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Bu ¢alismanin amaci etk liderligin galisanlarin is tatmini, isten ayrilma niyeti ve ise
adanma iizerindeki etkilerini ortaya koymaktir. Bunun iin tekstil sektsriinde faaliyet géstermekte
olan 197 calisandan anket yontemi kullanilarak veri toplanmishr. Arastrma kapsaminda
oncelikle dogrulayici faktsr andlizi yapilarak modelin gok iyi uyum sagladigi belirlenmistir.
Calismada ele alinmis olan slceklerin ic tutarliklar Cronbach Alfa katsayisi ile degerlendirilmis
ve Slceklerin giivenilir oldugu tespit edilmistir. Ayrica degiskenler arasindaki korelasyon
katsayilart da ortaya konulmustur. Calismada ele alinan model gergevesinde yapisal esitlik
modeli ve bootstrap ydntemi kullanilarak degiskenler arasindaki dogrudan, dolayli ve toplam
etkiler ortaya konulmustur. Buna gére arashrma modelinin cok iyi uyum sagladigi gérilmistir.
Elde edilmis olan bulgulara gére etik liderligin is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisinde ise
adanmanin kismi araci roli oldugu belirlenmistir. Bunun yansira etik liderlik, is tatmini, isten
ayrilma niyefi ve ise adanma arasindaki dogrudan ve toplam etkiler de anlamli olarak tespit
edilmistir. Calismanin bulgulan efik liderligin ¢alisanlarin is tatmini ve isten ayrilma niyefine
etkilerini ortaya koymakta ve séz konusu iliskilerde ise adanmanin da kismi aracilik etkisi
oldugunu gastermektedir. Bu bulgular sonug bslimiinde literatiir kapsaminda tartisilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Etik Liderlik, is Tatmini, isten Ayrilma Niyeti, ise Adanma.
ABSTRACT

The aim of this study is to reveal the effects of ethical leadership on job satisfaction,
turnover intention, and employee engagement. For this purpose, data were collected from
197 employees working in textile sector through the survey method. In the study, confirmatory
factor analysis showed that the model had a very good fit. The internal consistencies of
the scales in the study were determined with Cronbach Alpha coefficient, which concluded
that the scales were valid. In addition to these, correlation coefficients between the variables
were also calculated. According to the model in the study, structural equation modelling
and bootstrapping method were used to reveal the direct, indirect, and total effects between
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the variables. According to this, the proposed model showed a very good fit. The results
indicated that employee engagement had a partial mediating role in the effect of ethical
leadership on job satisfaction, and turnover infentions. In addition to this, the results showed
that direct and total effects between ethical leadership, job satisfaction, turnover intentions
and employee engagement were statistically significant. The study results presented ethical
leadership’s effect on employee satisfaction and turnover intentions, and revealed the
partial mediation effect of employee engagement in these relationships. These results were
discussed under literature in the conclusion section.

Keywords: Ethical Leadership, Job Satisfaction, Turnover Intentions, Employee
Engagement.

GiRiS

Bir calisma ortaminda lider, 6rgiitin hedeflerini belirflemede ve orgit
kiltirini sekillendirmede &nemli bir role sahiptir. Bu nedenle &rgiitler, hedeflerine
verimli bir sekilde ulasmak icin hizla degisen kiresel ortamin karmasikligini
anlayan etkili liderlere ihtiyag duymaktadir. Calisanlar ve dolayisiyla da érgiit
izerindeki dnemli etkileri nedeniyle &rgiitsel davranis alaninda arastirmacilarin
oldukga fazla ilgisini geken bir konu olan liderlik izerine bugiine kadar ok sayida
cahsma yapilmistir. Yapilan bu ¢alismalarda etkin liderligin farkli boyutlarini
siniflandirmak ve agikhiga kavusturmak icin dnemli cabalar sarf edilmis, boylece

liderlik tarzlari ve davranislart hakkinda énemli bir literatiir ortaya ¢ikmistir (Khan,
Nawaz ve Khan, 20146).

Son yillarda biyik érgiitlerde yasanan etik skandallar ve en biyik etik
skandallarin bazilarinin orgut liderleri tarafindan yqrc:h|mc15|, etik konusunun,
etkin liderligin dnemli bir bileseni olarak n plana gikmasina ve etik davranislarin
sekillendirilmesinde liderin roliiniin ne oldugu sorusunun arastirmacilar tarafindan
incelenmesine neden olmustur. Liderlerin genellikle calisanlari etkileyen pek cok
sonucu (rnedin hedef belirleme, promosyonlar, degerlendirmeler, kaynaklar)
kontrol edecek konumda olmalari, isyerinde etik rehberligin &nemli bir kaynag:
olmalarina yol agmaktadir. Ayrica liderler etik davranislar &dillendirerek ve
etik olmayan davranislari cezalandirarak astlarinin - davranislarini - etkileme
giciine de sahiptirler (Brown, Trevifio ve Harrison, 2005; Monahan, 2012). Bu
nedenle, liderlerin 6rgiit icerisinde etik kurallar ve davranislarin olusturulmasinda
birincil role sahip olduklari kabul edilmektedir. Dolayisiyla etik olmayan liderlik
davranisinin yol achgr etik skandallarin érgitlerde biyik maliyetlere neden
olmasinin bir sonucu olarak, érgitlerin en biyik ihtiyaglarindan birisi karizmatik
bir etik lidere sahip olmaktir (Monahan, 2012).
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Orgiitlerde etik davranisi tesvik etmede liderin &nemi uzun zamandir
arastirmacilar tarafindan bilinmesine ragmen, etik liderlik hakkindaki tanimlayici
arastirmalar nispeten yenidir. Etik liderlik ile ilgili ilk resmi arashrma, Trevifio,
Hartman ve Brown (2000) tarafindan yapilmistr. Bu calismada etik liderlik
tanimlayici bir bakis agisiyla ele alinmis ve etik liderlerin ahlaki birey ve ahlaki
yonetici olmak tzere iki boyutta en iyi tanimlandig ileri strilmistir. Ahlaki birey
boyutu, bir birey olarak etik liderlerin niteliklerini ifade etmektedir ve bu boyut
etik liderligin temel dayanagini olusturmaktadir. Gigli ahlaki bireyler dirist ve
guvenilirdir, diger insanlar icin endise g&sterirler ve ayni zamanda ulasilabilir
olarak gérilirler. Calisanlar, liderlerinin kendilerini dinleyecegini bilerek, sorun
ve kaygilarini rahatca paylasabilirler. Bu kisiler, adil ve ilkeli olduklari igin itibar
sahibidirler ve hem kisisel hem de mesleki yq§qm|or|ndq surekli ahlakli olarak
gorilmektedirler. Ahlaki yoneticilik boyutu ise, liderin is yerinde etik davranisi
tesvik etmek igin liderlik konumunun araglarini nasil kullandigini ifade etmektedir.
Gugli ahlaki y&neticiler kendilerini isyerinde rol model olarak gérmekte ve
etik degerlerini etik davranislar sergileyerek calisanlari agisindan  gériinir
hale getirmektedirler. Ahlaki yoneticiler, etik standartlar belirleyip calisanlarina
bildirmekte ve bu standartlarin takip edilmesini saglamak igin édiller ve cezalar
kullanmaktadirlar. Ozetle, ahlaki yéneticiler olan liderler etik standartlarini yerine
getirmek icin davranislarini ve 6rgUtse| surecleri sekillendirerek “konustuklari gibi
davranmaya” ve “davrandiklari gibi konusmaya” (sdylediklerini pratige dskmeye)
dzen gdstermektedirler (Trevifio vd., 2000).

