= 7,312, p=0,000<0,01) bagimsiz
degiskeninin katsayilarinin anlamli oldugu gorulmektedir. Adaletsizlik algis1 bagimsiz
degiskenindeki degisimin %1,2’sinin modele dahil edilen aile isletmelerine ¢alisan
personelin isten ayrilma niyetine yonelik bakis agilar1 bagimli degisken tarafindan
aciklanmaktadir (R? =0,122). Sonu¢ olarak aile sirketlerine calisan personelin

adaletsizlik algisinin isten ayrilma niyetine pozitif yonde etkisi vardir.

Ikinci hipotezin alt hipotezi olan H2b “Aile sirketlerinde cahsan personelin
adaletsizlik algisimin isten ayrilma niyeti iizerinde olumlu etkisi vardir” hipotezi
kabul edilmistir. Buradan hareketle aile sirketlerinde ¢alisan personelin adaletsizlik
algilarinmn isten ayrilma niyetleri iizerinde dogrudan pozitif ve anlamli bir etkisinin

oldugu s6ylenebilmektedir.

Etik liderlik 6lgeginin alt boyutu olan kendine odaklanma algismin aile
isletmelerinde ¢alisan personelin isten ayrilma niyeti Uzerine etkisini test etmek icin
kullanilan Basit Regresyon analizi sonuglarma bakildiginda F testine gére modelin bir
biitiin olarak anlamli oldugu tespit edilmektedir (F=43,133, p=0,001<0,01).
Modeldeki sabit (t=8,513 p=0,000<0,001) ve kendine odaklanma algis1 (t= 6,568
p=0,000<0,01) bagimsiz degiskeninin katsayilarinin anlamli oldugu goriilmektedir.
Kendine odaklanma algisi1 bagimsiz degiskenindeki degisimin %1,0’inin modele dahil
edilen aile isletmelerine ¢alisan personelin isten ayrilma niyetine yonelik bakis agilari
bagimli degisken tarafindan aciklanmaktadrr (R?=0,101). Sonuc¢ olarak aile
sirketlerine ¢alisan personelin kendine odaklanma algisinin isten ayrilma niyetine

pozitif yonde etkisi vardir.

Ikinci hipotezin alt hipotezi olan H2c “Aile sirketlerinde ¢alisan personelin
kendine odaklanma algisinin isten ayrilma niyeti iizerinde olumlu etkisi vardir”
hipotezi kabul edilmistir. Buradan hareketle aile sirketlerinde ¢alisan personelin
kendine odaklanma algilarmin isten ayrilma niyetleri iizerinde dogrudan pozitif ve

anlamli bir etkisinin oldugu sdylenebilmektedir.
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Yukaridaki Tablo 26 incelendiginde, etik iklim algisinin aile isletmelerinde galisan
personelin isten ayrilma niyetleri iizerine etkisini test etmek icin kullanilan Basit
Regresyon analizi sonuglarina bakildiginda F testine gore modelin bir biitiin olarak
anlamli oldugu tespit edilmektedir (F=117,368, p=0,000<0,01). Modeldeki sabit
(t=27,815, p=0,000<0,01) ve etik iklim algis1 (t= -10,834, p=0,000<0,01) bagimsiz
degiskeninin katsayilarinin anlamli oldugu goriilmektedir. Etik iklim algis1 bagimsiz
degiskenindeki degisimin %2,3’liniin modele dahil edilen aile isletmelerine galisan
personelin isten ayrilma niyetine yonelik bakis agilar1 bagimli degisken tarafindan
aciklanmaktadir (R?=0,233). Sonug olarak aile sirketlerine ¢alisan personelin etik

iklim algisinin isten ayrilma niyetine negatif yonde etkisi vardir.

Dordincu hipotez olan H4 “Aile sirketlerinde ¢alisan personelin etik iklim
algisimin isten ayrilma niyeti iizerinde olumsuz etkisi vardir” hipotezi kabul
edilmistir. Buradan hareketle aile sirketlerinde ¢alisan personelin etik iklim algilarinin
isten ayrilma niyeti ilizerinde dogrudan negatif ve anlamli bir etkisinin oldugu

soylenebilmektedir.

Etik iklim 6lgeginin alt boyutu olan kanun, kod ve kurallar boyutu algisinin aile
isletmelerinde ¢alisan personelin isten ayrilma niyeti Uzerine etkisini test etmek icin
kullanilan Basit Regresyon analizi sonuglarma bakildiginda F testine gére modelin bir
biitiin olarak anlamli oldugu tespit edilmektedir (F=150,868, p=0,001<0,01).
Modeldeki sabit (t=36,406, p=0,000<0,001) ve kanun, kod ve kurallar boyutu (t=-
12,283, p=0,000<0,01) bagimsiz degiskeninin katsayilarmin anlamli oldugu
gorulmektedir. Kanun, kod ve kurallar boyutu bagimsiz degiskenindeki degisimin
%2,8’inin modele dahil edilen aile isletmelerine ¢alisan personelin isten ayrilma
niyetine yonelik bakis acilar1 bagimli degisken tarafindan aciklanmaktadir (R2
=0,281). Sonu¢ olarak aile sirketlerine ¢alisan personelin kanun, kod ve kurallar

boyutu isten ayrilma niyetine negatif yonde etkisi vardir.

Dordincu hipotezin alt hipotezi olan H4a “Aile sirketlerinde ¢ahisan
personelin kanun, kod ve kurallar boyutu algisinin isten ayrilma niyeti iizerinde
olumsuz etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir. Buradan hareketle aile sirketlerinde
calisan personelin kanun, kod ve kurallar boyutunun isten ayrilma niyetleri Gzerinde

dogrudan negatif ve anlamli bir etkisinin oldugu sdylenebilmektedir.
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Etik iklim o6l¢eginin alt boyutu olan bagmmsizlik boyutu algisinin aile
isletmelerinde c¢alisan personelin isten ayrilma niyeti Uzerine etkisini test etmek igin
kullanilan Basit Regresyon analizi sonuglarina bakildiginda F testine gére modelin bir
biitiin olarak anlamli oldugu tespit edilmektedir (F=57,866, p=0,001<0,01).
Modeldeki sabit (t=29,854, p=0,000<0,001) ve bagimsizlik boyutu (t=-7,607,
p=0,000<0,01) bagimsiz degiskeninin katsayilarinin anlamli oldugu goriilmektedir.
Bagimsizlik boyutu bagimsiz degiskenindeki degisimin %1,3’tiniin modele dahil
edilen aile isletmelerine ¢alisan personelin isten ayrilma niyetine yonelik bakis agilari
bagimli degisken tarafindan agiklanmaktadir (R?=0,130). Sonug¢ olarak aile
sirketlerine calisan personelin bagimsizlik boyutu algisinin isten ayrilma niyetine

negatif yonde etkisi vardir.

Dordincu hipotezin alt hipotezi olan H4b “Aile sirketlerinde c¢alisan
personelin bagimsizhk boyutu algisinin isten ayrilma niyeti iizerinde olumsuz
etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir. Buradan hareketle aile sirketlerinde ¢alisan
personelin bagmmsizlik boyutu algismin isten ayrilma niyetleri tizerinde dogrudan

negatif ve anlamli bir etkisinin oldugu séylenebilmektedir.

Etik iklim 6l¢eginin alt boyutu olan araggilik boyutu algismin aile isletmelerinde
calisan personelin isten ayrilma niyeti lizerine etkisini test etmek i¢in kullanilan Basit
Regresyon analizi sonuglarina bakildiginda F testine goére modelin bir bltin olarak
anlamli oldugu tespit edilmektedir (F=116,802, p=0,001<0,01). Modeldeki sabit
(t=8,896, p=0,000<0,001) ve arag¢ilik boyutu (t=10,807, p=0,000<0,01) bagimsiz
degiskeninin katsayilarinin anlamli oldugu goriilmektedir. Arac¢ilik boyutu bagimsiz
degiskenindeki degisimin %2,3’tiniin modele dahil edilen aile isletmelerine ¢alisan
personelin isten ayrilma niyetine yonelik bakis agilar1 bagimli degisken tarafindan
aciklanmaktadir (R? =0,232). Sonug olarak aile sirketlerine ¢alisan personelin aracgilik

boyutu isten ayrilma niyetine pozitif yonde etkisi vardir.

Dordincu hipotezin alt hipotezi olan H4c “Aile sirketlerinde c¢ahsan
personelin araccilik boyutu algisinin isten ayrilma niyeti iizerinde olumlu etkisi
vardir” hipotezi kabul edilmistir. Buradan hareketle aile sirketlerinde c¢alisan
personelin aragcilik boyutunun isten ayrilma niyetleri lizerinde dogrudan pozitif ve

anlaml1 bir etkisinin oldugu soylenebilmektedir.
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Regresyon analizine tabi tutulan hipotezlerin analiz sonucu asagidaki Tablo 27°da

Ozetlenmektedir.

Tablo 27

Regresyona Tabi Tutulan Hipotezlerin Kabul Durumu

HIiPOTEZLER ANALIZ |p p Sonug

H1: Aile sirketinde cahsanlarin etik liderlik 0,627 0,000 | KABUL
algisimin is tatmini iizerinde olumlu etKisi
vardir.

Hla: Aile sirketlerinde ¢alisanlarm etk
rehberlik algisinin is tatmini {izerinde olumlu
etkisi vardir

H1lb: Aile sirketlerinde ¢alisanlarin adaletsizlik
algisinin ig tatmini tizerinde olumsuz -etkisi
vardir.

Hlc: Aile sirketlerinde c¢alisanlarn kendine
odaklanama algismm is tatmini iizerinde
olumsuz etkisi vardir.

H2: Aile sirketinde ¢ahsanlarin etik liderlik -0,527 | 0,000 | KABUL
algisinin  isten ayrilma niyeti iizerinde
olumsuz etkisi vardir.

H2a: Aile sirketinde calisanlarin etik rehberlik
algismin isten ayrilma niyeti lizerinde olumsuz
etkisi vardir.

H2b: Aile sirketinde c¢alisanlarm adaletsizlik
algismin isten ayrilma niyeti ilizerinde olumlu
etkisi vardir.

H2c:Aile sirketinde c¢alisanlarm  kendine
odaklanama algismin isten ayrilma niyeti
uzerinde olumlu etkisi vardir.

H3: Aile sirketinde c¢ahsanlarin etik iklim 0,624 0,028 | KABUL
algisimin is tatmini iizerinde olumlu etkisi
vardir.

H3a: Aile sirketlerinde ¢alisanlarin kanun, kod
ve kurallar boyutu algisinin is tatmini iizerinde
olumlu etkisi vardir

H3b: Aile sirketlerinde ¢alisanlarin bagimsizlik
boyutu algisinin is tatmini iizerinde olumlu etkisi
vardir.

H3c: Aile sirketlerinde calisanlarin araggilik
boyutu algisinmn is tatmini Uzerinde olumsuz
etkisi vardir.

H4: Aile sirketinde calisanlarin etik iklim -0,483 | 0,000 | KABUL
algisimin  isten ayrilma niyeti iizerinde
olumsuz etkisi vardir.

H4a: Aile sirketlerinde c¢alisanlarmm kanun, kod
ve kurallar boyutu algisinin igten ayrilma niyeti
iizerinde olumsuz etkisi vardir.

H4b: Aile sirketlerinde ¢alisanlarin bagimsizlik
boyutu algisinin isten ayrilma niyeti iizerinde
olumsuz etkisi vardir.

H4c: Aile sirketlerinde caliganlarin araggilik
boyutu algisinin isten ayrilma niyeti {lizerinde
olumlu etkisi vardir.

0,648 0,000 | KABUL

-0,453 | 0,005 | KABUL

-0,275 | 0,000 | KABUL

BASIT REGRESYON

-0,548 | 0,000 | KABUL

0,349 0,000 | KABUL

0,317 0,000 | KABUL

BASIT REGRESYON

0,650 0,000 | KABUL

0,349 0,000 | KABUL

-0,371 | 0,000 | KABUL

BASIT REGRESYON

-0,530 | 0,000 | KABUL

-0,361 | 0,000 | KABUL

0,482 0,000 | KABUL

BASIT REGRESYON
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2.2.8.2 Kurumsallasmanin Aracilik Rolii

Araci degisken, iki degisken arasindaki neden-sonug iligkisinin bir parcasidir.
Aracilik iliskisi asagidaki sekilde gosterilen bir modelle test edilmektedir. Bu sekilde
X bagimsiz degiskeni, Y bagimli degiskeni ve M araci degiskeni temsil eder. Ayrica,
3 yolu bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki etkiyi, 1 yolu bagimsiz
degisken ile arac1 degisken arasindaki etkiyi, 2 ise arac1 degisken ile bagimli degisken

arasindaki etkiyi gostermektedir (Kog vd., 2014: 6).

Sekil 9 Arac1 Degisken Modeli

N
/

] dEEN

Aile sirketlerinde ¢alisanlarm etik liderlik ve etik iklim algilarinin ig tatminlerine
ve isten ayrilma niyetlerine kurumsallasmanin aracilik ettigi diisiiniilerek hipotezler
olugturulmustur. Aile Sirketlerinde ¢alisan personelin etik liderlik algismin ve etik
iklim algisinin kurumsallagsmis aile isletmelerinde is tatminini ve isten ayrilma niyetini
daha fazla etkileyecegi diisiiniilmiistiir. Bu diisiincenin test edilmesi i¢in aragtirmanin
aracilik roliinii arastiran hipotezleri SPSS programinda PROCESS makro uzantisi
kullanilarak test edilmistir. Hipotez test edilirken %95 giiven araligi ile 5.000 bootstrap
orneklem metodu tercih edilmistir. SPSS programinin PROCESS makro uzantist iKili
bagimlh degiskenin ve siirekli araci degiskenin oldugu modellerin analizine izin

vermektedir.

Bilimsel ¢aligmalarda bir degiskenin arac1 rolii oynayabilmesi i¢in birkag¢ kosulu

yerine getirmesi gerekir. Bu ¢alismadaki araci roliimiiz kurumsallagsma degiskenidir.
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Kurumsallagsma degiskenin aracit rolii oynayabilmesi icin 4 sartin saglanmasi

gerekmektedir. Buna gore;

1. Bagmmsiz degisken bagimli degiskeni anlamli bir sekilde etkilemeli,

2. Bagimsiz degisken araci degisken olarak bilinen degiskeni anlamli bir
sekilde etkilemeli,

3. Aract olarak bilenen degisken bagimli degiskeni anlamli bir sekilde
etkilemeli

4. Bagmmsiz degisken ve aracit degisken modele birlikte dahil edildiginde,
bagimsiz degiskenin bagimli degiskene olan etkisini azaltmali yada

anlamsizlagtirmalidir (Baron ve Kenny, 1986: 1176).

Bu bilgiler 1s1¢mda kurumsallagmanin araci rolii iizerine olusturulan; H5 “Aile
isletmelerinde ¢alisan personelin etik liderlik algisinin is tatminine etkisinde
kurumsallasmanin araci rolii vardir” ve beraberinde etik liderlik Olgeginin alt
boyutlarin da is tatminine etkisinde kurumsallasmanin araci roliine bakan H5a, H5b,
H5c hipotezleri, , H6 “Aile isletmelerinde ¢alisan personelin etik liderlik algisinin
isten ayrilma niyetine etkisinde kurumsallasmanin araci rolii vardir” hipoteziyle
birlikte etik liderlik 6lgeginin alt boyutlarinin da isten ayrilma niyetine olan etkisinde
kurumsallasmanin araci roliine bakan H6a, H6b, H6c hipotezleri, H7 “Aile
isletmelerinde ¢alisan personelin etik iklim algismin is tatminine etkisinde
kurumsallagmanin araci rolii vardir” ve beraberinde etik iklim 6l¢eginin alt boyutlarin
da is tatminine etkisinde kurumsallasmanin araci roliine bakan H7a, H7b, H7c
hipotezleri, H8 “Aile isletmelerinde calisan personelin etik iklim algismnin isten
ayrilma niyetine etkisinde kurumsallasmanin araci rolii vardir” hipoteziyle birlikte etik
iklim Olceginin alt boyutlarin da isten ayrilma niyetine etkisinde kurumsallagmanin

araci roliine bakan H8a, H8b, H8¢ hipotezlerinin incelmesi yapilmistir.

