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Ozet

Etik liderlik, yonetsel karar almada etik ilkelere 6ncelik veren ve béylelikle ¢alisanlarin ve isletmelerin refahina ve
gelismesine katkida bulunan bir liderlik tarzidir. Ise adanmislik, calisanlarin kendilerini islerine derinlemesine
verdiklerinde yasadiklari olumlu memnuniyet verici durumu ifade etmektedir. ise adanmishig yiiksek calisanlar,
daha yiiksek diizeyde enerjiye sahip olduklar: igin is tatmini ve performanslar1 da yiiksektir. Etik liderlik, is
yerinde ahlaki degerler ve sorumluluk tizerine kurulu bir kiilttir olusturdugundan, ¢alisanlarmn ise adanmisligini
olumlu y6nde etkileme potansiyeline sahiptir. Bu arastirma, etik liderligin ise adanmuslik tizerindeki etkilerini
incelemeyi amaglamaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin demografik ve is ile ilgili degiskenlere gore ise adanmislik
seviyelerinde farkliik olup olmadigini da belirlemeyi hedeflemektedir. Bu kapsamda, kolayda 6rnekleme
yontemi kullanilarak 437 beyaz yakali calisandan veri toplanmistir. Arastirmanin bulgulari, ¢alisanlarin etik
liderlik algilarinin ise adanmuslik tizerinde etkili oldugunu gostermektedir.
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Abstract

Ethical leadership is a leadership style that prioritizes ethical principles in managerial decision-making, promoting
the well-being and development of both employees and organizations. Employee engagement refers to the
positive and satisfying state employees experience when they are deeply involved in their work. Highly engaged
employees tend to have higher levels of energy, which translates into greater job satisfaction and performance.
Since ethical leadership fosters a culture based on moral values and responsibility in the workplace, it has the
potential to positively influence employee engagement. This research aims to examine the effects of ethical
leadership on employee engagement. Additionally, it seeks to determine whether there are differences in
engagement levels based on demographic and job-related variables. In this context, data were collected from 437
white-collar employees using a convenience sampling method. The findings of the research indicate that
employees' perceptions of ethical leadership have a significant impact on their engagement levels.
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GIRIS

Hizla degisen giiniimiiz is diinyasinda, orgiitler artan bir sekilde sosyal sorumluluk
faaliyetlerinde bulunma ve etik kararlar alma baskistyla kars1 karstya kalmaktadir. Orgiit iginde etik
davranisi ve etik karar vermeyi 6n plana cikaran liderlik tiirtine etik liderlik denir. Etik liderler, cesitli
ahlaki ilke ve degerlere gore hareket ederek bu standartlar1 korumak icin ¢alisanlarina rehberlik
ederler. Orgiitlerde dogruluk, diiriistliik ve sayg: kiiltiiriinii tesvik eden etik liderler, zor secimler
karsisinda bile etik kararlar almaya calisirlar (Brown vd., 2005). Bu nedenle etik liderlik, zor kosullar
altinda yoneticilerin sahip olmasi gereken kritik bir 6zellik olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda
liderlerin etik davranislariyla calisanlarma 6rnek olmalar1 ve orgiit icinde biitiinliik kiilttirtinii
desteklemeleri beklenir. Ayni zamanda, etik liderlik davranislari olumlu bir 6rgiitsel itibar yaratmada
o6nemli rol oynar. Etik liderligin calisanlarin ise adanmishg: gibi ¢iktilar tizerinde olumlu etkileri de
bulunmaktadir. ise adanmishk, isle ilgili olumlu ve tatmin edici bir ruh halini ifade eder. ise
adanmislik, bireyin isine olan katilimmi ve kendini vermesini iceren ¢ok boyutlu bir psikolojik
durumdur. Ise adanmuslik ii¢c unsurdan olusur: Dinglik, adanma ve 6ziimseme (Schaufeli vd., 2002).
Dinglik, yiiksek enerji ve bireyin isyerindeki gorevlerini yerine getirmek icin duydugu ¢aba harcama
istegini ifade eder. Ise adanma, bir calisanin isine karsi giiclii bir 5nem atfetmesini de ifade etmektedir.
Ise adanmishigin 6ziimseme boyutu ise kisinin kendini tamamen isine vermesi, odaklanmasi, dikkat
dagitan unsurlari gésrmezden gelmesiyle ilgilidir (Schaufeli ve Bakker, 2010). Ise adanmislik, olumlu
bireysel ve orgiitsel sonuclarla baglantih oldugundan, o6rgiit psikolojisi ve Orgiitsel davranis
alanlarinda 6nemli bir aragtirma konusudur. Ise adanmislig yiiksek olan galisanlar, genellikle daha
yiiksek diizeyde gorev performansi, orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini sergilerler. Ote
yandan, ise adanmislik seviyesi diisiik olan ¢alisanlar, genellikle daha fazla titkenmislik, isten ayrilma
istegi ve devamsizlik sergileme egilimindedir.