Trevifio vd. (2000, 2003), iktidardaki bireylerin, cevrelerindeki kisiler
tarafindan etk liderler olarak gérilmesi icin hem gicli ahlaki bireyler hem
de gicli ahlaki ysneticiler olmalari gerektigini ileri sirmislerdir. Gigli ahlaki
yonetici olup buna karsilik zayif ahlaki kisilige sahip liderler, séyledikleri seyi
uygulamada basarisiz olan ikiyiizliler olarak gérilecektir. ikiyiizlis liderler ahlakin
dnemi hakkinda konusur, ancak eylemleri onlari diriist olmayan ve ilkesiz olarak
gostermektedir. Tersine, zayif bir ahlaki yénetici olup gicli ahlaki kisilige sahip
liderler ise etik olarak “tarafsiz” lider seklinde algilanma riski tasimaktadirlar.
Yani bu tarz liderlerin, etik konular hakkinda sessiz kaldiklari algilanmakta ve
cahsanlara, liderin gergekten etik konusunu &nemsemedigini disindirmektedir
(Brown ve Mitchell, 2010).

Etik liderlik kavraminin belirgin bir tanimi ise ilk kez Brown vd. (2005)
tarafindan yapilmistir. Buna gére etik liderlik, kisisel eylemler ve kisilerarasi iliskiler
yoluyla normatif olarak uygun davranislarin sergilenmesi ve bu yolla davranislarin
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iki yonlu iletisim, giiclendirme ve karar alma yoluyla takipgilere tanitimi seklinde
tanimlanmaktadir. Bu tanimda yer alan “normatif olarak uygun davranislarin
sergilenmesi” ifadesi, etik lider olarak algilananlarin, mesru ve givenilir bir
rol modeli olmasini saglayan ve takipgilerin normatif olarak uygun oldugunu
dustndikleri davranislari (diristlik, givenilirlik, adalet gibi) yerine getirmesini
ifade etmektedir. “Normatif olarak uygun” terimi, uygun davranis olarak kabul
edilen sey baglama bagl olarak farklilashgi icin belirsizdir. Ornegin, bazi
kiltirlerde, bazi 6rgitsel eylemlere karsi acikga konusmak normatif olarak uygun
davranis olarak kabul edilirken, bazi kiiltirlerde, calisanlarin acikca konusmasi
normatif olarak uygunsuz davranis kabul edilebilmektedir (Brown vd., 2005).

Brown ve digerleri (2005) etik liderlik kavramini sosyal 6grenme kuramina
dayandirarak aciklamislardir. Bandura (1977) tarafindan ortaya ahlan bu teori,
bireylerinrolmodellerinin (6gretmenler, ebeveynlerveliderlergibi) nasildavrandigini
gozlemleyerek uygun davranis standartlarini grenebilecegini 6ne sirmektedir.
Yonetici rol model olarak, ¢alisanlarin davranislarini etkilemede dogrudan etkili
olan kisidir ve bir érgitiin etik ikliminin kritik belirleyicisi konumdadir. Calisanlar,
yoneticisinin davranislarini gézlemleyerek etik veya etik olmayan davranislarda
bulunmayi grenmektedir. Dolayisiyla etik liderler, calisanlara kendi davranislari
yoluyla ahlaki davranislar sgretmektedirler. Etik liderler, drgitsel hiyerarsilerde,
takipgilerinin dikkatini ¢ekmeye imkén saglayan gicli ve gdrinir pozisyonlar
isgal ettikleri igin konu ile ilgili dnemli rol modellerdir Dogrudan gézlemlemenin
yani sira calisanlar, hem cezalari hem de ddilleri gerceklestirme giicine sahip
olduklari icin liderlerinden etkilenmektedirler. Dolayisiyla, etik liderler ahlaki
davranisi &dillendirdikleri ve etik olmayan davranislari cezalandirdiklari icin,
calisanlarini istenen davranislarda bulunmalari konusunda etkilemektedirler. Son
olarak, sosyal grenme teorisinde, lider davranisini modelleme, &dil ve cezalarin
dogrudan etkisine ek olarak, bireylerin kendilerinden beklenenleri ve uygun
sekilde davranma normlarini sadece kendi deneyimleriyle degil, baskalarini
gozlemleyerek &grendikleri disincesini ifade eden temsili 6grenmenin roli
vurgulanmaktadir. Bu nedenle, bir ¢alisma grubu baglaminda, bir grup Gyesinde
sosyal dgrenme, dogrudan ya da dolayl olarak, diger grup Uyelerinin deneyimleri
aracihiyla da gerceklesebilir. Liderler etik davrandiginda, ahlakin dnemi ile
ilgili konustugunda ve ahlaki davranisi tesvik etmek icin ceza ve 8dul sistemleri
kullandiginda, kabul edilebilir davranislar igin grup normlari olusturulmakta ve
bir is birimindeki calisanlarin etik olmayan davranislarda bulunma olasiliklar:
daha az olmaktadir. (DeConinck, 2015; Brown ve Mitchell, 2010; Mayer, Aquino,
Greenbaum, Kuenzi, 2012).
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Bazi arastrmacilar (Bass ve Avolio, 1993; Turner, Barling, Epitropaki,
Butcher ve Milner, 2002) liderligin etik boyutunun, karizmatik ya da déniisimci
liderlik paradigmasi iginde yer aldigini ifade ederken, bazi arastirmacilar (Howell
ve Avolio, 1992; Brown vd., 2005) da déniisimci ve etkilesimci liderlik ile etik
ve etik olmayan liderlik arasindaki iliskilerin net olmadigini ifade etmislerdir.
Arastirmacilar artik sosyallestirilmis (etik) ve kisisellestirilmis (etik olmayan)
karizmatik liderler ile gercek ve sahte déniisimci liderler arasinda ayrim yapmaya
baslamislardir. Sézde déniisimci liderlerin, mesru olmayan gidileri veya niyetleri
bulunur ve istenmeyen amaglar hedeflerler. Gergeklik ise ahlaki bir pusula olarak
islev gériir ve drgiite hizmet eder. Gergek ve sahte déniisimci liderlik arasinda
ayrim yapmak, bu iki tir déniisimci liderin gésterdigi davranislarin ayni olmasi,
yalnizca niyetlerinin farklilik géstermesi nedeniyle takipgiler agisindan karmasikhr.
Liderlerin sosyallestirilmis veya kisisellestirilmis gidilerine gére hareket edip
etmedigine dayali olarak, sosyallestirilmis ve kisisellestirilmis karizmatik liderlik
arasinda da benzer bir ayrim yapilabilmektedir. Sonug olarak, dénisimci ve
karizmatik liderler, fedakarliktan ziyade bencillikle motive edildiklerinde ve iktidar!
uygunsuz bir sekilde kullandiklarinda, etik disi olabilmektedirler. Arastirmacilar
tarafindan yapilan ayrima ragmen, déniisimci ve etik liderlik tarzi kismi olarak
ortismekte ve etik liderler takipgilerin davranislarini etkilemek igin hem dénisimci
hem de islemsel liderlik yaklasimlarini kullanabilmektedirler (Brown vd., 2005;
Kalshoven, Den Hartog ve De Hoogh, 2011).