2.2.8.2.1 Etik Liderlik ve Alt Boyutlarnmn Is Tatminine Etkisinde

Kurumsallasmanin Araci Rolii

Bu baglik aile sirketlerinde calisan personelin etik liderlik algisinin is tatminine

olumlu etkisinde kurumsallagmanin araci roliine bakilmaktadir. Sekil 10°da goriildigi
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iizere olusturulan H5 “Aile isletmelerinde ¢alisan personelin etik liderlik algisinin is
tatminine olumlu etkisinde kurumsallagmanin araci rolii vardir” hipotezimizin
bagimsiz degiskeni; etik liderlik, araci degiskeni; kurumsallasma, bagimli degiskeni,

is tatminidir.

Sekil 10 Etik Liderligin Is Tatminine Etkinde Kurumsallasmanin Arac1 Rolii Modeli

[ Kurumsallagma ]

[ Etik Liderlik ] ‘ [ is Tatmini ]

3

Kurumsallagmanin araci roliinii arastirmak igin izlenmesi gereken yolda ilk 6nce
sekil 10°da goriilen 3 numarali etkiye bakilmalidir. Etik liderligin is tatminine etkisi
Olemek i¢in olusturdugumuz H1 “ Aile sirketlerinde calisan personelin etik liderlik
algisinmn is tatminine olumlu etkisi vardir” hipotezinin regresyon analizine tabi
tutulmasi sonucunda elde edilen veriyle saglanmis oldugunda bu kisimda tekrardan
uygulanmayacaktir. Tablo 28’de Etik liderligin is tatminine etkisinin sonuglar1

gorulmektedir.

Tablo 28
Etik liderligin Is Tatminine Etkisinde ( 1. Asama)

Bagimh Bagimsiz Standartlastirlmams Standartlastirilns
Degtisken Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata B
Is Tatmini | (Sabit) 0,993 0,148 6,724 | 0,000
Etik Liderlik | 0,736 0,046 0,627 15,829 | 0,001
Diizeltilmis R* =0,394, F=250,543, p=0,001, DW=1,370

p<0,05 kosulunu sagladigi i¢in iliski anlamlidir. Yani etik liderlik is tatmini
olumlu yonde etkilemektedir. Bu etkinin dogrudan m1 yoksa dolayli m1 oldugunu

belirleyebilmek igin 2., 3. ve 4. asamalar incelenecektir.
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Kurumsallagmanin araci roliiniin arastirildigi bu ¢aligmada 1. Asama olan Etik
liderligin is tatminine etkisinin arastirilmasi sonucu anlamli bir etkisinin olmasindan
dolay1 2. Asamaya gec¢ilmektedir. Bu asamada bagimsiz degiskenin araci degisken
uzerinde etkisinin olup olmadigina bakilmaktadir. Sekil 10’da gosterilen 1 numarali

etkiye baktigimizda sonuglar Tablo 29°da gosterilmektedir.
Tablo 29

Etik Liderligin Kurumsallagsmaya Etkisi (2. Asama)

- - Standartlastirlmams | Standartlastirilns
Bagimh Bagimsiz K | K |
Degisken Degisken atsayilar atsayilar t p
B Std. Hata B
Kurumsallasma | (Sabit) -0,443 0,092 -4,832 | 0,000
Etik 1,194 0,029 0,903 41,361 | 0,001
Liderlik

Diizeltilmis R* =0,816, F=1710,723, p=0,001, DW=1,770

p<0,05 kosulunu sagladigi i¢in iliski anlamlidir. Yani etik liderlik

kurumsallagsmay1 olumlu yonde etkilemektedir.

Kurumsallagmanin araci roliiniin arastirildigi bu ¢alismada 2. Asama olan Etik
liderligin kurumsallagsmaya etkisinin arastirilmasi1 sonucu anlamli bir etkisinin
olmasindan dolay1 3. Asamaya geg¢ilmektedir. Bu asamada arac1 degiskenin bagiml
degisken lizerinde etkisinin olup olmadigna bakilmaktadir. Sekil 10°da gosterilen 2

numarali etkiye baktigimizda sonuglar Tablo 30’da gosterilmektedir.
Tablo 30

Kurumsallasmanin Is Tatminine Etkisi (3. Asama)

Basiml Bas Standartlastirlmams | Standartlastirilns

agfm ! agfmsu Katsayilar Katsayilar t p
Degisken | Degisken B Std. Hata B
Is (Sabit) 1,388 0,117 11,908 | 0,000
Tatmini Kurumsallasma | 0,579 0,034 0,652 16,890 | 0,001

Diizeltilmis R* =0,425, F=285,262, p=0,001, DW=1,352

p<0,05 kosulunu sagladig1 i¢in iliski anlamlidir. Yani kurumsallasma is tatmini

olumlu yonde etkilemektedir.
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Kurumsallagmanin araci roliiniin arastirildigi bu calismada 3. Asama olan
kurumsallasmanin orgiitsel bagliliga etkisinin arastirilmast sonucu anlamli bir
etkisinin olmasindan dolayr 4. Asamaya gec¢ilmektedir. Bu asamada bagimsiz
degiskenimiz olan etik liderlik ve ara degiskenimiz olan kurumsallasma degiskeninin
is tatmini tizerinde anlaml bir etkiye sahip olup olmadig1 incelenecektir. Tablo 31°de
Etik liderligin is tatminine etkisinde kurumsallasmanin aract rolii sonuglari

gorulmektedir.

Tablo 31

Etik Liderligin Is Tatminine Etkisinde Kurumsallasmanin Araci Rolii

Bagamls Bagimsiz Standartlastirilmamis Standartlastirilmis
Degiisken | Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata B
is tatmini | (Sabit) 1,175 0,147 7,979 | 0,000
Etik Liderlik 0,246 0,105 0,209 2,341 | 0,020
Kurumsallasma | 0,411 0,079 0,453 5,175 | 0,001
Diizeltilmis R? =0,433, F=147,025, p=0,001, DW=1,364

Tablo incelendiginde hem bagimsiz hem de araci degisken i¢in p degerinin
0,05’ten kiiciik oldugu goriilmiis, aract degisken modelinin ger¢eklesmesi i¢in gereken
tiim kosullarin saglanmadigi anlasilmistir. Tablo 31 incelendiginde, hem etik liderlik
degiskenin (p<0,02) hem de kurumsallasma degiskeninin (p<0,01) is tatmini iizerinde
anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Diger bir ifade ile kurumsallagma
degiskeni devreye girince etik liderligin is tatmini tizerindeki dogrudan etkisi ortadan
kalkmamistir. Ancak Tablo 28’de etik liderlik degiskeninin regresyon kat sayis1 olan
Beta degeri (f=0,627), Tablo 31 de kurumsallasma degiskeninin modele dahil
edilmesiyle azaldigr goriilmiistiir (f=209). Bu bilgiler dogrultusunda H5 “ Aile
sirketlerine calisan personelin etik liderlik algisinin i tatminine etkisinde
kurumsallagsmanin araci rolii vardir” hipotezi “kismi aracilik rolii vardir” seklinde

kabul edilmistir.

Etik liderlik 6lgeginin alt boyutlar1 olan etik rehberlik, adaletsizlik ve kendine
odaklanma boyutlarinin ig tatminine olan etkisinde kurumsallagsmanin araci roliine

modeli tek bir araya toplayarak bakilacaktir.
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Sekil 11 Etik Liderligin Alt Boyutlarmin is Tatminine Etkinde Kurumsallasmanin
Araci Rolii Modeli

[ Kurumsallasma ]

Etik Rehberlik
Adaletsizlik
Kendine
Odaklanma

- )

Kurumsallagmanin araci roliinii arastirmak i¢in izlenmesi gereken yolda ilk 6nce

4 ) . [ Is Tatmini ]

Sekil 11°de goriilen 3 numarali etkiye bakilmahdir. Etik liderligin alt boyutlarinin is

(13

tatminine etkisi 6lgmek i¢in olusturdugumuz Hla “ Aile sirketlerinde ¢alisan
personelin etik rehberlik algismin is tatminine olumlu etkisi vardir” hipotezinin, H1b
“Alile sirketlerinde ¢alisan personelin adaletsizlik algisinin is tatminine olumsuz etkisi
vardir” hipotezinin, Hlc “Aile sirketlerinde ¢alisan personelin kendine odaklanma
algisinin is tatminine olumsuz etkisi vardir” hipotezinin regresyon analizine tabi
tutulmasi sonucunda elde edilen veriyle saglanmis oldugunda bu kisimda tekrardan
uygulanmayacaktir. Tablo 32’de Etik liderligin alt boyutlarinin is tatminine etkisinin

sonuglar1 goriilmektedir.
Tablo 32

Etik Liderligin Alt Boyutlarinin is Tatminine Etkisi (1. Asama)

Bagimh Bagimsiz Standartlastirlmams Standartlastirilms
Degtisken Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata B

Is Tatmini | (Sabit) 1,498 0,112 13,424 | 0,000
Etik 0,577 0,035 0,648 16,697 | 0,001
Rehberlik

Diizeltilmis R* =0,419, F=278,774, p=0,001, DW=1,379

Is Tatmini | (Sabit) 4,344 0,119 36,538 | 0,000
Adaletsizlik -0,438 0,044 -0,453 -9,979 | 0,001

Diizeltilmis R* =0,205 F= 99,572 p=0,001, DW=1,278
(Sabit) 4,419 0,214 20,632 | 0,000

Is Tatmini | Kendine -0,299 0,053 -0,275 -5,622 | 0,001
Odaklanma

Diizeltilmis R* =0,076, F=31,605, p=0,001, DW=1,185
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Etik liderlik 6lgeginin 3 alt boyutunda da p<0,05 kosulunu sagladig: i¢in iliski
anlamlidir. Yani etik liderligin alt boyutlar1 olan etik rehberlik, adaletsizlik ve kendine
odaklanma degiskenleri is tatmini etkilemektedir. Bu etkinin dogrudan mi yoksa

dolaylt m1 oldugunu belirleyebilmek i¢in 2., 3. ve 4. asamalar incelenecektir.

Kurumsallagmanin araci roliiniin arastirildigi bu ¢aligmada 1. Asama olan Etik
liderligin alt boyutlarnin is tatminine etkisinin arastirilmasi sonucu anlamli bir
etkisinin olmasindan dolayr 2. Asamaya gecilmektedir. Bu asamada bagimsiz
degiskenin araci degisken iizerinde etkisinin olup olmadigina bakilmaktadir. Sekil

11’te gosterilen 1 numarali etkiye baktigimizda sonuglar Tablo 33°de gosterilmektedir.

Tablo 33
Etik Liderligin Alt Boyutlarinin Kurumsallagsmaya Etkisi (2. Asama)
< . Standartlastirlmams | Standartlastirilmms
g’(:%;“ll'e‘n gzg:nlls:l Katsayilar Katsayilar t p
s1$ s1$ B Std. Hata B
Kurumsallasma | (Sabit) 0,409 0,64 6,383 | 0,000
Etik 0,925 0,020 0,921 46,598 | 0,001
Rehberlik
Diizeltilmis R* =0,849, F=2171,397, p=0,001, DW=1,733
Kurumsallasma | (Sabit) 4,447 0,134 33,186 | 0,000
Adaletsizlik | -0,493 0,049 -0,452 -9,962 | 0,001
Diizeltilmis R* =0,205, F=99,233, p=0,001, DW=1,602
(Sabit) 5,596 0,218 26,679 | 0,000
Kurumsallasma | Kendine -0,608 0,054 -0,496 - 0,001
Odaklanma 11,233
Diizeltilmis R* =0,246, F=126,173, p=0,001, DW=1,501

Etik liderlik 6lgeginin 3 alt boyutunda da p<0,05 kosulunu sagladigi i¢in iliski
anlamlidir. Yani etik liderligin alt boyutlarinin kurumsallagsmay1 anlamli bir sekilde

etkilemektedir.

Kurumsallagmanin araci roliiniin arastirildigi bu ¢aligmada 2. Asama olan Etik
liderligin alt boyutlarinin kurumsallagsmaya etkisinin arastirilmast sonucu anlamli bir
etkisinin olmasindan dolay1 3. Asamaya ge¢ilmektedir. Bu asamada arac1 degiskenin
bagimli degisken iizerinde etkisinin olup olmadigina bakilmaktadir. Sekil 11°de

gosterilen 2 numarali etkiye baktigimizda sonuglar Tablo 34’de gosterilmektedir.
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Tablo 34

Kurumsallagsmanin {s tatminine Etkisi (3. Asama)

Bagmli Bagimsiz Standartlastirnmams | Standartlastirilns

Degisken | Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata B

Is (Sabit) 1,388 0,117 11,908 | 0,000

Tatmini Kurumsallagsma | 0,579 0,024 0,652 16,690 | 0,001

Diizeltilmis R* =0,314, F=176,823, p=0,001, DW=1,450

p<0,05 kosulunu sagladigi icin iliski anlamlidir. Yani kurumsallagsma is

tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

Kurumsallagmanin araci roliinlin arastirildigi bu c¢alismada 3. Asama olan
kurumsallagsmanin is tatminine etkisinin arastirilmasi sonucu anlamli bir etkisinin
olmasindan dolay1 4. Asamaya gecilmektedir. Bu asamada bagimsiz degiskenimiz
olan etik liderligin alt boyutlar1 ve ara degiskenimiz olan kurumsallagsma degiskeninin
i tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahip olup olmadigi incelenecektir. Tablo 35°de
Etik liderligin alt boyutlarmin is tatminine etkisinde kurumsallagmanin araci rolii

sonuglar1 goriilmektedir.
Tablo 35

Etik Liderligin Alt Boyutlarinin s Tatminine Etkisinde Kurumsallasmanin Arac1 Rolii

Bagimh Bagimsiz Standartlastirlmams | Standartlastirilns
Degisken | Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata B
Is (Sabit) 1,386 0,115 11,828 | 0,000
Tatmini Etik Rehberlik | 0,277 0,088 0,311 3,163 | 0,002
Kurumsallasma | 0,324 0,087 0,366 3,723 | 0,001
Diizeltilmis R? =0,440, F=150,962, p=0,001, DW=1,372
Is (Sabit) 2,126 0,193 11,000 | 0,000
Tatmini Adaletsizlik -0,192 0,041 -0,199 -4,715 | 0,002
Kurumsallasma | 0,499 0,037 0,562 13,340 | 0,001
Diizeltilmis R* =0,456, F=161,595, p=0,001, DW=1,362
(Sabit) 1,023 0,278 3,695 | 0,000
Is Kendine 0,070 0,048 0,064 1,448 | 0,148
Tatmini Odaklanma
Kurumsallasma | 0,607 0,039 0,694 15,402 | 0,001
Diizeltilmis R* =0,438, F=144,085 p=0,001, DW=1,354

Tablo incelendiginde etik rehberlik ve adaletsizlik boyutlarinin is tatminine

etkisinde kurumsallagsmanin da modele dahil edildigi boyutlarda hem bagimsiz hem de

107



araci degisken icin p degerinin 0,05’ten kii¢iikk oldugu goriilmiis, aract degisken
modelinin ger¢eklesmesi icin gereken tiim kosullarin saglanmadigi anlasilmustir.
Tablo 35 incelendiginde, etik rehberligin is tatminine etkisinde kurumsallasmanin
aract rolii etrafinda baktigimizda hem etik rehberlik degiskenin (p<0,01) hem de
kurumsallagsma degiskeninin (p<0,01) is tatmini {izerinde anlamli bir etkiye sahip
oldugu goriilmektedir. Diger bir ifade ile kurumsallagsma degiskeni devreye girince
etik rehberligin is tatmini {izerindeki dogrudan etkisi ortadan kalkmamistir. Ancak
Tablo 32’de etik rehberlik degiskeninin regresyon kat sayist olan Beta degeri
(B=0,648), Tablo 35°de kurumsallasma degiskeninin modele dahil edilmesiyle azaldig1
gorlilmiistiir (B=311). Bu bilgiler dogrultusunda H5a “ Aile sirketlerine calisan
personelin etik rehberlik algisinin is tatminine etkisinde kurumsallasmanin araci rolii
vardir” hipotezi “kismi aracilik rolii vardir” seklinde kabul edilmistir. Ayn1 sekilde
Tablo 35 incelendiginde adaletsizlik algisinin is tatminine etkisinde kurumsallagsmanin
aract rolii etrafindan baktigimizda hem adaletsizlik algist (p<0,01) hem de
kurumsallagsma degiskeninin (p<0,01) is tatmini iizerinde anlamli bir etkiye sahip
oldugu goriilmektedir. Diger bir ifade ile kurumsallasma degiskeni devreye girince
adaletsizlik algisinin i tatmini iizerindeki dogrudan etkisi ortadan kalkmamustir.
Ancak Tablo 32’de adaletsizlik degiskeninin regresyon kat sayisi olan Beta degeri (p=
-0,453), Tablo 35 de kurumsallasma degiskeninin modele dahil edilmesiyle azaldigi
goriilmistir (f=-0,199). Bu bilgiler dogrultusunda H5b “ Aile sirketlerine ¢alisan
personelin adaletsizlik algisinin is tatminine etkisinde kurumsallagsmanin araci rolii
vardir” hipotezi ‘“kismi aracilik rolii vardir” seklinde kabul edilmistir. Tablo
incelendiginde kendine odaklanma algisinin is tatminine etkisinde kurumsallagsmanin
da modele dahil edildigi boyutlarda bagimsiz degiskenin p degerinin 0,05’ten biiyiik,
arac1 degisken icin p degerinin 0,05’ten kii¢iik oldugu goriilmiis, aract degisken
modelinin gergeklesmesi i¢in gereken kosullarin saglandigi anlasilmistir. Tablo 35
incelendiginde, kendine odaklanma algisinin is tatminine etkisinde kurumsallagmanin
aract rolii etrafinda baktigimizda kendine odaklanma degiskenin (p>0,148),
kurumsallagsma degiskeninin (p<0,01) is tatmini lizerinde anlamli bir etkiye sahip
olmadig1 goriilmektedir. Diger bir ifade ile kurumsallasma degiskeni devreye girince
adaletsizligin is tatmini lizerindeki dogrudan etkisi ortadan kalkmistir. Tablo 32°de
kendine odaklanma degiskeninin regresyon kat sayis1 olan Beta degeri (f=-0,275),

Tablo 35 de kurumsallasma degiskeninin modele dahil edilmesiyle azaldig1
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gorilmiistiir (p=0,064). Bu bilgiler dogrultusunda H5c “ Aile sirketlerine ¢alisan
personelin kendine odaklanma algisinin ig tatminine etkisinde kurumsallagsmanin aract

rolii vardir” hipotezi “tam aracilik rolii vardir” seklinde kabul edilmistir.