Etik liderlik, is yerinde etik davrams, karar alma ve degerleri vurgulayan bir liderlik bigimi
olarak, calisanlarin ise olan baghliklarini artirma potansiyeline sahiptir. Ayrica, etik liderlik rgiit
iginde etik bir ortam yaratip ¢rgiitsel giiveni artirir (Bouckenooghe vd., 2015). Benzer sekilde, etik
liderler, calisanlarin motivasyonunu artirarak orgiite baghliklarini giiclendirirler. Calisanlarm deger
gordiigiinii, saygr duyuldugunu ve desteklendigini hissettikleri bir calisma ortami yaratarak,
psikolojik giivenlik duygusunu pekistirirler. Bu durum, psikolojik giivenlik hissine sahip olan
calisanlarin ise olan baghliklarini artirir. Dolayisiyla, etik liderler ise adanmish@: artirarak is
performansi, ¢alisan devamlilig1 ve iiretkenlik gibi 6rgiitsel sonuglart olumlu yonde etkilerler. Bu
arastirmanin amaci, calisanlar ve orgiitler icin olumlu sonuglar saglayan etik liderligin ise adanmislik
tizerindeki etkilerini incelemektir.

1.Literatiir Taramasi
1.1. Etik Liderlik

Antik Yunan filozofu Aristoteles'in etik tizerine yaptig1 calismalar, mantik, fizik, matematik ve
metafizik gibi disiplinlerden ayr1 bir alan olarak ele almmustir (Pieper ve Thomson, 2014). Aristoteles,
etigi diger bilimsel alanlardan ayr1 bir disiplin olarak gorerek bu alana 6zgii bir yontem ve yaklasmm
gelistirmistir. Is etigi, is diinyasinda ahlaki sorunlarin ve geliskilerin ortaya ¢ikmasiyla sekillenmistir.
Bu etik anlayismin tarihsel arka plani, endiistriyel déoneme gegisle birlikte baslamistir, 6zellikle de
sanayi devrimi siirecinde belirginlesmistir. Is etigi, Lewis'in (1985) belirttigi gibi, calisma yasaminda
ahlaki dogruluk ve diiriistliigii saglamak icin rehberlik saglayan kurallarin, standartlarin, kodlarm
veya ilkelerin biitiinii olarak tanimlanir. Is etigi, bir isletmede her seviyeden calisan icin dogru ve
yanhs davranisin ne olduguyla ilgilidir. Etik liderlik ise Brown ve digerleri (2005:120) tarafindan
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“kigisel eylemler wve kisilerarast iliskiler yoluyla normatif olarak wygun davramsin gdsterilmesi ve bu
davramglar iki yonlii iletisim, pekistirme ve karar verme yoluyla takipgilere tesvik edilmesi” seklinde
tanimlanmaktadir. Bu tanima gore, etik liderlik, normatif olarak dogru davranisin sergilenmesini ve
bu davranislarin takipgilere iletilmesini igerir.