Liderlikle ilgili yapilan bircok calismada arastrmalar, cesitli liderlik
teorilerinin (6rnegin, dénisimci liderlik, karizmatik liderlik, lider-Uye degisimi) is
sonuglari izerindeki etkilerini incelerken, son zamanlarda artan sayida ¢alisma,
etik liderligin cesitli sonuglarini inceleme konusu yapmaktadir. Bu calismalarin
(Brown vd., 2005; Mayer, Kuenzi, Greenbaum, Bardes ve Salvador, 2009)
bulgulari etik liderligin ¢alisanlarin tutumlari ve (etik) davranislar ve dolayisiyla
da &rgit Uzerinde bir takim olumlu sonuglara yol aghgini ortaya koymaktadir.
Bazi arastrmacilar (Mayer vd., 2009) etik liderligin, énemli sonuglara olan
etkilerini agiklamak icin sosyal degisim teorisini kullanmislardir. Sosyal degisim
teorisindeki karsiliklilik ilkelerine gére, bireyler, baskalarinin iyi ve adil olduklarina
inandiklari zaman, kendilerini yararli davranislarla karsilik vermek zorunda
hissederler. Etik liderlerin, yiksek dizeyde giivenilir ve adil olarak algilandiklar:
icin calisma grubundaki calisanlarin - davranislarini sosyo-duygusal  degisim
yoluyla etkilemesi beklenmektedir. Bu gerekceyle paralel olarak arashrmacilar,
cahsanlarin givenilir ve adil olmasi sebebiyle etik liderlere borglu olduklarini;
bu nedenle, yararli is davranislariyla (daha yisksek diizeylerde etik davranislar
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ve vatandashk davranislar gibi) ve yikici davranislara (daha disik dizeyde
isyerinde sapma davranisi gibi) girmekten kaginarak karsilik verdiklerini ortaya
koymuslardir (Mayer vd., 2009).

Etik liderler, kurumdaki etik rolinin Snemini sik sik dile getirmekte,
cahsanlarin adil olarak algiladiklari kararlari vermekte, calisanlarin etik olmayan
davranislari 8nleme amaciyla terfi ve ikramiye gibi mekanizmalari takip edip
kullanmalari igin yiksek etik standartlar getirmektedir. Ortak ahlaki degerler ve
etik liderler tarafindan modellenen diristlik, sefkat ve adalet vurgusu, calisanlarin
motivasyonlarinin, gésterdikleri gabanin, retken davranislarin artmasina yardimei
olacak, ise adanmishgini giiclendirecek, bu da érgiitin gelismesini saglayacakhr
(Den Hartog ve Belschak, 2012).

Son yillarda, érgitsel basari ve finansal performans iizerindeki olumlu
etkileri nedeniyle ydnetim yazininda yaygin olarak incelenen bir kavram
olan ¢alisan adanmislik ilk kez Kahn (1990) tarafindan yapilan ¢alismada
tanimlanmistir. Kahn (1999) adanmishig, érgit tyelerinin kendilerini is rollerine
kaptirmalari, rol performanslari sirasinda fiziksel, bilissel ve duygusal olarak
kendilerini ise vermeleri seklinde tanimlamistr. Yani, Kahn’a (1990) gére,
adanmishik bir drgiitsel roli isgal ederken ve yerine getirirken, psikolojik olarak
var olmak demektir. Rothbard (2001) da adanmishg psikolojik olarak var olma
seklinde tanimlamakta ve buna ek olarak dikkat ve kendini verme olmak iizere iki
kritik bileseni icerdigini ileri sirmektedir. Dikkat, bilissel olarak var olma ve bireyin
roli hakkinda dissiinmek igin harcadigi zaman miktarini ifade ederken; kendini

verme, bireyin kendini roline kaptirmasini ve roliine odaklanma derecesini ifade
etmektedir (Rothbard, 2001).