2.2.8.2.2 Etik Liderlik ve Alt Boyutlarinin Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde

Kurumsallasmanin Araci Rolii

Bu baglik aile sirketlerinde ¢alisan personelin etik liderlik algisinin ig tatminine
olumlu etkisinde kurumsallagsmanin araci roliine bakilmaktadir. Sekil 12°de goriildiigi
tizere olusturulan H6 ‘Aile isletmelerinde ¢alisan personelin etik liderlik algisinin isten
ayrilma niyetine olumsuz etkisinde kurumsallasmanin araci rolii vardir” hipotezimizin
bagimsiz degiskeni; etik liderlik, arac1 degiskeni; kurumsallasma, bagimli degiskeni;

isten ayrilma niyetidir.

Sekil 12 Etik Liderligin Isten Ayrilma Niyetine Etkinde Kurumsallasmanin Araci Rolii
Modeli

[ Kurumsallagma

7 X
[ Etik Liderlik ] [ isten Aynilma
g Niyeti

3

Kurumsallagmanin araci roliinii arastirmak i¢in izlenmesi gereken yolda ilk 6nce
sekil 12°de goriilen 3 numaral etkiye bakilmalidir. Etik liderligin is tatminine etkisi
Olemek i¢in olusturdugumuz H2 “ Aile sirketlerinde ¢alisan personelin etik liderlik
algisinin isten ayrilma niyetine olumsuz etkisi vardir” hipotezinin regresyon analizine
tabi tutulmasi sonucunda elde edilen veriyle saglanmis oldugunda bu kisimda
tekrardan uygulanmayacaktir. Tablo 36’da Etik liderligin isten ayrilma niyetine

etkisinin sonuglar1 gériilmektedir.
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Tablo 36
Etik liderligin isten Ayrilma Niyetine Etkisinde ( 1. Asama)

Bagmli Bagimsiz Standartlastirlmams Standartlastirilns

Degisken | Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata B

Isten (Sabit) 5,151 0,165 31,269 | 0,000

Ayrilma Etik Liderlik | -0,631 0,052 -0,527 -12,178 | 0,000

Niyeti

Diizeltilmis R? =0,278, F=148,314, p=0,000, DW=0,936

p<0,05 kosulunu sagladigi i¢in iliski anlamlidir. Yani etik liderlik isten ayrilma
niyetini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu etkinin dogrudan mi1 yoksa dolayli mi

oldugunu belirleyebilmek i¢in 2., 3. ve 4. asamalar incelenecektir.

Kurumsallagmanin araci roliiniin arastirildigi bu ¢alismada 1. Asama olan Etik
liderligin isten ayrilma niyetine etkisinin arastirilmasi sonucu anlamh bir etkisinin
olmasindan dolay1 2. Asamaya ge¢ilmektedir. Bu asamada bagimsiz degiskenin araci
degisken tizerinde etkisinin olup olmadigma bakilmaktadir. Sekil 12°de gosterilen 1

numarali etkiye baktigimizda sonuglar Tablo 37°de gosterilmektedir.
Tablo 37

Etik Liderligin Kurumsallagsmaya Etkisi (2. Asama)

Bagimh Bagimsiz Standartlastirlmams | Standartlastirilms
Degtisken Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata B
Kurumsallasma | (Sabit) -0,443 0,092 -4,832 | 0,000
Etik 1,194 0,029 0,903 41,361 | 0,001
Liderlik
Diizeltilmis R* =0,816, F=1710,723, p=0,001, DW=1,770

p<0,05 kosulunu sagladigi i¢in iliski anlamhdir. Yani etik liderlik

kurumsallagsmay1 olumlu yonde etkilemektedir.

Kurumsallagmanin araci roliiniin arastirildigi bu ¢alismada 2. Asama olan Etik
liderligin kurumsallagsmaya etkisinin aragtirilmast sonucu anlamli bir etkisinin
olmasindan dolay1 3. Asamaya gecilmektedir. Bu asamada araci degiskenin bagimhi
degisken tlizerinde etkisinin olup olmadigina bakilmaktadir. Sekil 12°de gosterilen 2

numarali etkiye baktigimizda sonuclar Tablo 38’de gosterilmektedir.
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Tablo 38

Kurumsallasmanin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi (3. Asama)

Basiml Bap Standartlastirlmams | Standartlagtirilms

g asims1z Katsayilar Katsayilar t p
Degisken | Degisken B Std. Hata B
Isten (Sabit) 4,762 0,133 35,772 | 0,000
ﬁly;;g“a Kurumsallasma | 4g9 | ¢ 039 -0,530 112,290 | 0,000

Diizeltilmis R? =0,281, F=151,043, p=0,001, DW=0,920

p<0,05 kosulunu sagladig:i icin iliski anlamlidir. Yani kurumsallagsma isten

ayrilma niyetini olumsuz yonde etkilemektedir.

Kurumsallagmanin araci roliinlin arastirildigi bu c¢alismada 3. Asama olan
kurumsallagsmanin isten ayrilma niyetine etkisinin arastirilmasi sonucu anlamli bir
etkisinin olmasindan dolayr 4. Asamaya gecilmektedir. Bu asamada bagimsiz
degiskenimiz olan etik liderlik ve ara degiskenimiz olan kurumsallasma degiskeninin
isten ayrilma niyeti iizerinde anlamh bir etkiye sahip olup olmadigi incelenecektir.
Tablo 39’de Etik liderligin isten ayrilma niyetine etkisinde kurumsallagsmanin araci

rolii sonuglar1 goriilmektedir.

Tablo 39

Etik Liderligin isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Kurumsallasmanm Arac1 Rolii

Bagiml Bagimsiz Standartlastirlmams | Standartlastirilns

2. . Katsayilar Katsayilar t p
Degisken | Degisken B Std. Hata B
Isten (Sabit) 5,032 0,168 29,962 | 0,000
Ayrilma | Etjk Liderlik -0,311 0,120 -0,260 -2,602 | 0,010
NIl "Kurumsallasma | 0,268 | 0,090 -0,296 -2,962 | 0,003
Diizeltilmis R* =0,294, F=80,037, p=0,000, DW=0,909

Tablo incelendiginde hem bagimsiz hem de araci degisken icin p degerinin
0,05ten kiiclik oldugu goriilmiis, arac1 degisken modelinin gerceklesmesi icin gereken
tiim kosullarin saglanmadigi anlagilmistir. Tablo 39 incelendiginde, hem etik liderlik
degiskenin (p<0,05) hem de kurumsallasma degiskeninin (p<0,01) is tatmini iizerinde
anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Diger bir ifade ile kurumsallagsma
degiskeni devreye girince etik liderligin is tatmini iizerindeki dogrudan etkisi ortadan

kalkmamistir. Ancak Tablo 36’da etik liderlik degiskeninin regresyon kat sayisi olan
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Beta degeri (f=-0,527), Tablo 39’da kurumsallasma degiskeninin modele dahil
edilmesiyle azaldigi goriilmiistiir (f=260). Bu bilgiler dogrultusunda H6 “ Aile
sirketlerine ¢alisan personelin etik liderlik algisinin isten ayrilma niyetine etkisinde
kurumsallagsmanin araci rolii vardir” hipotezi “kismi aracilik rolii vardir” seklinde

kabul edilmistir.

Etik liderlik 6lgeginin alt boyutlar1 olan etik rehberlik, adaletsizlik ve kendine
odaklanma boyutlarin isten ayrilma niyetine olan etkisinde kurumsallagsmanin araci
roliine modeli tek bir araya toplayarak bakilacaktir.

Sekil 13 Etik Liderligin Alt Boyutlarinmn Isten Ayrilma Niyetine Etkinde
Kurumsallasmanin Araci Roli Modeli

[ Kurumsallagma ]

4 N

Etik Rehberlik > [sten {Xyr%lma
Adaletsizlik Niyeti
Kendine
Odaklanma 3

- )

Kurumsallagmanin araci roliinii arastirmak i¢in izlenmesi gereken yolda ilk 6nce

Sekil 13°de goriilen 3 numarali etkiye bakilmalidir. Etik liderligin alt boyutlarimin isten
ayrilma niyetine etkisi 6l¢cmek i¢cin olusturdugumuz H2a “ Aile sirketlerinde ¢aligan
personelin etik rehberlik algisinin isten ayrilma niyetine olumsuz etkisi vardir”
hipotezinin, H2b “Aile sirketlerinde ¢alisan personelin adaletsizlik algisinin isten
ayrilma niyetine olumlu etkisi vardir” hipotezinin, H2c “Aile sirketlerinde calisan
personelin kendine odaklanma algisinin isten ayrilma niyetine olumlu etkisi vardir”
hipotezinin regresyon analizine tabi tutulmasi sonucunda elde edilen veriyle saglanmis
oldugunda bu kisimda tekrardan uygulanmayacaktir. Tablo 40°da Etik liderligin alt

boyutlarinin isten ayrilma niyetine etkisinin sonuglar1 goriilmektedir.
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Tablo 40

Etik Liderligin Alt Boyutlarmin isten Ayrilma Niyetine Etkisi (1. Asama)

Basml Bas Standartlastirlmams Standartlastirilns

D:g;nlieln D:g;nll(selrzl Katsayilar Katsayilar t p
gis gis B Std. Hata B

Isten (Sabit) 4,730 0,125 37,797 | 0,000

Ayrilma Etik

Niyeti Rehberlik -0,499 0,039 -0,548 -12,880 | 0,000

Diizeltilmis R? =0,301, F=165,899, p=0,001, DW=0,942

Isten (Sabit) 2,355 0,128 18,445 | 0,000

ﬁly;;f“a Adaletsizlik | 345 | 0,047 0,349 7312 | 0,000

Diizeltilmis R? =0,122 F= 53,467 p=0,001, DW=1,194

Isten (Sabit) 1,838 0,216 8,513 0,000

Ayrilma Kendine

Niyeti Odaklanma 0,352 0,054 0,317 6,568 0,000

Diizeltilmis R? =0,101, F=43,333, p=0,001, DW=1,112

Etik liderlik 6l¢eginin 3 alt boyutunda da p<0,05 kosulunu sagladigi i¢in iliski

anlamhdir. Yani etik liderligin alt boyutlar1 olan etik rehberlik, adaletsizlik ve kendine

odaklanma degiskenleri isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Bu etkinin dogrudan mi1

yoksa dolayli mi oldugunu belirleyebilmek i¢in 2., 3. ve 4. asamalar incelenecektir.

Kurumsallagmanin araci roliiniin arastirildigi bu ¢alismada 1. Asama olan Etik

liderligin alt boyutlarmin isten ayrilma niyetine etkisinin arastirilmasi sonucu anlaml

bir etkisinin olmasindan dolay1 2. Asamaya gecilmektedir. Bu asamada bagimsiz

degiskenin araci degisken iizerinde etkisinin olup olmadigina bakilmaktadir. Sekil

13’te gosterilen 1 numarali etkiye baktigimizda sonuglar Tablo 41°de gosterilmektedir.

Tablo 41

Etik Liderligin Alt Boyutlarinin Kurumsallagmaya Etkisi (2. Asama)

Bagimh Bagimsiz Standartlastirlmams | Standartlastirilmg
Degtisken Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata B

Kurumsallagsma | (Sabit) 0,409 0,64 6,383 | 0,000
Etik 0,925 0,020 0,921 46,598 | 0,001
Rehberlik

Diizeltilmis R* =0,849, F=2171,397, p=0,001, DW=1,733

Kurumsallagsma | (Sabit) 4,447 0,134 33,186 | 0,000
Adaletsizlik | -0,493 0,049 -0,452 -9,962 | 0,001

Diizeltilmis R* =0,205, F=99,233, p=0,001, DW=1,602
(Sabit) 5,596 0,218 26,679 | 0,000

Kurumsallasma | Kendine -0,608 0,054 -0,496 - 0,001
Odaklanma 11,233

Diizeltilmis R* =0,246, F=126,173, p=0,001, DW=1,501
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Etik liderlik 6lgeginin 3 alt boyutunda da p<0,05 kosulunu sagladig: i¢in iliski
anlamlidir. Yani etik liderligin alt boyutlarmin kurumsallagsmay1 anlamli bir sekilde

etkilemektedir.

Kurumsallagmanin araci roliiniin arastirildigi bu ¢alismada 2. Asama olan Etik
liderligin alt boyutlarinin kurumsallagsmaya etkisinin arastirtlmast sonucu anlamli bir
etkisinin olmasindan dolay1 3. Asamaya gecilmektedir. Bu asamada arac1 degiskenin
bagimli degisken iizerinde etkisinin olup olmadigma bakilmaktadir. Sekil 13°de

goOsterilen 2 numaral etkiye baktigimizda sonuglar Tablo 42°de gosterilmektedir.
Tablo 42

Kurumsallagsmanin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi (3. Asama)

;. . Standartlastirlmams | Standartlastirilns
Bagimh Bagimsiz K ] K |
Degisken | Degisken atsayilar atsayilar t p
B Std. Hata B
isten (Sabit) 4,762 0,133 35,772 | 0,000
Ayrilma Kurumsallasma | -0,481 0,039 -0,530 -12290 | 0,001
Niyeti

Diizeltilmis R* =0,281, F=151,043, p=0,001, DW=0,920

p<0,05 kosulunu sagladigi icin iliski anlamlidir. Yani kurumsallagsma isten

ayrilma niyetini olumsuz yonde etkilemektedir.

Kurumsallagsmanin araci roliinlin arastirildigi bu ¢alismada 3. Asama olan
kurumsallagmanin isten ayrilma niyetine etkisinin arastirilmasi sonucu anlamli bir
etkisinin olmasindan dolayr 4. Asamaya gecilmektedir. Bu asamada bagimsiz
degiskenimiz olan etik iklim ve araci degiskenimiz olan kurumsallasma degiskeninin
isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkiye sahip olup olmadig1 incelenecektir.
Tablo 43°de Etik liderligin alt boyutlariyla birlikte isten ayrilma niyetine etkisinde

kurumsallagsmanin araci rolii sonuglar1 goriilmektedir.
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Tablo 43

Etik Liderligin Alt Boyutlarinmn Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Kurumsallasmanin
Araci1 Rolii

Bagmli Bagimsiz Standartlastirlmams | Standartlastirilns
Degisken | Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata B

Isten (Sabit) 4,792 0,131 36,479 | 0,000
Ayrilma Etik Rehberlik | -0,359 0,100 -0,395 -3,610 | 0,002
Niyeti Kurumsallasma | -0,151 0,099 -0,167 -1,522 | 0,129
Diizeltilmis R? =0,305, F=84,391, p=0,001, DW=0,923
isten (Sabit) 4,243 0,225 18,891 | 0,000
Ayrilma Adaletsizlik 0,135 0,047 0,137 2,858 0,005
Niyeti Kurumsallasma | -0,425 0,043 -0,468 -9,770 | 0,001
Diizeltilmis R? =0,296, F=81,007, p=0,001, DW=0,966
. (Sabit) 4,348 0,317 13,714 | 0,000
gyten Kendine
Ayrilma Odaklanma 0,079 0,055 0,071 1,439 0,151
Niyeti

Kurumsallasma | -0,449 0,045 -0,495 -9,970 | 0,001
Diizeltilmis R =0,285, F=76,766 p=0,001, DW=0,932

Tablo incelendiginde etik rehberlik ve adaletsizlik boyutlarmin isten ayrilma
niyetine etkisinde kurumsallasmanin da modele dahil edildigi boyutlarda bagimsiz
degisken i¢in p degerinin 0,05ten kiigiik oldugu goriilmiis, aract degisken modelinin
gerceklesmesi i¢in gereken tiim kosullarin saglanmadigi anlasilmistir. Tablo 43
incelendiginde, etik rehberligin is tatminine etkisinde kurumsallagsmanin araci roli
etrafinda baktigimizda hem etik rehberlik degiskenin (p<0,01) isten ayrilma niyeti
iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Diger bir ifade ile
kurumsallasma degiskeni devreye girince etik rehberligin isten ayrilma niyeti
tizerindeki dogrudan etkisi ortadan kalkmamustir. Ancak Tablo 40°da etik rehberlik
degiskeninin regresyon kat sayist olan Beta degeri (p= -0,548), Tablo 43’de
kurumsallasma degiskeninin modele dahil edilmesiyle azaldigi goériilmiistiir (B= -
0,395). Bu bilgiler dogrultusunda Hb6a “ Aile sirketlerine c¢alisan personelin etik
rehberlik algisinin isten ayrilma niyetine etkisinde kurumsallasmanin araci rolii vardir”
hipotezi “kismi aracilik rolii vardir” seklinde kabul edilmistir. Ayn1 sekilde Tablo 43
incelendiginde adaletsizlik algisinin ig tatminine etkisinde kurumsallasmanin araci
rolii etrafindan baktigimizda hem adaletsizlik algis1 (p<0,01) hem de kurumsallagsma
degiskeninin (p<0,01) isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Diger bir ifade ile kurumsallasma degiskeni devreye girince

adaletsizlik algisinin isten ayrilma niyeti Uzerindeki dogrudan etkisi ortadan
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kalkmamistir. Ancak Tablo 40°da adaletsizlik degiskeninin regresyon kat sayisi olan
Beta degeri (B= 0,349), Tablo 43 de kurumsallasma degiskeninin modele dahil
edilmesiyle azaldig1 gorilmiistiir (f=-0,137). Bu bilgiler dogrultusunda H6b “ Aile
sirketlerine ¢alisan personelin adaletsizlik algismin isten ayrilma niyetine etkisinde
kurumsallagsmanin araci rolii vardir” hipotezi “kismi aracilik rolii vardir” seklinde
kabul edilmistir. Tablo incelendiginde kendine odaklanma algismin isten ayrilma
niyetine etkisinde kurumsallasmanin da modele dahil edildigi boyutlarda bagimsiz
degiskenin p degerinin 0,05’ten biiylik, aract degisken i¢in p degerinin 0,05 ten kiigiik
oldugu goriilmiis, aract degisken modelinin gergeklesmesi i¢in gereken kosullarin
saglandig1 anlasilmistir. Tablo 43 incelendiginde, kendine odaklanma algismin isten
ayrilma niyetine etkisinde kurumsallasmanin araci rolii etrafinda baktigimizda kendine
odaklanma degiskenin (p>0,151), kurumsallagma degiskeninin (p<0,01) isten ayrilma
niyeti tizerinde anlaml bir etkiye sahip olmadigi goriilmektedir. Diger bir ifade ile
kurumsallagsma degiskeni devreye girince adaletsizligin isten ayrilma niyeti Gzerindeki
dogrudan etkisi ortadan kalkmistir. Tablo 40°’da kendine odaklanma degiskeninin
regresyon kat sayisi olan Beta degeri (f=0,317), Tablo 43 de kurumsallasma
degiskeninin modele dahil edilmesiyle azaldig1 goriilmiistiir ($=0,071). Bu bilgiler
dogrultusunda H6C “ Aile sirketlerine ¢alisan personelin kendine odaklanma algisimin
isten ayrilma niyetine etkisinde kurumsallasmanin araci rolii vardir” hipotezi “tam

aracilik rolii vardir” seklinde kabul edilmistir.

2.2.8.2.3 Etik iklim ve Alt Boyutlarnin Is Tatminine Etkisinde

Kurumsallasmanin Araci Rolii

Bu baglik aile sirketlerinde ¢alisan personelin etik iklim algisinin i tatminine
olumlu etkisinde kurumsallagsmanin araci roliine bakilmaktadir. Sekil 14°de goriildigi
iizere olusturulan H7 ‘Aile isletmelerinde calisan personelin etik iklim algisinin is
tatminine olumlu etkisinde kurumsallasmanin araci rolii vardir” hipotezimizin
bagimsiz degiskeni; etik iklim, araci degiskeni; kurumsallagsma, bagimli degiskeni; is

tatminidir.
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Sekil 14 Etik Iklimin Is Tatminine Etkinde Kurumsallagsmanm Araci Rolii Modeli

[ Kurumsallasma ]

[ Etik iklim ] ‘[ i Tatmini ]

3

Kurumsallagmanin araci roliinii arastirmak i¢in izlenmesi gereken yolda ilk 6nce

sekil 14’te goriilen 3 numaral etkiye bakilmalidir. Etik iklimin is tatminine etkisi
Olemek i¢in olusturdugumuz H3 “ Aile sirketlerinde calisan personelin etik iklim
algisinin is tatminine olumlu etkisi vardir” hipotezinin regresyon analizine tabi
tutulmasi sonucunda elde edilen veriyle saglanmis oldugunda bu kisimda tekrardan
uygulanmayacaktir. Tablo 44’de Etik iklimin is tatminine etkisinin sonuglar1

gorulmektedir.

Tablo 44
Etik Iklimin Is Tatminine Etkisinde ( 1. Asama)
< < Standartlastirlmams Standartlastirilns
gzg;nll(leln IB;zelg:nll(s; Katsayilar Katsayilar t p
gis gis B Std. Hata B
Is Tatmini | (Sabit) 0,777 0,162 4,781 0,000
Etik Iklim 0,794 0,051 0,624 15,683 | 0,001
Diizeltilmis R* =0,389, F=245,946, p=0,001, DW=1,336

p<0,05 kosulunu sagladigi i¢in iliski anlamlidir. Yani etik iklim is tatminini
olumlu yonde etkilemektedir. Bu etkinin dogrudan m1 yoksa dolaylt m1 oldugunu

belirleyebilmek icin 2., 3. ve 4. asamalar incelenecektir.

Kurumsallagmanin araci roliiniin arastirildigi bu ¢alismada 1. Asama olan Etik
Iklimin is tatminine etkisinin arastirilmasi sonucu anlamli bir etkisinin olmasindan
dolay1 2. Asamaya gec¢ilmektedir. Bu asamada bagimsiz degiskenin araci degisken
iizerinde etkisinin olup olmadigma bakilmaktadir. Sekil 14’de gosterilen 1 numarali

etkiye baktigimizda sonuglar Tablo 45°de gosterilmektedir.
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Tablo 45

Etik Tklimin Kurumsallasmaya Etkisi (2. Asama)

Bagimh Bagimsiz Standartlastirdimamis | Standartlastirilmms
Degisken Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata B
Kurumsallasma | (Sabit) -0,914 0,089 -10,261 | 0,000
Etik iklim | 1,326 0,028 0,925 47,777 | 0,001
Diizeltilmis R? =0,855, F=2282,636, p=0,001, DW=1,875

p<0,05 kosulunu sagladigr i¢in iliski anlamlidir. Yani etik iklim

kurumsallagsmay1 olumlu yonde etkilemektedir.

Kurumsallagmanin araci roliiniin arastirildigi bu ¢alismada 2. Asama olan Etik
iklimin kurumsallagsmaya etkisinin arastirilmasi sonucu anlamli bir etkisinin
olmasindan dolay1 3. Asamaya gec¢ilmektedir. Bu asamada arac1 degiskenin bagimlh
degisken {izerinde etkisinin olup olmadigina bakilmaktadir. Sekil 14°de gosterilen 2

numarali etkiye baktigimizda sonuglar Tablo 46’da gosterilmektedir.
Tablo 46

Kurumsallagsmanin Is Tatminine Etkisi (3. Asama)

Bagimh Bagimsiz Standartlastirlmams | Standartlastirilns

Degisken | Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata B

Is (Sabit) 1,388 0,117 11,908 | 0,000

Tatmini Kurumsallasma | 0,579 0,034 0,652 16,890 | 0,001

Diizeltilmis R* =0,425, F=285,262, p=0,001, DW=1,352

p<0,05 kosulunu sagladigi i¢in iliski anlamlidir. Yani kurumsallagma isten ayrilma

niyetini olumsuz yénde etkilemektedir.

Kurumsallagmanin araci roliiniin arastirildigi bu calismada 3. Asama olan
kurumsallagsmanin isten ayrilma niyetine etkisinin arastirilmasi sonucu anlamli bir
etkisinin olmasindan dolayr 4. Asamaya gecilmektedir. Bu asamada bagimsiz
degiskenimiz olan etik iklim ve araci degiskenimiz olan kurumsallasma degiskeninin
isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkiye sahip olup olmadig1 incelenecektir.
Tablo 47°de Etik iklimin isten ayrilma niyetine etkisinde kurumsallagmanin araci rolii

sonuglar1 goriilmektedir.
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Tablo 47

Etik Tklimin Is Tatminine Etkisinde Kurumsallasmanin Arac1 Rolii

Bagmli Bagimsiz Standartlastirlmams Standartlastirilns
Degisken | Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata B
Is Tatmini | (Sabit) 1,197 0,178 6,739 | 0,000
Etik iklim 0,164 0,128 0,145 1,429 | 0,154
Kurumsallasma | 0,460 0,090 0,518 5,111 | 0,001
Diizeltilmis R? =0,282, F=75,475, p=0,001, DW=0,928

Tablo incelendiginde bagimsiz degiskenin p degerinin 0,05’ten biiyiik oldugu,
araci degisken i¢in ise p degerinin 0,05’ten kiigiik oldugu goriilmiis, araci1 degisken
modelinin ger¢eklesmesi igin gereken tiim kosullarm sagladigi anlagilmistir. Tablo 50
incelendiginde, etik iklim degiskenin (p>0,05) is tatmini iizerinde anlaml bir etkiye
sahip olmadigi, kurumsallasma degiskeninin (p<0,01) is tatmini {izerinde anlamli bir
etkiye sahip oldugu gorilmektedir. Diger bir ifade ile kurumsallasma degiskeni
devreye girince etik iklimin is tatmini tizerindeki dogrudan etkisi ortadan kalkmistir.
Ancak Tablo 47°de etik iklim degiskeninin regresyon kat sayisi olan Beta degeri
(B=0,627), Tablo 50°de kurumsallasma degiskeninin modele dahil edilmesiyle azaldig1
goriilmiistir (f=0,145). Bu bilgiler dogrultusunda H7 “ Aile sirketlerine calisan
personelin etik iklim algismin is tatminine etkisinde kurumsallagsmanin araci rolii

vardir” hipotezi “tam aracilik rolii vardir” seklinde kabul edilmistir.

Etik iklim 6l¢eginin alt boyutlar1 olan kanun, kod ve kurallar, bagimsizlik ve
araccilik boyutlarinin ig tatminine olan etkisinde kurumsallasmanin araci roliine
modeli tek bir araya toplayarak bakilacaktir.

Sekil 15 Etik Iklim ve Alt Boyutlarinin Is Tatminine Etkinde Kurumsallasmanin Aract
Rolu Modeli

[ Kurumsallagsma ]

Kanun ,Kod ve
Kurallar
Bagimsizlik
Araccilik

- )

4 ) :[ Is Tatmini ]
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Kurumsallagmanin araci roliinii aragtirmak i¢in izlenmesi gereken yolda ilk 6nce
Sekil 15°de goriilen 3 numarali etkiye bakilmalidir. Etik iklimin alt boyutlarinin is

(13

tatminine etkisi 6lgmek icin olusturdugumuz H3a “ Aile sirketlerinde ¢alisan
personelin kanun, kod ve kurallar boyutu algisinin is tatminine olumlu etkisi vardir”
hipotezinin, H3b “Aile sirketlerinde ¢alisan personelin bagimsizlik algisinin is
tatminine olumlu etkisi vardir” hipotezinin, H3¢ “Aile sirketlerinde ¢alisan personelin
araggilik algisinin is tatmine olumsuz etkisi vardir” hipotezinin regresyon analizine
tabi tutulmasi sonucunda elde edilen veriyle saglanmis oldugunda bu kisimda
tekrardan uygulanmayacaktir. Tablo 48’de Etik iklimin alt boyutlarinin is tatminine

etkisinin sonuglar1 goriilmektedir.
Tablo 48

Etik Iklimin Alt Boyutlarmmn Is Tatminine Etkisi (1. Asama)

Bagimh Bagimsiz Standartlastirilmamis Standartlastirilmis
Degtisken Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata B

(Sabit) 1,450 0,114 12,769 | 0,000

is Tatmini | Kanun, Kod | 0,570 0,034 0,650 16,826 | 0,000
ve Kurallar

Diizeltilmis R? =0,423, F=283,112, p=0,001, DW=1,368

Is Tatmini | (Sabit) 2,287 0,139 16,402 | 0,000
Bagimsizhik 0,354 0,048 0,349 7,326 0,001

Diizeltilmis R” =0,122, F=53,677, p=0,001, DW=1,246

Is Tatmini | (Sabit) 4,553 0,173 26,310 | 0,000
Araceihik -0,400 0,051 -0,371 -7,844 | 0,001

Diizeltilmis R” =0,137, F=61,532, p=0,001, DW=1,202

Etik iklim 6lgeginin 3 alt boyutunda da p<0,05 kosulunu sagladigi igin iligki
anlamlidir. Yani etik iklimin alt boyutlar1 olan kanun, kod ve kurallar, bagimsizlik ve
araggilik degiskenleri is tatmini etkilemektedir. Bu etkinin dogrudan m1 yoksa dolayli

mi1 oldugunu belirleyebilmek i¢in 2., 3. ve 4. asamalar incelenecektir.

Kurumsallagmanin araci roliiniin arastirildigi bu ¢aliymada 1. Asama olan Etik
iklimin alt boyutlarmin is tatminine etkisinin arastirilmasi sonucu anlaml bir etkisinin
olmasindan dolay1 2. Asamaya gecilmektedir. Bu asamada bagimsiz degiskenin arac1
degisken iizerinde etkisinin olup olmadigmna bakilmaktadir. Sekil 15°te gosterilen 1

numarali etkiye baktigimizda sonuglar Tablo 49’da gosterilmektedir.
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Tablo 49

Etik Tklimin Alt Boyutlarinm Kurumsallasmaya Etkisi (2. Asama)

Bagmli Bagimsiz Standartlastirdimams | Standartlastirilnms
Degisken Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata B

Kurumsallasma | (Sabit) 0,272 0,055 4,923 0,000
Kanun, 0,933 0,017 0,945 56,533 | 0,001
Kod ve
Kurallar

Diizeltilmis R? =0,892, F=3195,958, p=0,001, DW=1,858

Kurumsallasma | (Sabit) 1,127 0,124 9,062 0,000
Bagimsizhik | 0,770 0,043 0,674 17,910 | 0,001

Diizeltilmis R? =0,454, F=320,765, p=0,001, DW=1,775
(Sabit) 5,536 0,171 32,384 | 0,000

Kurumsallasma | Arag¢c¢ihk -0,708 0,050 -0,583 - 0,001

14,088

Diizeltilmis R* =0,340, F=198,462, p=0,001, DW=1,415

Etik iklim 6lgeginin 3 alt boyutunda da p<0,05 kosulunu sagladig: i¢in iliski

anlamhdir. Yani etik iklimin alt boyutlarinin kurumsallagsmay1 anlamli bir sekilde

etkilemektedir.