ise adanmislk bazi arastrmacilar tarafindan cok boyutlu bir yapr olarak
kavramsallastinilmistr. Schaufeli ve Bakker (2003) ise adanmishgr dinglik (vigor),
adanma (dedication) ve kendini verme-yogunlasma (absorption) olmak izere
¢ boyutlu bir yapi olarak tanimlamislardir. Adanmishgin dinglik boyutu bireyin
cahisirken yiiksek seviyede enerji ve zihinsel esneklige sahip olmasi, isini yapmak
icin caba gostermeye istekli olmasi ve zorluklar karsisinda bile israr etmesi
seklinde tanimlanmaktadir. Adanma, bireyin isiyle yogun bir sekilde ilgilenmesini
ve isiyle ilgili olarak cosku, gurur ve meydan okuma gibi duygular yasamasini
ifade ederken; adanmisligin son boyutu olan kendini verme bireyin tamamen isine
yogunlasmasini, isini yaparken zamanin nasil gegtigini anlamamasi ve isini mutlu

bir sekilde yapmasini ifade etmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2003).
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Akademik yazinda, adanmishgin, érgitsel davranistaki bazi yapilarla ilgili
olmasina ragmen, aslinda bu yapilardan oldukga farkli oldugu ifade edilmektedir.
Orgiitsel baglilik, bir calisanin érgitiine yénelik tutum ve bagliligina atifta bulunmas
agisindan adanmusliktan farklidir. Adanmislik bir tutum degil, bireyin rolini yerine
getirirken ne kadar dikkatli oldugunu ve kendini ne kadar isine verdigini ifade
etmektedir. Orgiitsel davranis literatirinde adanmishgin farkli oldugu yapilardan
bir digeri 6rgiitse| vatandashk davranisidir. (")rgi)tse| vatandashk davranis,
cahsanlara ve érgite katki saglayabilecek gonilli ve gayri resmi davranislar
icerirken, adanmishgin odak noktasi, ekstra rol ve génilli davranistan ziyade
kisinin kendi resmi rol performansidir. Ozetle, uygulamada adanmishgin tanimi
ve anlami ¢ogu zaman diger yapilar ile drtismekteyse de, akademik yazinda,
bireysel rol performansi ile iliskili bilissel, duygusal ve davranissal bilesenlerden
olusan ayri ve benzersiz bir yapi olarak tanimlanmakiadir (Saks, 2006).

Calisanlarin performansini artiran durumlari belirlemek, organizasyonlarin
surdurilebilirligi ve biyUmesi icin hayati dnem tasimaktadir. Ancak &rgitsel
performans izerindeki dnemli etkisine ragmen, adanmishgin éncil fakidrlerini
inceleyen yeterli dizeyde ampirik arastirma bulunmamaktadir (May, Gilson ve
Harter, 2004; Saks, 2006). ise adanmishgi artirmada énemli unsurlardan birisi
ydnetime giivendir. Etik liderlik, bir liderin givenilirligi ve Ustin bir etki yaratma
potansiyeli acisindan kritik dneme sahiptir. Etik liderlerin bu givenilirligi, lider
ve takipgiler arasindaki giiven izerinde biyik bir etkiye sahip olabilmektedir
(Engelbrecht, Heine ve Mahembe, 2017). Adalet, giic paylasimi, rol acikhig,
insan odakli davranis, diristlik, etik rehberlik ve sirdirilebilirlik kaygisinin
uygulanmasi, daha yiiksek diizeyde bir calisan adanmishgr ile sonuglanan, giig,
dzveri ve kendini ise vermeyi artirabilmektedir (Sugianingrat, Yasa, Sintaasih ve
Subudi, 2017). Etik liderlik ile adanmslik iliskisi Sosyal Degisim Teorisiyle (Blau,
1964) de agiklanabilmektedir. Buna gére, calisanlar liderlerinin kendilerine adil
ve saygil bir sekilde davrandiklarini gérdiklerinde, liderleri ile iliskilerini sosyal
degisim agisindan degerlendirmekte ve buna, islerini yaparken daha fazla ¢aba
sarf ederek, daha yiksek ise adanmislik diizeyiyle ve calismalara daha aktif bir
sekilde katlmaya istekli olarak karsilik vermeleri muhtemeldir (Engelbrecht vd.,
2017). Yapilan arastrmalar da  (Den Hartog and Belschak, 2012; Engelbrecht,
2017; Khuong ve Dung, 2015; Sugianingrat, 2017), genel olarak etik liderlik ile
cahsanin ise adanmishg arasindaki pozitif iliskiyi ortaya koymaktadir.

H,: Etik liderligin calisan adanmishig iizerinde pozitif ydnli bir etkisi vardir.
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Etik liderlik sadece drgiitin isleyisini derinden etkilemekle kalmaz, ayn
zamanda calisanlarin tutum ve davranislar Gzerinde de belirleyici bir faktérdir
(Wang ve Yang, 2016). Calisanlarin isle ilgili bircok tutum ve davranisi
ile performansini etkileme potansiyeline sahip olan etik liderligin  dnemli
sonuclarindan bir tanesi de calisanin is tatminini arthirmasidir. (")rgi)tse| psiko|oii
alaninda en yaygin cahisilan kavramlardan bir tanesi olan is tatmini, insanlarin
isleri ve islerinin farkli y6n|eri hakkinda ne hissettikleri, diger bir deyi§|e islerini ne
kadar begendikleri (memnuniyetini) veya begenmedikleri (memnuniyetsizlik) ile
ilgilidir. Hem isin genel bir degerlendirmesi hem de isin farkli yonlerine iliskin bir
tutum kiimesi olarak incelenen tutumsal bir degisken olan is tatmini, dissal tatmin
(Ucret, memnuniyet, fiziki kosullar, politikalar ve prosedirlerden memnuniyet) ve
icsel tatmin (yaraticilik ve basaridan memnuniyet) olmak iizere iki boyutlu bir yapi
olarak degerlendirilmektedir (Markovits, Davis, Fay ve Dick, 2010).

Yazinda calisanlarin is tatminini etki|eyen faktsrleri aciklamak tzere bircok
farkli teori ortaya atlmsr. Ortaya atlan bu teoriler gene| olarak durumsal,
yc:tklnhkve etkilesimci yc:k|q§|m|qr olmak iizere t¢ baslikta siniflandirilabilmektedir.
Buna gére durumsal teoriler, is tatmininin isin niteliginden veya cevrenin diger
ézelliklerinden kaynaklandigini varsayarken; yatkinlik teroileri; is tatmininin
bireyin kisilik &zelliklerine bagl oldugunu, etkilesimci teoriler ise is tatmininin
durumsal ve kisisel faktdrlerinin etkilesiminden kaynaklandigini varsaymaktadir.
(Judge, Parker, Colbert, Heller ve llies, 2001).