Kurumsallagmanin araci roliiniin arastirildigi bu ¢alismada 2. Asama olan Etik

iklimin alt boyutlarinin kurumsallagsmaya etkisinin arastirilmast sonucu anlamli bir

etkisinin olmasidan dolay1 3. Asamaya gecilmektedir. Bu asamada araci degiskenin

bagimli degisken iizerinde etkisinin olup olmadigma bakilmaktadir. Sekil 15°de

gOsterilen 2 numarali etkiye baktigimizda sonuglar Tablo 50°de gosterilmektedir.

Tablo 50

Kurumsallasmanin Is tatminine Etkisi (3. Asama)

< < Standartlastirilmamis | Standartlastirilms
Bagimh Bagimsiz
Desisken | Desisken Katsayilar Katsayilar t p
s18 s18 B Std. Hata B
Is (Sabit) 1,388 0,117 11,908 | 0,000
Tatmini Kurumsallasma | 0,579 0,024 0,652 16,690 | 0,001
Diizeltilmis R* =0,314, F=176,823, p=0,001, DW=1,450

p<0,05 kosulunu sagladigi i¢in iliski anlamhidir. Yani kurumsallasma is

tatminini olumlu yénde etkilemektedir.

Kurumsallagmanin araci roliiniin arastirildigi bu calismada 3. Asama olan

kurumsallasmanin is tatminine etkisinin arastirilmasi sonucu anlamli bir etkisinin
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olmasindan dolay1r 4. Asamaya ge¢ilmektedir. Bu agamada bagimsiz degiskenimiz
olan etik iklimin alt boyutlar1 ve ara degiskenimiz olan kurumsallagsma degiskeninin is
tatmini {izerinde anlamli bir etkiye sahip olup olmadigi incelenecektir. Tablo 51°te
Etik iklimin alt boyutlarinin ig tatminine etkisinde kurumsallasmanin araci rolii

sonuglar1 goriilmektedir.
Tablo 51

Etik Iklimin ve Alt Boyutlarinin Is Tatminine Etkisinde Kurumsallasmanin Araci Rolii

Bagimh Bagimsiz Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis
Degisken | Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata B
is (Sabit) 1,386 0,116 11,788 | 0,000
Tatmini Kanun, Kod ve | 0,282 0,102 0,322 2,763 | 0,006
Kurallar
Kurumsallasma | 0,309 0,123 0,348 2,992 | 0,003
Diizeltilmis R* =0,436, F=149,898, p=0,001, DW=1,362
is (Sabit) 1,524 0,123 12,404 | 0,000
Tatmini Bagimsizhk -0,167 0,052 -0,164 -3,184 | 0,002
Kurumsallasma | 0,677 0,046 0,763 14,774 | 0,001
Diizeltilmis R” =0,456, F=161,595, p=0,001, DW=1,362
i (Sabit) 1,317 0,273 4,829 | 0,000
Tsatmini Arageilik 0,015 0,051 0,014 0,289 | 0,773
Kurumsallasma | 0,596 0,042 0,660 13,878 | 0,001
Diizeltilmis R” =0,438, F=144,085 p=0,001, DW=1,354

Tablo incelendiginde kanun, kod ve kurallar ve bagimsizlik boyutlarmin is
tatminine etkisinde kurumsallasmanin da modele dahil edildigi boyutlarda hem
bagimsiz hem de araci degisken icin p degerinin 0,05°ten kiicliik oldugu goriilmiis,
aract degisken modelinin gerceklesmesi i¢in gereken tiim kosullarin saglanmadigi
anlagilmistir. Tablo 54 incelendiginde, kanun, kod ve kurallar boyutunun is tatminine
etkisinde kurumsallagsmanimn araci rolii etrafinda baktigimizda hem etik rehberlik
degiskenin (p<0,01) hem de kurumsallagma degiskeninin (p<0,01) is tatmini iizerinde
anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Diger bir ifade ile kurumsallagma
degiskeni devreye girince kanun, kod ve kurallar boyutunun is tatmini tizerindeki
dogrudan etkisi ortadan kalkmamistir. Ancak Tablo 48’de kanun, kod ve kurallar
degiskeninin regresyon kat sayis1 olan Beta degeri ($=0,650), Tablo 51°de
kurumsallagsma degiskeninin modele dahil edilmesiyle azaldig1 goriilmiistiir (f=322).
Bu bilgiler dogrultusunda H7a “ Aile sirketlerine ¢alisan personelin kanun, kod ve

kurallar boyutu algisinin i tatminine etkisinde kurumsallasmanin aract rolii vardir”
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hipotezi “kismi aracilik rolii vardir” seklinde kabul edilmistir. Ayni sekilde Tablo 51
incelendiginde bagimsizlik algisinm is tatminine etkisinde kurumsallasmanin araci
rolii etrafindan baktigimizda hem bagimsizlik algis1 (p<0,01) hem de kurumsallasma
degiskeninin (p<0,01) is tatmini {izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
gorilmektedir. Diger bir ifade ile kurumsallasma degiskeni devreye girince
bagimsizlik algisinin ig tatmini {izerindeki dogrudan etkisi ortadan kalkmamuistir.
Ancak Tablo 48’de bagimsizlik degiskeninin regresyon kat sayis1 olan Beta degeri (=
0,349), Tablo 51’te kurumsallagsma degiskeninin modele dahil edilmesiyle azaldig1
goriilmiistiir (f=-0,164). Bu bilgiler dogrultusunda H7b “ Aile sirketlerine ¢alisan
personelin bagimsizlik algismin is tatminine etkisinde kurumsallagsmanin araci rolii
vardir” hipotezi “kismi aracilik rolii vardir” seklinde kabul edilmistir. Tablo
incelendiginde araggilik algisinin is tatminine etkisinde kurumsallasmanin da modele
dahil edildigi boyutlarda bagimsiz degiskenin p degerinin 0,05’ten biiyiik, araci
degisken i¢in p degerinin 0,05’ten kiiciik oldugu goriilmiis, aract degisken modelinin
gerceklesmesi  i¢in  gereken kosullarin  saglandigi anlasilmistir. Tablo 51
incelendiginde, arag¢ilik algisiin is tatminine etkisinde kurumsallasmanin araci rolii
etrafinda baktigimizda kendine odaklanma degiskenin (p>0,773), kurumsallagsma
degiskeninin (p<0,01) is tatmini iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi
goriilmektedir. Diger bir ifade ile kurumsallasma degiskeni devreye girince araggilik
algisinin is tatmini regresyon kat sayisi olan Beta degeri (p=-0,371), Tablo 51’de
kurumsallasma degiskeninin modele dahil edilmesiyle azaldig1 goriilmiistiir
(B=0,014). Bu bilgiler dogrultusunda H7c “ Aile sirketlerine calisan personelin
araggilik algismin is tatminine etkisinde kurumsallagsmanin araci rolii vardir” hipotezi

“tam aracilik rolii vardir” seklinde kabul edilmistir.

2.2.8.2.4 Etik iklim ve Alt Boyutlarimin isten Ayrilma Niyetine Etkisinde

Kurumsallasmanin Araci Rolii

Bu baslik aile sirketlerinde ¢alisan personelin etik iklim algismin isten ayrilma
niyetine olumsuz etkisinde kurumsallagmanin araci roliine bakilmaktadir. Sekil 16°da
goriildiigli iizere olusturulan H8 ‘Aile isletmelerinde ¢alisan personelin etik iklim

algisinin isten ayrilma niyetine olumsuz etkisinde kurumsallagmanin arac1 rolii vardir”
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hipotezimizin bagimsiz degiskeni; etik iklim, arac1 degiskeni; kurumsallagsma, bagimli

degiskeni; isten ayrilma niyetidir.

Sekil 16 Etik iklimin Isten Ayrilma Niyetine Etkinde Kurumsallasmanimn Araci Rolii
Modeli

[ Kurumsallasma ]

Y 2

[ Etik Iklim ] . Isten Ayrilma
Niyeti

3

Kurumsallagmanin araci roliinii arastirmak igin izlenmesi gereken yolda ilk nce
Sekil 16°da goriilen 3 numarah etkiye bakilmalidir. Etik iklimin isten ayrilma niyetine
etkisi 6l¢mek i¢in olusturdugumuz H4  Aile sirketlerinde ¢alisan personelin etik iklim
algisiin isten ayrilma niyetine olumsuz etkisi vardir” hipotezinin regresyon analizine
tabi tutulmasi sonucunda elde edilen veriyle saglanmis oldugunda bu kisimda
tekrardan uygulanmayacaktir. Tablo 52’de Etik iklimin isten ayrilma niyetine etkisinin

sonuglar1 goriilmektedir.

Tablo 52
Etik Iklimin Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde ( 1. Asama)

< < Standartlastirilmams Standartlastirilmis
Bagimh Bagimsiz
Desisken Desisken Katsayilar Katsayilar t p
s18 s18 B Std. Hata B
Isten (Sabit) 5171 0,186 27,815 | 0,000
Ayrilma Etik Iklim -0,627 0,058 -0,483 -10,834 | 0,001
Niyeti
Diizeltilmis R* =0,233, F=117,368, p=0,001, DW=0,908

p<0,05 kosulunu sagladig: i¢in iliski anlamhidir. Yani etik iklim isten ayrilma
niyetini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu etkinin dogrudan mi1 yoksa dolayli m1

oldugunu belirleyebilmek i¢in 2., 3. ve 4. asamalar incelenecektir.

Kurumsallagmanin araci roliiniin arastirildigi bu ¢aligmada 1. Asama olan Etik

Iklimin isten ayrilma niyetine etkisinin arastirilmasi sonucu anlamli bir etkisinin

124



olmasindan dolay1 2. Asamaya gecilmektedir. Bu agsamada bagimsiz degiskenin arac1
degisken lizerinde etkisinin olup olmadigina bakilmaktadir. Sekil 16’da gosterilen 1

numarali etkiye baktigimizda sonuglar Tablo 53’da gosterilmektedir.
Tablo 53

Etik Tklimin Kurumsallasmaya Etkisi (2. Asama)

Bagimh Bagimsiz Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis
Degisken Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata B
Kurumsallasma | (Sabit) -0,914 0,089 -10,261 | 0,000
Etik iklim | 1,326 0,028 0,925 47,777 | 0,001
Diizeltilmis R? =0,855, F=2282,636, p=0,001, DW=1,875

p<0,05 kosulunu sagladigi i¢in iliski anlamlidir. Yani etik iklim

kurumsallagsmay1 olumlu yonde etkilemektedir.

Kurumsallagmanin araci roliiniin arastirildigi bu ¢alismada 2. Asama olan Etik
iklimin kurumsallagsmaya etkisinin arastirilmasit sonucu anlamli bir etkisinin
olmasindan dolay1 3. Asamaya gec¢ilmektedir. Bu asamada araci degiskenin bagimli
degisken {izerinde etkisinin olup olmadigina bakilmaktadir. Sekil 16°da gosterilen 2

numarali etkiye baktigimizda sonuglar Tablo 54’de gosterilmektedir.
Tablo 54

Kurumsallasmanin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi (3. Asama)

< < Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis
Bagimh Bagimsiz
Desisken | Desisken Katsayilar Katsayilar t p
gis gis B Std. Hata B
Isten (Sabit) 4,762 0,133 35,772 | 0,000
Ayrilma Kurumsallasma | -0,481 0,039 -0,530 -12290 | 0,001
Niyeti

Diizeltilmis R” =0,281, F=151,043, p=0,001, DW=0,920

p<0,05 kosulunu sagladigi i¢in iliski anlamlidir. Yani kurumsallagsma isten

ayrilma niyetini olumsuz yonde etkilemektedir.

Kurumsallagsmanin araci roliiniin arastirildigi bu calismada 3. Asama olan
kurumsallagsmanin isten ayrilma niyetine etkisinin aragtirilmasi sonucu anlamli bir

etkisinin olmasindan dolayr 4. Asamaya gecilmektedir. Bu asamada bagimsiz
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degiskenimiz olan etik iklim ve araci degiskenimiz olan kurumsallasma degiskeninin
isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkiye sahip olup olmadig1 incelenecektir.
Tablo 55°de Etik iklimin isten ayrilma niyetine etkisinde kurumsallagsmanin araci rolii

sonuglar1 goriilmektedir.

Tablo 55

Etik Iklimin Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Kurumsallasmanim Araci Rolii

Bagimh Bagimsiz Standartlastirlmams | Standartlastirilns

Degisken | Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata B

Isten (Sabit) 4,691 0,203 23,080 | 0,000

Ayrilma Etik iklim 0,068 0,148 0,053 0,463 | 0,644

Niyeti Kurumsallasma | -0,525 0,103 -0,579 -5,098 | 0,001

Diizeltilmis R? =0,282, F=75,475, p=0,001, DW=0,928

Tablo incelendiginde bagimsiz degiskenin p degerinin 0,05’ten biiyiik oldugu,
araci degisken i¢in ise p degerinin 0,05’ten kii¢iik oldugu goriilmiis, araci1 degisken
modelinin ger¢eklesmesi igin gereken tiim kosullarm sagladigi anlagilmistir. Tablo 55
incelendiginde, etik iklim degiskenin (p>0,05) isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml
bir etkiye sahip olmadigi, kurumsallagsma degiskeninin (p<0,01) isten ayrilma niyeti
iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Diger bir ifade ile
kurumsallagsma degiskeni devreye girince etik iklimin isten ayrilma niyeti tizerindeki
dogrudan etkisi ortadan kalkmustir. Ancak Tablo 52’de etik iklim degiskeninin
regresyon kat sayist olan Beta degeri (B= -0,483), Tablo 55’de kurumsallasma
degiskeninin modele dahil edilmesiyle azaldig1 goriilmiistiir (3=0,053). Bu bilgiler
dogrultusunda H8 “ Aile sirketlerine calisan personelin etik iklim algisinin isten
ayrilma niyetine etkisinde kurumsallagsmanin araci rolii vardir” hipotezi “tam aracilik

rolii vardir” seklinde kabul edilmistir.

Etik iklim 6l¢eginin alt boyutlar1 olan kanun, kod ve kurallar, bagimsizlik ve
araggilik boyutlarinin isten ayrilma niyetine olan etkisinde kurumsallagsmanin araci

roliine modeli tek bir araya toplayarak bakilacaktir.

126



Sekil 17 Etik iklim ve Alt Boyutlarinmm Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde
Kurumsallagsmanin Araci Rolii Modeli

[ Kurumsallasma ]

1 2
4 N :
Kanun, Kod ve > Isten {%yqlma
Kurallar Niyeti
Bagimsizlik
Aracgcilik 3

- )

Kurumsallagmanin araci roliinii arastirmak i¢in izlenmesi gereken yolda ilk 6nce
Sekil 17°de goriilen 3 numarali etkiye bakilmalidir. Etik iklimin alt boyutlarinin isten
ayrilma niyetine etkisi 6lgmek i¢in olusturdugumuz H4a “ Aile sirketlerinde ¢alisan
personelin kanun, kod ve kurallar boyutu algisinin isten ayrilma niyetine olumsuz
etkisi vardir” hipotezinin, H4b ‘“Aile sirketlerinde calisan personelin bagimsizlik
algisimm isten ayrilma niyetine olumsuz etkisi vardi” hipotezinin, H4c “Aile
sirketlerinde ¢alisan personelin araggilik algisinin isten ayrilma niyetine olumlu etkisi
vardir” hipotezinin regresyon analizine tabi tutulmasi sonucunda elde edilen veriyle
saglanmis oldugunda bu kisimda tekrardan uygulanmayacaktir. Tablo 59°da Etik

iklimin alt boyutlarinin isten ayrilma niyetine etkisinin sonuglar1 goriilmektedir.

Tablo 59
Etik Iklimin Alt Boyutlarinmn Isten Ayrilma Niyetine Etkisi (1. Asama)

Bagimh Bagimsiz Standartlastirlmams Standartlastirilmis
Degtisken Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B | Std.Hata B

Diizeltilmis R* =0,233, F=117,368, p=0,000, DW=0,908
Isten (Sabit) 4,714 0,129 36,406 | 0,000
Ayrilma Kanun, Kod | -0,475 0,039 -0,530 -12,283 | 0,000
Niyeti ve Kurallar
Diizeltilmis R* =0,281, F=150,868, p=0,000, DW=0,920
Isten (Sabit) 4,231 0,142 29,854 | 0,000
Ayrilma Bagimsizhk -0,374 0,049 -0,361 -7,607 | 0,000
Niyeti
Diizeltilmis R* =0,130, F=57,866, p=0,000, DW=0,968

| (Sabit) | 1484 ]0,167 | | 8,896 | 0,000
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Isten Aracgeihk 0,531 0,049 0,482 10,807 | 0,000
Ayrilma
Niyeti

Diizeltilmis R* =0,232, F=116,802, p=0,000, DW=1,106

Etik iklim 6lgeginin 3 alt boyutunda da p<0,05 kosulunu sagladigi i¢in iligki
anlamlidir. Yani etik iklimin alt boyutlar1 olan kanun, kod ve kurallar, bagimsizlik ve
aragcilik degiskenleri isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Bu etkinin dogrudan mi

yoksa dolayli m1 oldugunu belirleyebilmek i¢in 2., 3. ve 4. asamalar incelenecektir.