Hem calisani hem de &rgiti etkileyen bir konu olan is tatmin dizeyini
etki|eyebi|ecek bircok faktér bulunmaktadir. isin kendisi, Ucret, adil bir terfi
sistemi, liderlik ve sosyq| iliskiler bu faktérlerden bazilardir. Sosyq| iliskiler,
bireysel mutlulugun en dnemli nedenlerinden biridir. Diristlik ve giivenin tesvik
edildigi bir is ortami yaratmak, ¢alisanlarin sosyal ortamini iyilestirmekte ve bu
da is tatminini artirmaktadir. Etik liderligin baskalarini disiinen ve yardimsever
boyutlari, bu liderlik modeli ile gelismis sosyal cevre ve érgiitsel iklimi arasinda
bir iliski olabilecegini ve bunun da calisanlarin is tatminini arthrabilecegini
dissindiirmektedir (Yates, 2011).

Calisanlarin is tatminini arhran 6nemli  faktérlerden bir tanesi de
adanmishikhr. Kendini ise adamis calisanlar yophkk:rl isim bir anlami ve
amaci oldugunu disinmekte ve buna bagl olarak da daha iyi bir performans
sergilemekte, yaptiklar isi olumlu olarak degerlendirdikleri igin de tatmin diizeyleri
artmaktadir (Orgambidez-Ramos ve Almeida, 2017). Yapilan dnceki ¢alismalar
da (Alarcon ve Lyons, 2011; Biswas ve Bhatnagar, 2013; Kamalanabhan, Sai ve
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Duggirala, 2009; Orgambidez-Ramos ve Almeida, 2017) ise adanmslik ile is
tatmini arasinda pozitif ve anlaml bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir.

H,: Etik liderligin calisanin is tatmini Gizerinde poxzitif yénli bir etkisi vardhr.
H,: Adanmishigin calisanin is tatmini Gzerinde pozitif ydnlis bir etkisi vardir.

Etik liderligin galisanlar Gzerinde yarathgi olumlu etkilere iliskin yapilan
calismalarin cogunda, bu liderlik tirinin calisanlarin yikici davranislarini
azaltmada ve ahlaksiz isyeri uygulamalarini  caydirmadaki  olumlu  roli
arastirilmasina ragmen, etik liderlik iliskilerinin, calisanlarin érgiitten ayrilma
niyeflerine etkisi nispeten daha az incelenen bir konu olmustur. isten ayrilma
niyeti, bir kisinin &rgitten ayrilmak icin bilingli ve kasith bir isteklilik duymasi
seklinde tanimlanmakta (Tett ve Meyer, 1993) ve fiilen isten ayrilmadan dnceki
karar sirecinin son adimi olarak gérilmektedir (Mobley, 1977). isten ayrilma
niyeti, (gercek) isten ayrilmanin en gigli bilissel &ncilidir. Bu nedenle, rgit
acisindan degerli grilen calisanlari isten ayrilma karari vermeye iten sebeplerin
bilinmesi ve bunlarin ortadan kaldirlmasi veya en azindan azalhlmasi, bu
cahsanlarin &rgitte kalmasini saglayarak, drgitin islevselliginin zarar gérmesini
nleyebilmek agisindan dnemlidir (Carmeli ve Weisberg, 2006).

Bir &rgitte calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen pek cok degisken
bulunmaktadir. Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin en dnemli belirleyicilerinden
birisi liderdir. Yoneticilerin ahlaki standartlara uygun davranislar sergilemesi ya
da calisanlarin etik olmayan davranislarini géz ardi etmeyip cezalandirmasi,
yani etik liderlik tarzini benimsemesi, calisanlarin is ile ilgili olumlu tutum ve
davranislar sergilemesine, bdylece isten ayrilma ve baska bir érgite gegme
niyetlerinin azalmasina yol acacakhr. Yazinda yapilan énceki ¢alismalarin (Elgi,
Sener, Aksoy ve Alpkan, 2012; Mehmood, Norulkamar, Attiq ve Irum, 2018;
Shafique, Kalyar ve Ahmad, 2018; Yurtkoru, Ensari ve Erdilek Karabay, 2018)
sonuglari da etik liderlik ile calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasindaki negatif
yonli iliskiyi ortaya koymaktadir.

Orgtler agisindan énemli maliyetlere yol acan personel devir hizinin
belirleyicilerinden olan isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlardan biri de
calisanlarin ise adanmishk dizeyidir. isle ilgili tatmin edici, olumlu deneyim ve
ruh hali olarak tanimlanan (Schaufeli ve Bakker, 2004) ise adanmuslik, calisan
tutumlarini olumlu etkileyen bir unsurdur. Buna gére, kendini isine adamis ¢alisanlar
orgitlerine daha fazla baglanacak ve isten ayrilmay daha az disineceklerdir. Ise
adanmislik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen birgok calismada da
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(Du Plooy ve Roodt, 2010; Gupta ve Shaheen, 2017; Mxenge, Dywili ve Bazana,
2014; Robyn ve Du Preez, 2013; Saks, 2006) ise adanmishgin isten ayrilma
niyetiyle negatif iliskili oldugu belirlenmistir.

H,: Etik liderligin calisanin isten ayrilma niyeti izerinde negatif ydnli bir
etkisi vardir.

H,: ise adanmishgin calisanin isten ayrilma niyeti Gzerinde negatif yanli
bir etkisi vardir.

Yapilan literatir incelemesinde etik liderligin is tatmini ve isten ayrilma
niyetine etkisinde ise adanmishgin aracilik rolini ortaya koyan herhangi bir
calismaya rastlaniimamistir. Ancak séz konusu degiskenler arasinda dogrudan
iliskilerin var olmasi ise adanmishgin, etik liderlik ile is tatmini ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide aracilik etkilerinin olabilecegine isaret etmektedir.

H,: Etik liderligin is tatminine etkisinde ise adanmishgin aracilik rolis vardir.