Kurumsallagmanin araci roliiniin arastirildigi bu ¢alismada 1. Asama olan Etik
iklimin alt boyutlarmin isten ayrilma niyetine etkisinin arastirilmasi sonucu anlaml
bir etkisinin olmasindan dolay1 2. Asamaya gecilmektedir. Bu asamada bagimsiz
degiskenin araci degisken iizerinde etkisinin olup olmadigma bakilmaktadir. Sekil
17°de gosterilen 1 numarali etkiye baktigimizda sonuglar Tablo 57°da
gosterilmektedir.

Tablo 57
Etik Iklimin Alt Boyutlarmim Kurumsallasmaya Etkisi (2. Asama)

Bagimh Bagmsiz Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis
Degtisken Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata B
Kurumsallasma | (Sabit) 0,272 0,055 4,923 0,000
Kanun, 0,933 0,017 0,945 56,533 | 0,001
Kod ve
Kurallar
Diizeltilmis R” =0,892, F=3195,958, p=0,001, DW=1,858
Kurumsallasma | (Sabit) 1,127 0,124 9,062 0,000
Bagimsizhk | 0,770 0,043 0,674 17,910 | 0,001
Diizeltilmis R? =0,454, F=320,765, p=0,001, DW=1,775
(Sabit) 5,536 0,171 32,384 | 0,000
Kurumsallasma | Arac¢iik -0,708 0,050 -0,583 - 0,001
14,088
Diizeltilmis R? =0,340, F=198,462, p=0,001, DW=1,415

Etik iklim 6lgeginin 3 alt boyutunda da p<0,05 kosulunu sagladig i¢in iligki
anlamlidir. Yani etik iklimin alt boyutlarmnin kurumsallagsmay1 anlaml bir sekilde

etkilemektedir.

Kurumsallagmanin araci roliiniin arastirildigi bu ¢alismada 2. Asama olan Etik
iklimin alt boyutlarmin kurumsallasmaya etkisinin arastirilmast sonucu anlamli bir

etkisinin olmasindan dolay1 3. Asamaya ge¢ilmektedir. Bu asamada arac1 degiskenin
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bagimli degisken iizerinde etkisinin olup olmadigmma bakilmaktadir. Sekil 17°de

gosterilen 2 numarali etkiye baktigimizda sonuglar Tablo 58’de gosterilmektedir.

Tablo 58

Kurumsallasmanin isten Ayrilma Niyetine Etkisi (3. Asama)

Bagmli Bagimsiz Standartlastirlmams | Standartlastirilns
Degisken Degisken Katsayilar Katsayilar t p

B Std. Hata B
Isten (Sabit) 4,762 0,133 35,772 | 0,000
Ayrilma Kurumsallasma | -0,481 0,039 -0,530 - 0,001
Niyeti 12290
Diizeltilmis R? =0,281, F=151,043, p=0,001, DW=0,920

p<0,05 kosulunu sagladigi i¢in iliski anlamlidir. Yani kurumsallagsma isten

ayrilma niyetini olumsuz yonde etkilemektedir.

Kurumsallagmanin araci roliinlin arastirildigi bu c¢alismada 3. Asama olan
kurumsallagsmanin isten ayrilma niyetine etkisinin arastirilmasi sonucu anlamli bir
etkisinin olmasindan dolayr 4. Asamaya gecilmektedir. Bu asamada bagimsiz
degiskenimiz olan etik iklimin alt boyutlar1 ve ara degiskenimiz olan kurumsallasma
degiskeninin isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir etkiye sahip olup olmadigi
incelenecektir. Tablo 59’de Etik iklimin alt boyutlarmin isten ayrilma niyetine

etkisinde kurumsallagmanin araci rolii sonuglar1 goriilmektedir.

Tablo 59

Etik Iklimin ve Alt Boyutlarmm Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Kurumsallasmanin
Arac1 Rolii

Bagimh Bagimsiz Standartlastirlmams | Standartlastirilns
Degisken | Degisken Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata B

Isten (Sabit) 4,761 0,133 35,990 | 0,000
Ayrilma Kanun, Kod ve | -0,242 0,117 -0,271 -2,068 | 0,039
Niyeti Kurallar

Kurumsallagsma | -0,249 -0,119 -0,275 -2,098 | 0,037
Diizeltilmis R* =0,289, F=78,300, p=0,001, DW=0,908
Isten (Sabit) 4,768 0,142 33,540 | 0,000
Ayrilma Bagimsizhik -0,007 0,061 -0,007 -0,119 | 0,906
Niyeti Kurumsallasma | 0,477 0,053 -0,526 8,991 | 0,001
Diizeltilmis R* =0,281, F=75,336, p=0,001, DW=0,917
Isten (Sabit) 3,376 0,302 11,195 | 0,000
Ayrilma Aragcilik 0,288 0,057 0,262 5,088 | 0,002
Niyeti Kurumsallasma | -0,342 0,047 -0,378 -7,340 | 0,001
Diizeltilmis R* =0,438, F=144,085 p=0,001, DW=1,354
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Tablo incelendiginde kanun, kod ve kurallar ve araggilik boyutlarmnin isten
ayrilma niyetine etkisinde kurumsallasmanin da modele dahil edildigi boyutlarda hem
bagimsiz hem de araci degisken icin p degerinin 0,05’ten kii¢iik oldugu goriilmiis,
arac1 degisken modelinin gergeklesmesi i¢cin gereken tiim kosullarin saglanmadigi
anlasilmistir. Tablo 56 incelendiginde, kanun, kod ve kurallar boyutunun isten ayrilma
niyetine etkisinde kurumsallagsmanin araci rolii etrafinda baktigimizda hem kanun, kod
ve kurallar degiskenin (p<0,05) hem de kurumsallasma degiskeninin (p<0,05) isten
ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Diger bir ifade
ile kurumsallagsma degiskeni devreye girince kanun, kod ve kurallar boyutunun isten
ayrilma niyeti iizerindeki dogrudan etkisi ortadan kalkmamistir. Ancak Tablo 56’da
kanun, kod ve kurallar degiskeninin regresyon kat sayisi olan Beta degeri (p=-0,530),
Tablo 59’de kurumsallasma degiskeninin modele dahil edilmesiyle azaldigi
gorilmistir (B=-0,271). Bu bilgiler dogrultusunda H8a ““ Aile sirketlerine ¢alisan
personelin kanun, kod ve kurallar boyutu algisinin isten ayrilma niyetine etkisinde
kurumsallagmanin araci rolii vardir” hipotezi “kismi aracilik rolii vardir” seklinde
kabul edilmistir. Ayni sekilde Tablo 59 incelendiginde araggilik algisinin isten ayrilma
niyetine etkisinde kurumsallasmanin aracit rolii etrafindan baktigimizda hem
bagimsizlik algist (p<0,01) hem de kurumsallasma degiskeninin (p<0,01) isten
ayrilma niyeti lizerinde anlaml bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Diger bir ifade
ile kurumsallasma degiskeni devreye girince araggilik algisinin isten ayrilma niyeti
tizerindeki dogrudan etkisi ortadan kalkmamustir. Ancak Tablo 56’da araggilik
degiskeninin regresyon kat sayisi olan Beta degeri (f= 0,482), Tablo 59°da
kurumsallasma degiskeninin modele dahil edilmesiyle azaldigi goriilmiistiir (B=-
0,262). Bu bilgiler dogrultusunda H8c “ Aile sirketlerine ¢alisan personelin araggilik
algisinin isten ayrilma niyetine etkisinde kurumsallagmanin arac1 rolii vardir” hipotezi
“kismi aracilik rolii vardir” seklinde kabul edilmistir. Tablo incelendiginde
bagimsizlik algisinimn isten ayrilma niyetine etkisinde kurumsallagsmanin da modele
dahil edildigi boyutlarda bagimsiz degiskenin p degerinin 0,05’ten biiyiik, araci
degisken i¢in p degerinin 0,05’ten kiiciik oldugu goriilmiis, arac1 degisken modelinin
gergeklesmesi  icin  gereken kosullarin  saglandigi  anlagilmigtir. Tablo 59
incelendiginde, bagimsizlik algisinin  isten ayrilma niyetine etkisinde
kurumsallagsmanin araci rolii etrafinda baktigimizda kendine odaklanma degiskenin

(p>0,906), kurumsallagsma degiskeninin (p<0,01) isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli
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bir etkiye sahip olmadig1 goriilmektedir. Diger bir ifade ile kurumsallagsma degiskeni
devreye girince bagimsizlik algisinin isten ayrilma niyeti regresyon kat sayis1 olan
Beta degeri (p=-0,361), Tablo 59’de kurumsallasma degiskeninin modele dahil
edilmesiyle azaldig1 gorilmiistiir (B=-0,007). Bu bilgiler dogrultusunda H8b “ Aile
sirketlerine ¢alisan personelin bagimsizlik algisinin isten ayrilma niyetine etkisinde
kurumsallagsmanin araci rolii vardir” hipotezi “tam aracilik rolii vardir” seklinde kabul

edilmistir.

Aracilik analizine tabi tutulan hipotezlerin analiz sonucu agagidaki Tablo 60’da

O0zetlenmektedir.

Tablo 60
Hipotezlerin Arac1 Degisken Analizi Sonuglari
HIPOTEZLER ANALIZ
Sonug

Hb5: Aile sirketinde cahsanlarin etik liderlik DESTEKLENDI
algisimin  orgiitsel baghhk tizerine etkisinde (KISMI)
kurumsallasmanin araci rolii vardir
H5a: .Aile sirketlerinde  ¢alisanlarin e_tik DESTEKLENDI
rehberlik algisinin  orgiitsel baglilik Uzerine ﬁ .
etkisinde kurumsallasmanin araci rolii vardir. = (KISMI)
H5b: Ailensirketlerindez g:ahsa.l.llarl'n adalet.si.zlik <Zﬁ DESTEKLENDI
algismin oOrgiitsel baglillk {izerine etkisinde < ]
kurumsallasmanin araci rolii vardir. M (KISMI)

]
H5c: Aile sirketlerinde calisanlarin kendine d .
odaklanma algisinin orgiitsel baglilik {izerine > DESTEKLENDI
etkisinde kurumsallasmanin araci rolii vardir. é (KISMI)

<
H6: Aile sirketinde ¢alisanlarin etik liderlik DESTEKLENDI
algisin  is  tatmini Ozerine etkisinde — .
kurumsallasmanin araci rolii vardir E (KISMI)
Hé6a: 'Aile sirke'tlerinde' ' g:ahsaimlarln. .etik - DESTEKLENDI
rehberlik algisinmn is tatmini tizerine etkisinde <Z‘: ]
kurumsallasmanin aract rolii vardir. < (KISMI)
H6b: Aile sirketlerinde ¢alisanlarm adaletsizlik M DESTEKLENDI
algismin i tatmini  lizerine  etkisinde 5 .
kurumsallagmanin araci1 rolii vardir. 6 (KISMI)
H6c: Aile sirketlerinde c¢alisanlarmm kendine é .
odaklanama algisinin ig tatmini {izerine etkisinde DESTEKLENDI
kurumsallagmanin araci rolii etkisi vardir. <
H7: Aile sirketinde calisanlarin etik iklim .
algismin  is  tatmini  Uzerine etkisinde | T IS DESTEKLENDI
kurumsallasmanin araci rolii vardir. G 5
H7a: Aile sirketlerinde ¢alisanlarin kanun, kod | < <« DESTEKLENDI
ve kurallar boyutu algismin is tatmini izerine | & 4 ;
etkisinde kurumsallagsmanin araci rolii vardir < X <« (KISMI)
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H7b: Aile sirketlerinde galisanlar bagimsizlik DESTEKLENDI
boyutu algismin is tatmini {izerine etkisinde .
kurumsallagmanin araci rolii vardir (KISMI)
H7c: Aile sirketlerinde caliganlarin araggilik .
boyutu algismin is tatmini lizerine etkisinde DESTEKLENDI
kurumsallagmanin araci rolii vardir

H8: Aile sirketinde calisanlarin etik iklim .
algisinin isten ayrilma niyeti Uzerine etkisinde DESTEKLENDI
kurumsallasmanin araci rolii vardir E

HB8a: Aile sirketinde ¢alisanlarin kanun, kod ve . .
kurallar boyutu algismin isten ayrilma niyeti = DESTEKLENDI
tizerine etkisinde kurumsallagmanin araci roli <Zﬂ (KISMI)
vardir <

HB8b: Aile sirketinde ¢alisanlarin bagimsizlik M .
algismin isten ayrilma niyeti iizerine etkisinde 5 DESTEKLENDI
kurumsallagmanin araci rolii vardir 5

H8c:Aile sirketinde c¢alisanlarin  araggilik é DESTEKLENDI
algismin isten ayrilma niyeti iizerine etkisinde = (KISMI)

kurumsallasmanin araci rolii vardir.
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SONUCLAR

Aile isletmeleri diinyada ve iilkemizde 6nemli bir yere sahiptir. Bu 6neminden
Oturd birgok aragtirmaya konu olmustur ve olmaya devam etmektedir. Aile isletmeleri
kendine has yapis1 sebebiyle aralarinda bircok farklilik gostermektedir. Fakat genel
itibariyle kurumsallagsmay1 basarmis ve kurumsallasmamis aile sirketleri arasindaki
farklar bu farkliliklar1 ikiye indirgeyebilir. Bu farklardan en 6nemlisi etik liderlik etik
iklim algismin  kurumsallagsmis aile isletmelerinde ¢alisan personel hissedip
kurumsallasmamig aile isletmelerinde c¢alisan personelin hissetmemesidir. Bu
caligmanin amaci aile isletmelerinin kurumsallagsmasimna gore etik liderlik ve etik iklim
algisinin arttigini gostermektedir. Kurumsallasma degiskeninin etik liderlik ve etik
iklim algisin1 pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasmakla birlikte ¢alisanlarin etik
liderlik ve etik iklim algilarinin artmasiyla ise kars1 duyduklar1 baglilik ve tatmin olma
diizeyi de artmaktadir ve bununla birlikte isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Aile
isletmelerinin en 6nemli sorunlarmmin basinda kurumsallasamamalar1 gelmektedir.
Gegmisten giiniimiize aile sirketlerinin kisa 6 miirlii olmasinin temel sebebinde bu olay
yatmaktadir. Kurumsallasamamis aile sirketlerinde etik liderlik ve etik iklim algis1
gelismemistir. Aile isletmelerinin yoneticileri etik liderlik algisindan uzak oldugu gibi
isletmede de etik iklim havas1 mevcut degildir. Etik liderlik ve etik iklim algisindan
uzak olmak aile isletmelerinde ¢alisanlarin ise karsi baglilik duymalarmi ve tatmin
olmalarini negatif yonde etkilemektedir. Kisaca bir aile isletmesi kurumsallasmaya
basladik¢a etik liderlik ve etik iklim algis1 pozitif yonde artacak bu artisla birlikte
personelin orgiite bagliligi ve is tatmini diizeyi artacaktir, isten ayrilma niyeti

azalacaktrr.

Bu caligmada aile isletmelerinde calisanlarin etik liderlik algisinin ve etik iklim
algisinin is tatminine ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkileri arastirilmistir. Ayrica
aile isletmelerinde c¢alisanlarin etik liderlik ve etik iklim algilarinin s6z konus

degiskenlere olan etkisinde kurumsallasmanin aracilik roliine de bakilmistir.

Arastirma basta Kocaeli ili olmak iizere Istanbul, Tekirdag, Erzurum, Yalova

illerinde bulunan aile isletmelerinde ¢alisan 388 calisan lizerinde gergeklestirilmistir.

Bu aragtrmada bagimsiz degiskenlerimiz etik liderlik ve etik iklimdir. Bu
baglamada etik liderligin alt boyutlar1 olan; etik rehberlik, adaletsizlik ve kendine
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odaklanma, etik iklimin alt boyutlar1 olan; kanun, kod ve kurallar, bagimsizlik ve
araggilik degiskenleri de bagimsiz degisken olarak incelenmistir. Aragtirmanin bagimli
degiskenleri ise Orgiite bagllik, is tatmini ve isten ayrilma niyetidir. Arastirmada
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerinde herhangi bir etki yaratip
yaratmadig1 Regresyon analizi ile test edilmistir. Ayrica modele araci degisken olarak

kurumsallagsma degiskeni dahil edilmistir.

Bu c¢alismada bircok bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iligkileri
modellemesi, etkileri ortaya koymayi, karmasik modelleri basarili bir sekilde test
etmesi ve aracilik etkilerini incelemeyi kolaylastirmasi gibi nedenlerden ¢alismada

SPSS programi kullanilmagtir.

Calismada olgeklerin gecerlilik ve giivenirlilik ¢aligmalarina gegmeden 6nce
Olgekler faktor analizine tabi tutulmus, 6rnekleme orani %5’in altinda kalan kayip
veriler dlgekten ¢ikartilarak tekrar edilmis ve Glgeklerin alt boyutlar1 belirlenmistir.
Ayrica Olgeklerin igerdikleri tekli ve ¢oklu ug¢ degerler incelenmistir. TUm bu
asamalardan sonra Olgeklerin ve alt boyutlarin giivenirlilik seviyeleri Cronbach’s
Alpha guvenirlilik katsayisi ile denetlenmistir. Faktor ve giivenilirlik analizi yapilan
Olceklerin son haliyle olusturdugumuz hipotezler test edilmistir. Regresyon analiziyle
bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki etkiye bakilmistir ve bagimsiz degiskenin
bagimli degiskenler iizerindeki etkisinde arastirmanin aract roliinii oynaya

kurumsallagsma kavraminin aracilik rolii testi yapilmistir.
Bu baglamda calismamizda ulastigimiz sonuglar1 su sekilde siralayabilir;

» Katilimcilardan alinan cevaplar degerlendirildiginde katilimcilarin
%55,2’sinin erkek ve geriye kalan %44,8’inin kadin oldugu belirlenmistir.

» Katilimcilardan alman cevaplar degerlendirildiginde  katilimcilarin
%39,2’sinin  26-35 yas araliginda, %30,9’unun 36-44 yas aralifinda,
%18,0’inin 18-25 yas araliginda, %11,6’sinin 45-60 yas araliginda, %0,032
linlin 60 yas ve iizeri oldugu belirlenmistir.

» Katilimcilardan alman cevaplar degerlendirildiginde  katilimcilarin
%45,6’sin1 On lisans ve lisans mezunu, %38, 1’inin lise mezunu, %10, 1’inin
ilkdgretim mezunu, %5,2’sinin lisansiistii mezun oldugunu, %1,0’inin
okuryazar oldugu belirlenmistir.

» Katilimcilardan alman cevaplar degerlendirildiginde  katilimcilarin
%58,8’inin 3000-5000 arasinda maas aldigi, %17,5’inin asgari licret ve
altinda maas aldigi, %16,8’inin 6001 ve 7500 arasinda maas aldigi,
%6.7’sinin 7501 ve lizeri maas aldig1 belirlenmistir.
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Katilimcilardan alinan cevaplar degerlendirildiginde  katilimcilarin
%355,9’unun 1-5 yil aras1 bulundugu isletmede ¢alistiklari, %20,9’unun 5-10
yil arast bulundugu isletmede calistiklar, %14,2’sinin 10 yildan fazla
bulundugu isletmede calistiklar, %9,00’unun 1 yildan az bulundugu
isletmede calistiklar1 belirlenmistir.

Katilimecilardan alinan cevaplar  degerlendirildiginde  katilimcilarin
%18,0’inin satig pazarlama gorevinde, %14,7’sinin muhasebe gorevinde,
%13,1’inin {iretim gorevinde, %10,1’inin insan kaynaklar1 gdrevinde,
%7,7’sinin yonetim gorevinde %6,4’linlin finans gorevinde, %29,9’unun
diger gorevlerde oldugu belirlenmistir.

Katilimcilardan alman cevaplar degerlendirildiginde  katilimcilarin
%36,9’unun kurumsal bir aile isletmesinde c¢alistigl, %32,7’sinin
kurumsallasmaya c¢alisan bir aile isletmesinde c¢alistigl, %30,4 {iniin
kurumsallasmamig  bir aile  isletmesinde  calisti  belirlenmistir.
Katilimcilardan alman cevaplar degerlendirildiginde  katilimcilarin
%46,1’1inin hizmet alaninda faaliyet gosterdigi, %32,2’sinin ticaret alaninda
faaliyet gosterdigi, %21,6’simnm iiretim alaninda faaliyet gosterdigi
belirlenmistir.

Calismada etik liderlik algisinmn 1 tatmini olumlu ydnde etkiledigi
bulgulanmistir. Bu sonu¢ neticesinde aile sirketlerinde etik liderlik algis1
arttikca calisanlarin is tatminleri artmaktadir. Aile sirketlerinde etik liderlik
algisinin gelismesi yoneticilerin etik kurallar1 dikkate alip ¢alisanlarina bu
sekilde davranmas1 beraberinde orgiite baglhiligi ve is tatmini getirmektedir.
Buda isletmenin biiyiimesi ve gelismesine 6n ayak olabilmektedir. Orgiite
baghlik ve is tatmini arttikca hata orani azalmaktadir. Calisanlarin isini
hevesle yapmasi o isletme i¢in bir ¢ok fayda saglayabilmektedir.

Calismada etik liderlik algisinin isten ayrilma niyetini olumsuz yonde
etkiledigi bulgulanmistir. Bu sonug neticesinde aile sirketlerinde etik liderlik
algis1 arttik¢a ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Yoneticinin
kendini etik degerlere gore yonledirip bu sekilde davranmasi igletmelerde
calisan personelin orgiite baghligini ve is tatmini arttiracagi i¢in personelin
isten ¢ikma diisiincesini azaltmaktadir.

Calismada etik liderligin alt boyutu olan etik rehberlik algisinin is tatminini
olumlu yonde etkiledigi bulgulanmistir. Bu sonug neticesinde etik rehberlik
algis1 artikca ¢alisanlari is tatminleri artmaktadir.

Calismada etik liderligin alt boyutu olan etik rehberlik algisinin isten ayrilma
niyetini olumsuz yonde etkiledigi bulgulanmistir. Bu sonug neticesinde aile
sirketlerinde etik rehberlik algis1 arttik¢a ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri
azalmaktadir.

Caliymada etik liderligin alt boyutlar1 olan adaletsizlik ve kendine
odaklanma algisinin is tatminin olumsuz ydnde etkiledigi bulgulanmistir. Bu
sonug neticesinde aile sirketlerinde adaletsizlik ve kendine odaklanma algis1
arttikca calisanlarin is tatminleri azalmaktadir.

Calismada etik liderligin alt boyutu olan adaletsizlik ve kendine odaklanma
algisinin isten ayrilma niyetini olumlu yonde etkiledigi bulgulanmistir. Bu
sonug neticesinde aile sirketlerinde adaletsizlik ve kendine odaklanma algis1
arttik¢a caligsanlarin isten ayrilma niyetleri artmaktadir.

Calismada etik iklim algismmin i tatmini olumlu ydnde etkiledigi
bulgulanmistir. Bu sonug¢ neticesinde aile sirketlerinde etik iklim algisi
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arttikca calisanlarin is tatminleri artmaktadir. Orgiit icinde hissedilen etik
iklim havasi i¢in kurum iginde yoneticiler ve ¢alisanlarin arasinda belli bir
uyumun olmas1 gerekir. Orgiit icindeki bu uyum etik kurallara gore
sekillenirse beraberinde c¢alisanin Orgiite baghligini ve 1is tatminini
arttirmaktadir. Dogan Bagsar 2009 yilinda etik iklim, is tatmini ve Orgiit
bagliligi degiskenlerini inceledigi c¢alismada yaptigi istatistiki analiz
sonucunda etik kurallara bagl olan isletmede calisan personelin tatmininin
saglanacagi yoniinde pozitif iliskiyi saptamistir. Bu sonu¢ calismamizi
desteklemektedir.

Calismada etik iklim algisiin isten ayrilma niyetini olumsuz yonde
etkiledigi bulgulanmistir. Bu sonug neticesinde aile sirketlerinde etik iklim
algis1 arttikca calisanlarm isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Orgiit
icindeki etik iklim havas1 yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda etik degerle gore
gelisen uyuma baghdir. Bu uyum gerceklemedigi taktirde ¢aliganin isten
ayrilma niyeti artabilmektedir. Fakat etik iklim havas1 6rgiit i¢cinde ¢alisanlar
tarafinda etkin bir sekilde hissedilirse bu durumda ¢alisanin isten ayrilma
niyeti azalmaktadir.

Calismada etik iklimin alt boyutu olan kanun, kod ve kurallar boyutu ve
bagimsizlik boyutu is tatminini olumlu yonde etkiledigi bulgulanmistir. Bu
sonu¢ neticesinde kanun, kod ve kurallar ve bagimsizlik boyutu artik¢a
calisanlarin 1s tatminleri artmaktadir.

Calismada etik iklimin alt boyutu olan kanun, kod ve kurallar ile bagimsizlik
boyutu algisnin isten ayrilma niyetini olumsuz yonde -etkiledigi
bulgulanmistir. Bu sonu¢ neticesinde aile sirketlerinde kanun, kod ve
kurallar ile bagimsizlik algisi arttikga ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri
azalmaktadir.

Calismada etik iklimin alt boyutu olan arag¢ilik boyutu is tatmini olumsuz
yonde etkiledigi bulgulanmistir. Bu sonug¢ neticesinde aile sirketlerinde
araccilik algisi arttikca c¢alisanlarin is tatminleri azalmaktadir.

Calismada etik iklimin alt boyutu olan arag¢ilik boyutu algismin isten
ayrilma niyetini olumlu yonde etkiledigi bulgulanmistir. Bu sonug
neticesinde aile sirketlerinde araggilik algis1 arttikga calisanlar isten
ayrilma niyetleri artmaktadir.

Yapilan regresyon analizi sonucu olusturulan bagimsiz degiskenin bagimli
degisken lizerindeki etkisine bakan tiim hipotezler kabul edilmistir. Bu
asamadan sonra kurumsallasmanin aracilik rolii  arastirilmustir.
Kurumsallagsmanin aracilik rolii i¢in 4 asamali bir model olusturulup test
edilmistir. Elde edilen sonuglar neticesinde bagimsiz degiskenlerin bagimli
degiskenlere olan etkisini inceledigimiz birinci asamada her hipotez kabul
edildigi i¢in ikinci asamada bagimsiz degiskenin araci degisken tlizerindeki
etkisi incelemistir. Bu inceleme sonucu her bagimsiz degiskenimizin
kurumsallagsmaya etkisi vardir. Bu asamada tamamlandigi i¢in iicilincii
asamaya gecilmistir. Bu asamada araci degiskenin bagimli degiskenler
tizerindeki etkisi incelenmistir. Kurumsallagmanin tiim bagimsiz degiskenler
Uzerinde etkisi ¢iktig1 i¢in son asama olan dordiincii agsamaya geg¢ilmistir. Bu
asamada bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinde
kurumsallagsmanin araci roliine bakilmistir. Yapilan analiz sonucunda etik
liderligin is tatminine ve isten ayrilma niyetine etkisinde kurumsallagmanin
kismi aracilik rolii oynadigi, etik iklimin i§ tatminine ve isten ayrima
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niyetine etkisinde kurumsallagsmanin tam aracilik rolii oynadigi tespit

edilmistir.

Bu baglamda c¢alismada test ettigimiz  hipotezlerin  desteklenip
desteklenmedigini iliskin sonuglar Tablo 64’de asagida gosterilmistir.
Tablo 64
Hipotez Sonuglar1
H1: Aile sirketinde c¢alisanlarin etik liderlik algisinin is tatmini DESTEKLENDI
iizerinde olumlu etkisi vardir.
Hla: Aile sirketlerinde ¢alisanlarn etik rehberlik algisinin is tatmini DESTEKLENDI
iizerinde olumlu etkisi vardir
H1lb: Aile sirketlerinde caliganlarin adaletsizlik algisinin is tatmini DESTEKLENDI
uzerinde olumsuz etkisi vardir.
Hlc: Aile sirketlerinde c¢alisanlarin kendine odaklanama algisinin is DESTEKLENDI
tatmini Uzerinde olumsuz etkisi vardir.
H2: Aile sirketinde calisanlarin etik liderlik algisimin isten ayrilma DESTEKLENDI
niyeti iizerinde olumsuz etkisi vardir.
H2a: Aile sirketinde galisanlarm etik rehberlik algisinin isten ayrilma DESTEKLENDI
niyeti lizerinde olumsuz etkisi vardir.
H2b: Aile sirketinde ¢alisanlarn adaletsizlik algismin isten ayrilma niyeti DESTEKLENDI
uzerinde olumlu etkisi vardir.
H2c:Aile sirketinde calisanlarin kendine odaklanama algismim isten DESTEKLENDI
ayrilma niyeti {izerinde olumlu etkisi vardir.
H3: Aile sirketinde ¢alisanlarin etik iklim algisinin is tatmini iizerinde DESTEKLENDI
olumlu etkisi vardir.
H3a: Aile sirketlerinde ¢alisanlarin kanun, kod ve kurallar boyutu DESTEKLENDI
algismin ig tatmini {izerinde olumlu etkisi vardir
H3b: Aile sirketlerinde ¢aliganlarin bagimsizlik boyutu algisinin is DESTEKLENDI
tatmini iizerinde olumlu etkisi vardir.
H3c: Aile sirketlerinde ¢alisanlarin arageilik boyutu algismmn is tatmini DESTEKLENDI
Uzerinde olumsuz etkisi vardur.
H4: Aile sirketinde cahisanlarin etik iklim algisinin isten ayrilma DESTEKLENDI
niyeti iizerinde olumsuz etkisi vardir.
H4a: Aile sirketlerinde ¢alisanlarin kanun, kod ve kurallar boyutu DESTEKLENDI
algismin igten ayrilma niyeti lizerinde olumsuz etkisi vardir.
H4b: Aile sirketlerinde calisanlarm bagimsizlik boyutu algismin isten DESTEKLENDI
ayrilma niyeti iizerinde olumsuz etkisi vardir.
H4c: Aile sirketlerinde ¢alisanlarin araggilik boyutu algismm isten DESTEKLENDI
ayrilma niyeti tizerinde olumlu etkisi vardir.
H5: Aile sirketinde c¢alisanlarin etik liderlik algisinin is tatmini DESTEKLENDI
iizerine etkisinde kurumsallasmanin araci rolii vardir (KISMI)
H5a: Aile sirketlerinde calisanlarin etik rehberlik algisinin is tatmini DESTEKLENDI
iizerine etkisinde kurumsallasmanin araci rolii vardir. (KISM)
H5b: Aile sirketlerinde c¢alisanlarin adaletsizlik algismm is tatmini DESTEKLENDI
iizerine etkisinde kurumsallagmanin araci rolii vardir. (KISM)
Hb5c: Aile sirketlerinde ¢alisanlarin kendine odaklanama algisinin is DESTEKLENDI
tatmini {izerine etkisinde kurumsallasmanin araci rolii etkisi vardir.
H6: Aile sirketinde cahisanlarin etik liderlik algisinin isten ayrilma DESTEKLENDI
niyeti iizerine etkisinde kurumsallasmanin araci rolii vardir (KISMI)
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H6a: Aile sirketlerinde ¢aliganlarin etik rehberlik algisinin isten ayrilma DESTEKLENDI
niyeti {izerine etkisinde kurumsallasmanin araci rolii vardir. (KISMI)
H6b: Aile sirketlerinde ¢aliganlarm adaletsizlik algisinin isten ayrilma DESTEKLENDI
niyeti tizerine etkisinde kurumsallagmanin araci rolii vardir. (KISMI)
H6c: Aile sirketlerinde ¢alisanlarin kendine odaklanama algisinin isten DESTEKLENDI
ayrilma niyeti lizerine etkisinde kurumsallagmanin araci rolii etkisi vardir.

H7: Aile sirketinde ¢cahsanlarin etik iklim algisimin is tatmini Gzerine DESTEKLENDI
etkisinde kurumsallasmanin araci rolii vardir.