H,: Etik liderligin isten ayrilma niyetine etkisinde ise adanmishgin aracilik

roli vardir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Ise Adanma
/

H .
Etik Liderlik & is Tatmini
Isten Ayrilma
Niyeti
1. YONTEM

1.1. Orneklem

Calismada yapilan analizde kullanilan veri, kolayda drnekleme yéntemi ile
Adana’datekstil sektdriinde faaliyet gdstermekte olan calisanlardan anketyapilarak
elde edilmistir. Toplamda 250 anket dagitilmis, ancak 208 anket geri dénmijs
ve anketlerden 11’i uygun sekilde doldurulmadigindan arastirma kapsamina
alinmamistir. Buna gdre toplamda 197 anket sonucu ile analizler gerceklestirilmistir.
Kahlimcilarin 64'6ni kadinlar ve 133'ind ise erkekler olusturmaktadir. Calismaya
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katlanlarin 138’inin yaslari 40 ve daha az bulunmustur. Katlimcilarin 78’ 10
yildan fazla siredir calismakta olup, calisanlarin 54’G 10 yildan fazla siredir
mevcut is yerinde ¢alismaktadir. Katilimailarin 1511 evli olup, 150si lisans ve
on lisans dizeyinde egitim durumunda bulunmaktadir. S6z konusu demografik
verinin ayrintili olarak Tablo 1’de gérilmesi mimkindir.

Tablo 1. Ornekleme iliskin Demografik Veriler

Cinsiyet F % Medeni Durum F %
Kadin 64 32,5 |EBvli 151 76,6
Erkek 133 67,5 | Bekar 46| 23,4
Toplam 197] 100,0 | Toplam 197| 100,0
Yas F % | Egitim Durumu F %
21-30 48|  24,4]ilkssgretim 2 1,0
31-40 90 45,7 | Lise 27| 137
41-50 45| 22,8 |On Lisans 37] 188
51-60 10 5,1 | Lisans 113 57 4
61 ve Usti 4 2,0 | Lisansustu 18 9,1
Toplam 197 100,0 | Toplam 197 | 100,0
Calisma Siresi F % | Mevcut isyerinde Calisma Siresi F %
1 yildan az 6 3,01 yildan az 20 10,2
1-5 yil 42 21,3 1-5yll 64| 32,5
6-10 yl 71 36,0(6-10 yil 591 29,9
11-15yll 29 14,7[11-15yil 24| 122
16-20 yil 27 13,7]16-20 yil 20 10,2
21 yil Uzeri 22 11,2| 21 yil vzeri 10 5,1
Toplam 197 | 100,0 | Toplam 1971 100,0

1.2. Veri Toplama Araclan

Calismada uygulanan anket formunda 5'li Likert dlcegi kullanilmistir. S6z
konusu formda etik liderlik, ise adanma, is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile
katilimailarin cinsiyet, yas, calisma sireleri ve egitim seviye|erine iliskin demograﬁk
sorular ydneltilmistir.

Etik Liderlik (")|c,e§]i. Arashrma cercevesinde etik liderligi 6lgmek icin Brown,
Trevifio ve Harrison (2005) tarafindan gelistirilen etik liderlik slcegi kullanilmishr.
Bu &lcek tek boyut ve on ifadeden olusmaktadir. Olcegin ic tutarlik katsayisi Brown
vd. (2005) tarafindan 0,90; 0,91; 0,92; 0,93; 0,94 gibi yilksek degerler almishr.

ise Adanma Olcegi. Calismada ise adanmishk Schaufeli, Bakker ve
Salanova (2006) tarafindan gelistirilen tek boyut ve dokuz ifadeli ise adanma
6|<;e§]inin kisa formu kullanilarak 8lctlmistir. Bu 6|ge§in ic tutarhk katsaylsmln
yapilan ¢alismada 0,85 ve 0,92 arasinda degisen degerler aldigi bulunmustur.
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is Tatmini Olcegi. Bu calismada is tatminini élcmek Gzere Cammann,
Fichman, Jenkins ve Klesh (1983) tarafindan gelistirilen tek boyut ve i ifadeden
olusan &lcek kullanilmistr. Olgegin ic tutarhk katsayisi Bowling ve Hammond
(2008) tarafindan yapilan meta analiz calismasina gére gesitli galismalarda 0,67
ile 0,94 arasinda degisen degerler almaktadir.

isten Ayrilma Niyeti Olcegi. Arashrma cercevesinde isten ayrilma niyetini
dlgmek amaciyla Cammann, Fichman, Jenkins ve Klesh (1979) tarafindan
gelistirilen tek boyut ve iic ifadeden olusan 8lcek kullanilmistir. Adi gegen calismada
dlcegin ic tutarlik katsayisi 0,83 olarak belirlenmistir.

1.3. islem

Arastirma kapsaminda  kullanilan  &lgme araglarinin ig tutarliliklaring
belirlemek amaciyla Cronbach Alfa katsayisi dikkate alinmistir. Calismada ele
alinan 8lgim modelinin yapisal gecerligini ortaya koymak amaciyla dogrulayici
faktér analizi yapilmishr. Ayrica ¢alismada yer alan degiskenler arasindaki
iliskiler korelasyon andlizi ile belirlenmistir. Arastrmada ortaya konulmus olan
hipotezlerin test edilmesinde yapisal esitlik modeli analizi kullanilarak degiskenler
arasindaki dogrudan, dolayli ve toplam etkiler belirlenmistir. Aracilik etkilerini
tespit etmek icin Preacher ve Hayes (2004) tarafindan gelistirilmis olan y&ntem
kullanilmistir (Hayes, 2018). Buna gére degiskenler arasindaki dolayli etkiler
bootstrap ydntemi (Bollen ve Stine, 1990) kullanilarak belirlenmektedir. Bu calisma
kapsaminda dolayli etkileri belirlemek amaciyla bootstrap ydntemi (Hayes ve
Scharkow, 2013) dikkate alinmistir. Bootstrap icin 5000 yeniden &rnekleme ve
sapma diizeltmesi yapilmis %95 given araligi ile kullanilmistir. Given araliklarinin

sifir igermemesi durumunda aracilik etkisinin anlamli oldugu séylenebilmektedir
(Preacher ve Hayes, 2008).