H7a: Aile sirketlerinde c¢alisanlarin kanun, kod ve kurallar boyutu DESTEKLENDI
algisinin ig tatmini lizerine etkisinde kurumsallasmanin aract rolii vardir (KISMI)
H7b: Aile sirketlerinde g¢aliganlarin bagimsizlik boyutu algisinin is DESTEKLENDI
tatmini tizerine etkisinde kurumsallagsmanin araci roli vardir (KISMI)
H7c: Aile sirketlerinde ¢alisanlarin araggilik boyutu algisinin i tatmini DESTEKLENDI
tizerine etkisinde kurumsallagsmanin araci rolii vardir

H8: Aile sirketinde ¢ahsanlarin etik iklim algisinin isten ayrilma DESTEKLENDI
niyeti iizerine etkisinde kurumsallasmanin araci rolii vardir

H8a: Aile sirketinde galiganlarm kanun, kod ve kurallar boyutu algisinin DESTEKLENDI
isten ayrilma niyeti lizerine etkisinde kurumsallagmanin araci roli vardir (KISMI)
H8b: Aile sirketinde ¢alisanlarin bagimsizlik algisinin isten ayrilma niyeti DESTEKLENDI
tizerine etkisinde kurumsallagsmanin araci rolii vardir

H8c: Aile sirketinde calisanlarin araggilik algisinin isten ayrilma niyeti DESTEKLENDI
tizerine etkisinde kurumsallagsmanin araci rolii vardir. (KISMI)

ONERILER

Arastirmacilar icin oneriler

Arastirma Kocaeli ve ¢evresi i¢in uygulanmistir. Gelecek arastirmalarda 6rneklem
Tiirkiye’nin farkli illerine veya bolgesel bazda oOrneklem tercih edilerek aile

isletmelerine caligsanlara uygulanabilir.

Bu calisma aile sirketlerinde ¢alisan personele {izerine uygulanmistir. Bundan
sonra yapilacak calismalar farkli sektorler igerisinde calisan farkli meslek gruplarina
yapilabilir.

Bu ¢alisma aile isletmelerinde ¢aligan personelin etik liderlik ve etik iklim algisinin

is tatminine ve isten ayrilma niyetine etkisinde kurumsallasmanin aracilik roll
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incelenmistir. Gelecek ¢aligmalarda arastirmacilar farkli degiskenler ile ¢alismay1

inceleyebilir.

Degiskenleri 6lgmek i¢in ve katilimeiyr da yormayacak daha net ve anlagilir
Olgekler gelistirilebilir. Ayrica aile sirketleri i¢in kurumsallasma diizeylerine gore bir

ayrim yaparak kiyaslanmasi ile ilgili ¢esitli arastirmalar yapilabilir.

Aile Tsletmesi Calisanlan icin Oneriler

Aile igletmelerinde calisanlar yoneticilerinden veya bulunduklar1 6rgiit yapisindan
kaynakli maruz kaldiklar1 etik dis1 davraniglar1 gormezden gelmemelidir. Kendiler ve
calisma arkadaglar1 i¢in olabildigince etik davraniglar sergilemeye 6zen gostermeliler.
Yoneticileriyle diyaloglarini seviyeli ve etik kurallara gore belirlemelidirler.
Bulunduklar1 isletmede etik liderlik ve etik iklim algismin yayilmasi icin

cabalamalidirlar.

Aile Isletmeleri Icin Oneriler

Ulkemizde ve dinyadaki aile sirketleri ¢ok uzun Omiirlii degildir. Bunun
sebeplerinde biri kurumsallagsmay1 gerceklestirmemis olmalidir. Kurumsallagsma
yaptigimiz calismada da goriildigi ilizere etik liderlik ve etik iklim algisinin
yayllmasinda ve bunun sonucunda is tatminine ve isten ayrilma niyeti {lizerinde
etkilidir. Aragtrmamiz sonucu kurumsallagmis aile sirketlerinde etik liderlik algis1 ve
etik iklim algismin Orgiite baglhiliga ve is tatminine pozitif, isten ayrilma niyetine
negatif yonde etkisi vardir. Kurumsallasma burada araci rolii iistlenmektedir.
Kurumsallagsmamis aile sirketlerinde etik liderlik ve etik iklim algis1 olmadigi icin
calisanlarin orgiite baglilig1 ve is tatminleri azalabilmektedir ve isten ayrilma niyetine
girebilmektedir. Bu ylizde uzun vadeli olarak varligini siirdiirmek isteyen aile sirketleri

etik liderlik ve etik iklim algisin1 isletmede yaymali, kurumsallagmalidir.
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EKLER

Ek 1: Anket Ornegi
Sayin Katihmci,

Bu anket formu Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii biinyesinde
yiiriitiilen “Aile Isletmelerinde Calisanlarin Etik Liderlik ve Etik Iklim Algilarinin
Orgiitsel Baghhk, Is Tatmini ve Isten Ayrlma Niyetine Etkisinde
Kurumsallasmanin Araci Rolii’ isimli ¢calismanin uygulama kismu ile ilgilidir. Bu
arastirma tamamen akademik bir amaca yoOneliktir ve bilimsel amaglara yonelik
kullanilacaktir.

Yogun is hayatiniz i¢inde, sizi yakindan ilgilendiren anketime, zaman ayirip
katildigmiz i¢in tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Biisra AKKURT
Kocaeli Universitesi
Yonetim ve Organizasyon

DEMOGRAFIK BILGILER
Cinsiyetiniz? (1 Kadm [ Erkek
Yasimiz? [118-25 [126-35 [136-44 [145-60

1 60- ve Uzeri

Egitim Durumunuz?

[ Okuryazar [ ilkdgretim [ Lise
(] On lisans-Lisans [ Lisansustii

Aylik Geliriniz?

(1 Asgari licret ve alt1 [] 3000-5000
[ 5001-7500 [J 7501- ve Ustl

Suan ¢ahstigimiz isletmedeki
hizmet slireniz?

[J 1 yildanaz [J1-5yil [J5-10 y1l
[J 10 yildan fazla

Suan ¢ahstiginiz isletmede
gorev yaptiginiz birim?

[J Satis pazarlama [ Insan kaynaklar1
[J Finans [J Muhasebe [J Uretim

CALISTIGINIZ iSLETME ILE ILGIiLi BILGILER

Sizce cahstiginmiz firma;

L1 Aile isletmesi
L] Aile isletmesi degil

Sizce cahstiginmiz firma;

[J Kurumsal bir firma
[J Kurumsallagsmaya ¢alisan bir firma
(] Kurumsallasmamis bir firma

Cahstigimiz firmanin faaliyet
alan1?

(] Uretim
] Ticaret
1 Hizmet
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Cahstigimiz firmanin faaliyet
gosterdigi sektor

[J insaat ve ingaat malzemeleri [J Egitim
L] Tekstil [IYiyecek- icecek [ Finans

L] Turizm O Kimyasal Grtnler
(1 Makine — metal [ Diger

Sirketinizdeki ¢calisan sayisi

(11-10 [J 11-30 [J 31-50 [ 51 ve Gzeri

Litfen asagidaki maddeleri dikkatlice okuyunuz. Her bir ifadeye ne derece
katildiginiz1 asagidaki olgegi kullanarak belirtiniz. Ilgili kisimlar1 (X) olarak

isaretleyebilirsiniz.

i i i v 8| 8 = = o B
ETIK LIDERLIK < > = S 5|l =5
=EE|Z|&|Z¢E
ST E | S| S| EE
R 8| S| 5| &%
X M| M| M| M| X

1. Yoneticim/patronum nasil oldugum ve nasil

hissettigimle ilgilidir

2. Yoneticim/patronum Kisisel iletisim icin zaman ayirir

3. Yoneticim/patronum Kisisel ihtiyaclarima 6nem verir

4. Yoneticim/patronum isle ilgili duygular hakkinda
konusmak icin zaman ayirir

5. Yoneticim/patronum Kisisel gelisimimle gercekten
ilgilidir

6. Yoneticim/patronum sorunlarim oldugunda ilgi
gosterir

7. Yoneticim/patronum cahsanlarina 6nem verir

8. Yoneticim/patronum kontroliim disinda ortaya cikan
sorunlardan beni sorumlu tutar

9. Yoneticim/patronum Uzerinde higbir kontrolim
olmayan isler icin beni sorumlu tutar

10. Yoneticim/patronum benim hatam olmayan seyler icin
beni sorumlu tutar

11. Yoneticim/patronum digerlerinin zararima dahi olsa
kendi basarisin1 6nemser

12. Yoneticim/patronum esas olarak kendi hedeflerine
ulasmaya odakhdir

13. Yoneticim/patronum astlarnm kendi c¢ikarlar icin
kullanir

14. Yoneticim/patronum, o6nemli Kkararlarda astlarin
katilimim saglar.

15. Yoneticim/patronum, astlar1 karar verme slrecine
dahil etmez

16. Yoneticim/patronum, orgiitiin stratejik kararlarinda
astlarimin fikirlerini dikkate alir

17. Yoneticim/patronum, verdigi kararlar1 astlarin
tavsiyeleri dogrultusunda gozden gegcirir

18. Yoneticim/patronum calisanlarina zorlu
sorumluluklar verir.

19. Yoneticim/patronum performans gorevlerimi

belirleme konusunda 6nemli bir rol oynamama izin
verir
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20.

Yoneticim/patronum c¢evre dostu bir yaklasimla
calismak ister

21. Yoneticim/patronum siirdiiriilebilirlik konularina ilgi
gosterir
22. Yoneticim/patronum subemizde kullanilan

materyallerin geri doniisiimiinii tesvik eder

23.

Yoneticim/patronum etik ile ilgili davrams kurallarim
acikca ifade eder

24,

Ydneticim/patronum etik davranma konusunda
calisanlardan ne beklendigini agiklar

25.

Yoneticim/patronum etik davrams kurallarim
netlestirir

26.

Yoneticim/patronum c¢ahsanlarin  etik  davrams
kurallarim izlemesini saglar

27.

Yoneticim/patronum benim ve is arkadaslarimin olasi
bir etik disi1 davramisi karsisinda ne gibi sonuglarla
karsilasacagimizi acikca belirtir

28.

Yoneticim/patronum  c¢ahsanlar  arasinda  etik
kurallariyla ilgili fikir tartismasim tesvik eder

29.

Yoneticim/patronum etik kurallara uygun davranan
calisanlarim takdir eder

30.

Yoneticim/patronum her bir grup Uyesinden ne gibi
performans beklentileri oldugunu belirtir

31.

Yoneticim/patronum her bir grup U(Oyesinden ne
beklendigini aciklar

32.

Yoneticim/patronum benden ve calisma
arkadaslarimdan ne beklendigini aciklar

33.

Y oéneticim/patronum éncelikleri netlestirir

34.

Yoneticim/patronum kimin hangi sorumluluga sahip
oldugunu a¢ikca belirtir

35.

Yoneticim/patronum verdigi sozleri tutar

36.

Yoneticim/patronum  soyledigi seyleri yapmasi
konusunda glvenilebilir

37.

Yoneticim/patronum taahhidind yerine getirmesi
konusunda glvenilebilir

38.

Y éneticim/patronum her zaman séziinde durur

E| E
ETIiK iKLiM S| E | g| E £
L S| © = = o =
~z z| S| 8|x5
EEE 512122
R = | S| 8| &=
X M| M | M M| XX
1. Bu sirkette en onemli husus, sirketteki herkes icin en
iyinin ne oldugudur.
2. Bu sirkette en onemli konu, sirketteki herkesin bir
biitiin olarak iyiligidir
3. Bu sirkette en 6nemli meselemiz, her zaman diger
insanlar icin en iyinin ne oldugudur
4. Busirkette insanlar birbirlerinin iyiligini gozetirler.
5. Bu sirkette, miisteriler ve halk i¢in her zaman dogru
olam1 yapmam beklenir
6. Bu sirkette en verimli yol, her zaman en dogru yoldur
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7. Bu sirkette, her bir kisinin her seyden once verimli
calismasi beklenir
8. Insanlardan, diger hususlarin otesinde yasalara ve
mesleki standartlara uymalar beklenir.
9. Busirkette; mesleki kanun ya da etik kurallar 6ncelikli
olarak g6z 6niinde bulundurulurlar
10. Bu sirkette insanlardan, yasal ya da profesyonel
standartlara siki sikiya uymalari beklenir
11. Bu sirkette ilk dikkat edilen nokta, alinan bir karari
herhangi bir kanunu ihlal edip etmedigidir
12. Sirketin kural ve prosediirlerine uymak ¢ok énemlidir
13. Herkesten sirketin kural ve prosediirlerine bagh
kalmalar1 beklenir
14. Bu sirkette basarih insanlar, yazih talimatlara gore
hareket ederler.
15. Bu sirkette insanlar, sirketin politikalarina siki sikiya
uyarlar.
16. Bu sirkette insanlar her seyden énce kendi ¢ikarlarim
korurlar
17. Bu sirkette insanlar ¢ogunlukla kendileri i¢in disarda
18. Bu sirkette kisinin kendi kisisel ahlakina veya etik
kurallarina yer yoktur.
19. Bu sirkette insanlardan, sonuclarim diisiinmeden,
sirketin c¢ikarlarim arttiran bir seyler yapmalari
beklenir.
20. Bu sirketteki insanlar tiim faaliyetlerinin disinda
sirketin ¢ikarlariyla ilgileniyor
21. Bu sirkette yapilan is sadece kurumun menfaatlerine
zarar verirse yetersiz kabul edilir
22. Bu sirkette insanlarin en biiyiik sorumlulugu
maliyetleri kontrol etmektir
23. Bu sirkette cahsanlardan kendi Kisisel ve ahlaki
inanclarina uygun davranmalari beklenir.
24. Bu sirkette cahsanlar neyin dogru neyin yanhs
olduguna kendileri karar verirler.
25. Busirkette en 6nemli konu, her bir bireyin kendi dogru
veya yanhs algisidir.
26. Bu sirkette insanlar kendi etik degerleri tarafindan
yoénlendirilir.
E| E
= = g g
KURUMSALLA 5 5| E|E ot
SMA <~z | S| 5 x5
= 7 =
SEE| £ |5 Ez
R 8| 5| B 8=
X M M | M| M| XM
1. Calhsanlar arasinda zor konularda bile anlasma
saglamak kolay.
2. Cahisanlar arasinda isleri yapmanin dogru ve yanhs
yollari ile ilgili acik bir anlagma var
3. Isletmemizin farkh béliimlerinde c¢ahsanlar aym
kurumsal bakis a¢isin1 paylasmakta
4. Tsletme icindeki bélimlerde ve farkh (alt/iist)

dizeylerde iyi bir amag uyumu var.
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Calisanlarimiz arasinda isletmeye giiclii bir baghhk
kiltar var.

Isletmemizin eylemleri sektorel, mesleki ve devlet
kurumlarinca belirlenen standartlara uygun olarak
kaydedilmektedir.

Isletmemizle ilgili bilgilere ilgili kisi ve kuruluslarca
ulasilabilmektedir.

Davramislarimzi yonlendiren ve dogru ile yanhsi
ayirmamizi saglayan kurumsal ahlaki kurallar var.

Isletme yonetimi cahsanlardan sosyal degerlere uygun
davrams gostermesini beklemektedir.

10.

Isletmemizde yonetim calsanlarin etik kurallara
uymasini beklemektedir.

11.

Isletme yonetimi c¢ahsanlarin mesleki ve sektorel
normlara uygun davranmasim beklemektedir.

12.

Isletmemiz hesap verebilirlige sahiptir.

13.

Isletmemizin eylemleri devlet, mesleki ve sektorel
kurumlarca belirlenen kurallara uygundur.

14.

isletmemiz toplumsal degerlere uygun eylemler
gerceklestirmektedir.

15.

isletmemiz eylemlerinden dogan sonuglarin
sorumlulugunu iistlenmektedir.

16.

isletmemiz  cahsanlarin  eylemelerini kontrol
etmektedir.

17.

isletmemizde c¢alisanlarin eylemlerinin sonuclarim
isletmemiz iistlenmektedir.

18.

Isletmemiz seffaftir.

IS TATMINI

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihhyorum

Kesinlikle
Katihhyorum

Su anki isimden olduk¢ca memnunum.

Cogu giinler isime hevesle giderim.

Isteki her giiniim bitmeyecekmis gibi gelir.

Isimi eglenceli bulurum.

ISH eI N

Isimin tats1z oldugunu diisiiniiriim.

ISTEN AYRILMA NIiYETI

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katilhyorum

Kesinlikle

Katilhyorum

Emekli olana kadar kalmaya niyetliyim.

Sadece istisnai bir firsat ortaya cikarsa ayrilacagim

Dabha iyi bir is ¢ikarsa gidecegim.

MW

En kisa zamanda ayrilmay diisiinityorum
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