2. BULGULAR

Calismada 8lcim modelinin  gecerliginin belirlenmesi icin ilk olarak
dogrulayici fakiér analizi yapilmishr. Bu analizin yapilmasinda en  yiksek
olabilirlik kestirim ydntemi (maximum likelihood) kullanilmistir. S6z konusu analiz
bulgularina gére ortaya konulan katsayilar Sekil 2'de gérildigi izere XX ile
XX arasinda degisken oldukca yiksek fakisr yukleri almistir. Dogrulayici faktsr
analizi modelinin uyum iyiligi degerlerinin gok iyi uyum sagladigr gérilmektedir
(2 = 294,211; sd = 269; ¥*/sd = 1,094; p < 0,139; CFl = 0,990; TLl = 0,989;
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IFI = 0,990; RMSEA = 0,022; SRMR = 0,042). Bulgulara gére karsilastirmali
uyum indeksi (CFl) 0,990, Tucker Lewis indeksi (TLI) 0,989, artirmali uyum indeksi
(IF1) 0,990, yaklasik hatalarin ortalama karekski (RMSEA) 0,022 ve standardize
edilmis kalinhlarin karekski (SRMR) 0,042 olarak elde edilmis olup, bu degerler
modelin ¢ok iyi uyum sagladigini géstermektedir.

Sekil 2. Dogrulayici Faktér Analizi
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Calismada ele alinmis olan &lgeklerin gisvenirliklerini tespit etmek amaciyla
Cronbach alfa katsayisi dikkate alinmistir. Tablo 2'de de gériilmekte oldugu iizere
etik liderlik &lgeginin alfa katsayisi 0,95, ise adanma &lceginin 0,94, is tatmini
ve isten ayrilma niyeti &lgeklerinin ise 0,86 olarak belirlenmistir. S6z konusu bu
degerlerin tamaminin 0,70’in izerinde degerler olmasi (Hair, Black, Babin ve
Anderson, 2010: 125) bu 8l¢cme araglarinin givenilir olduklarini géstermektedir.

Tablo 2. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma, Cronbach Alfa
Degerleri ve Degiskenler Arasindaki Korelasyon Degerleri (n = 197)

Degiskenler Ort. SS 1 2 3 4

1. Etik Liderlik 3,79 0,77 0,95¢

2. Ise Adanma 4,37 0,62 0,53 0,94«

3. Is Tatmini 3,96 0,81 0,39" 0,36 0,86«

4. isten Ayrilma Niyeti 3,63 0,89 -0,43" -0,36" -0,33" 0,86

"p<0,05, “p<0,01, “Cronbach Alfa Katsayisi, Ort. = Ortalama, SS = Standart Sapma
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Arastirma kapsaminda ele alinmis olan degiskenler arasindaki korelasyon
katsayilari Tablo 2’de yer almaktadir. S6z konusu bulgulara gére etik liderlik ile
ise adanma (r=0,53; p<,01), is tatmini (r=0,3%; p < ,01) ve isten ayrilma niyeti
(r = -0,43; p < ,01) arasindaki iliskiler anlamli olarak elde edilmistir. Bunlara
ek olarak ise adanma ile is tatmini (r = 0,36; p < ,01) ve isten ayrilma niyeti
(r=-0,36; p < ,01) arasindaki iliskilerin de anlamli oldugu gérilmektedir. Son
olarak ise is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski ise (r=-0,33; p < ,01)

degerleri ile negatif yonlii ve anlamli olarak ortaya konulmustur.

Sekil 3. Dogrudan ve Dolayl Etkiler ile Standartlastirilmis Yol Katsayilari
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Calismada ortaya konulmus olan arastirma modeli cercevesinde dogrudan,
dolayli ve toplam etkileri belirlemek icin yapisal esitlik modeli en yiksek olabilirlik
kestirim ydntemi (maximum likelihood) kullanilarak gerceklestirilmisti. Model
kapsaminda katsayilar es zamanli olarak analiz edilmistir. Sekil 3'te bu analizle
ortaya konulmus olan etkiler ile yol katsayilari yer almaktadir. Bu bulgulara gére
model uyum iyiligi degerleri cok iyi uyumu géstermektedir (x> = 298,563; sd =
270; ¥*/sd =1,106; p < 0,112; CFl = 0,989; TLl = 0,988; IFl = 0,989; RMSEA =
0,023; SRMR = 0,044). Sonuclara gére karsilastirmali uyum indeksi (CFl) 0,989,
Tucker Lewis indeksi (TLI) 0,988, artirmali uyum indeksi (IFl) 0,989, yaklasik
hatalarin ortalama karekdkii (RMSEA) 0,023 ve standardize edilmis kalintilarin
karekski (SRMR) 0,044 olarak tespit edilmistir. Bu sonuglar modelin gok iyi uyum
sagladigini géstermektedir.
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Calismada model kapsaminda etik liderligin ise adanma, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti zerindeki etkilerine yonelik éne sirilmis olan hipotezlerin Sekil
3'te de gorildigi izere desteklenmekte oldugu gérilmektedir. Bu bulgulara gére
etik liderligin ise adanma (B = 0,58) ile is tatmini (B = 0,31) izerinde pozitif yonli
ve isten ayrilma niyeti izerinde (B = -0,37) ise negatif yonli ve anlamli etkileri
oldugu bulunmustur. Ayrica ise adanmanin is tatmini (B = 0,25) izerinde pozitif
yonli ve isten ayrilma niyeti (B = -0,19) Uzerinde ise negatif yonli ve anlamli
etkileri oldugu belirlenmistir. Bu bulgular baglaminda elde edilen katsayilar,
standart hata degerleri, %95 giiven araligi degerleri ile nem diizeyleri Tablo 3'te

yer almaktadir.

Tablo 3. Modeldeki Yol Katsayilari ve Dolayli Etkiler

Dolayli
Yol Katsayilari Etkiler
Sapma
- Dijzeltmesi
) ) ) Olgiim Yapilmis %95
Is Tatmini Isten Ayrilma Niyeti Ise Adanma Degeri Giiven Aralig
Etik Liderlik 0,307 (0,093) -0,367 (0,088) 0,577 (0,055)
ise Adanma 0,2547(0,097)  -0,190" (0,095)
EL>IA>IT 0,146 0,038-0,270
(0,059)
EL > IA > IAN -0,110° -0,225--0,002
(0,057)

Not: Hayes, Preacher ve Myers (2011)'den uyarlanmistir. Parantez icindeki degerler standart
hatalardir, "p<0,05, “p<0,01.

Ayrica etik liderligin is tatmini izerindeki etkisinde ise adanmanin aracilik
roli oldugu tespit edilmistir (bkz. Tablo 3). Bulgulara gére sz konusu etkinin (B =
0,15) anlamli oldugu ancak bu etkinin dogrudan etkiye gére (bkz. Tablo 4) dusis
gosterdigi belirlenmistir. Ayrica etik liderligin isten ayrilma niyetine etkisinde ise
adanmanin aracilik roli oldugu tespit edilmistir. Bulgulara gére s6z konusu etkinin
(B = -0,11) anlamli oldugu ancak bu etkinin toplam etkiye gére (bkz. Tablo 4)
dusts gosterdigi belirlenmistir. Bu sonuglar dogrultusunda aracilik etkisine ydnelik
hipotezlerin desteklendigi gérilmektedir.

Tablo 4. Modeldeki Toplam Etkiler

Sapma  Dizeltmesi
) Yapilmis %95 Given lIsten  Ayrilma Sapma Dizeltmesi Yapilmis %95
Is Tatmini Araligi Niyeti Given Aralig

Etik Liderlik 0,454 (0,068) 0,309 - 0,575 -0,476" (0,064) -0,595--0,341

Not: Parantez igindeki degerler standart hatalardir, jp<0,05, “p<0,01.
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SONUC

Etik liderlik, son yillarda is hayatinda yasanan etik skandallarin rgitler
acisindan ortaya cikardigi maliyetler nedeniyle arastrmacilarin ilgisini ceken
bir konu olarak éne cikmaktadir. ilkeli ve adil secimler yaparak is ortamlarini
adil bir sekilde yapilandiran (De Hoogh ve Hartog) etik liderler, calisan tutum ve
davranislarini olumlu y&nde etkileme potansiyeli nedeniyle érgiitin performansi ve
etkinligi agisindan oldukga énemlidirler. Bu baglamda, etik liderligin calisanlarin is
tatmini ve isten ayrilma niyetleri Gizerindeki etkisinde ise adanmanin aracilik etkisinin
ortaya konulmasinin amaglandig bu calisma Adana’da tekstil sektériinde galisan
197 katiimeiyla gerceklestirilmistir. Anket ySntemiyle toplanmis olan veri kullanilarak
8lcim modelinin gegerligini ortaya koymak icin dogrulayici faktdr analizi yapilmishr.
Calismada kullanilan slgeklerin giivenirlikleri Cronbach alfa katsayisi ile degiskenler
arasindaki iliskiler ise korelasyon analizi degerlendirilmistir. Etik liderlik, ise adanma,
is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki dogrudan ve dolayl iliskiler ise yapisal

esitlik modeli kullanilarak tespit edilmistir.

Yapilan analizler sonucu elde edilen bulgulara gére etik liderlik algisinin
cahsanlarin ise adanma dizeylerini artirdigr tespit edilmistir. Ayrica etik liderlik
ve ise adanmanin is tatminini artirdigi buna karsilik isten ayrilma niyetini azalthg
belirlenmistir. Bunlara ek olarak etik liderligin is tatmini ve isten ayrilma niyeti
uzerindeki etkisinde ise adanmanin aracilik etkisi oldugu ortaya konulmustur.
Literatiirde, etik liderligin is tatmini ve isten ayrilma niyeti izerindeki etkisinde
ise adanmanin aracilik etkisini ortaya koyan bir calismaya rastlaniimamistr.
Ancak, calisma kapsaminda elde edilen bu bulgularin, séz konusu degiskenler
arasindaki iliskileri ayri ayri ele alan calismalarin (Den Hartog and Belschak,
2012; Engelbrecht, 2017; Khuong ve Dung, 2015; Sugianingrat, 2017;
Alarcon ve Lyons, 2011; Biswas ve Bhatnagar, 2013; Kamalanabhan, Sai ve
Duggirala; Orgambidez-Ramos & Almeida; Elci, Sener, Aksoy ve Alpkan, 2012;
Mehmood, Norulkamar, Attiq ve Irum, 2018; Shafique, Kalyar ve Ahmad, 2018;
Yurtkoru, Ensari ve Erdilek Karabay, 2018) bulgulariyla értistigi gorilmektedir.
Benzer sekilde, kuramsal cercevede degerlendirildiginde, bu bulgular bireyler
arasindaki i|i§kiyi karsilikl degisimi iceren iki tarafli, karsilikli olarak birbirine
bagl ve ddillendirici bir sires olarak ele alan Sosyal Degisim Teorisi’'nin (Blau,
1964) ortaya koydugu gorisleri de destekler niteliktedir. Buna gére, calisanlar,
liderlerinin karar ve davranislarinda adil ve etik olduklarina inandiklarinda,
kendilerini islerine daha fazla vermekte ve isini daha mutlu bir sekilde yapmakta,
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dolayisiyla da isten duyduklari tatmin diizeyi artarken, isten ayrilmayr daha az
disinmektedirler. Bu baglamda liderlerin adil ve ahlaki davranislar sergilemesi,
bir yandan calisanlar arasinda etik davranisi tesvik edip drgit igerisinde etik iklim
olusmasini saglarken ve diger yandan calisan tutum ve davranislarini olumlu

etkileyerek drgitin etkinligini artirabilecektir.

Etik liderligin calisan tutumlar Gzerindeki etkisinin incelendigi bu ¢alisma,
tek bir sektdr calisanlari ile gerceklestiriime ve veri toplamak igin anket ydnetimi
kullanma gibi bir takim kisitlar icermektedir. ilerde yapilacak calismalarda farkl
sektdr calisanlarindan veri toplanarak modelin test edilmesiyle karsilashrmals
degerlendirmeler yapilabilmesine imkén saglamak ve veri toplamak igin de nitel
tekniklerin kullanilmasi anket ydnteminin katilimcilarin dogru ve tarafsiz yanitlar
vermeme gibi risklerini ortadan kaldirabilmek adina faydali olacakhr.

icermis oldugu tim bu kisitlara ragmen, etik liderligin is tatmini ve isten
ayrilma niyeti Uzerindeki dogrudan etkisi ile ise adanma araciligiyla dolayli
etkisini inceleyerek literatiire katki saglayan bu ¢alismanin, liderlerin calisanlarin
givenini ve sadakatini kazanabilmek, tutum ve davranislarini olumlu ydnde
etkileyebilmek icin ahlaki davranislar sergilemesinin sart oldugunu ortaya koyarak
da uygulamaya katki saglamasi beklenmektedir.
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