Etik liderler, isletmedeki etik ilkeler konusunda astlarma bilgi vererek, astlarin eylemlerinden
sorumluluk duymalarmi saglarlar (Trevifio vd., 2003). Bu liderlik yaklasimi, astlarin etik standartlara
uymalarini saglamanin yar sira liderlerin de bu standartlar1 somut bir sekilde sergilemelerini tesvik
eder. Ayrica, etik liderler, calisanlarmi cesaretlendirir ve onlara sorumluluk bilinci asilayarak o6z
yeterliliklerini gelistirmelerine yardimci olurlar (Resick vd., 2006). Walumbwa ve Schaubroeck'e (2009)
gore, etik liderler, cahsanlariyla etkilesimde bulunduklarmda diiriistliik, aciklik, saygi ve giiven
ortamini tesvik ederler.

Etik liderlik, diiriistliigii temel alir ve liderler, ahlaki ve etik ilkelerle tutarli bir sekilde hareket
ederler. Ayni zamanda, paydaslarm ¢ikarlarimi géz oniinde bulundurarak saglam etik ilkelere dayal
kararlar alirlar ve empati ile sefkat gosterirler. Hesap verebilirlikleri yiiksektir ve acik, diiriist iletisimi
tesvik ederler. Liderler, hakkaniyet ve adalet prensiplerine bagli kalarak tarafsizlik ve esitlik
saglamaya calisirlar. Ayrica, ahlaki cesaret gostererek, etik davranislar: araciliftyla baskalarina ilham
verirler ve onlari etkilerler (Kalshoven vd., 2011). Harvey'e (2004) gore etik liderlik, rol model olma,
kaynak ve destek saglama ve yeniligi tesvik etme gibi davranislari igerir. Ayni zamanda, hesap
verebilirlik ve sorumlulugu tesvik etme, takipgileri giiclendirme ve gelistirme, adil kararlar alma ve
cesitliligi tesvik etme gibi 6nemli unsurlar1 vurgular. Etik liderler, is etigi ve adalet ilkelerini goz
ontinde bulundurarak takimin gelisimine katkida bulunur ve kapsayict bir calisma ortami
olustururlar.

Yapilan arastirmalar, etik liderligin, liderin sahip oldugu etkilesim adaleti alg1 diizeyleri ve
calisanun sergiledigi etik davramsi gibi bircok takipci ciktisiyla olumlu sekilde iliskilendirildigini
belirtmektedir (Akanksha vd., 2016). Ayrica, etik liderligin lider-takipgi etkilesimi ve yonetimsel
etkinlik agisindan katki sagladigi da goriilmiistiir (Yukl vd., 2013). Ote yandan, etik liderligin 6rgiitsel
6zdeglesme, gorev performansi ve psikolojik iyi olus gibi olumlu sonuglar: arttirdig1 ve is stresi ile
tiretkenlik karsit1 is davranislarin azalttigi bulunmustur (Akanksha vd., 2016).

1.2. ise Adanmislik

Ise adanmishik, “dinglik, kendini adama ve kendini verme gibi isle ilgili olumlu, tatmin edici bir ruh
halini” ifade eder (Schaufeli vd., 2002). Bakker ve Demerouti (2008) ise adanmishgi, “bireyin psikolojik
ihtiyaglarim karsilayan ve is gérevlerinin tam olarak oziimsenmesi ve yiiksek kaliteli performansiyla sonuclanan,
kalici, olumlu duygusal-bilissel bir durumla tammlanan olumlu bir motivasyon durumu” olarak
tanimlamislardir. Adanmishk, “katilim, baghlik, tutku, cosku, kendini adama, yogun caba ve enerji” gibi
unsurlar1 icerir (Schaufeli ve Bakker, 2010). ise adanmis calisanlar, is ortamlarmdaki baski ve taleplerle
basa ¢ikma yetenegi gosterdikleri icin daha az kaygi yasarlar ve bu durum da c¢alisanlar psikolojik
olarak gticlendirilmis hissetmelerini ve keyif almalarmi saglar (Schaufeli vd., 2002). Saks'a (2006) gore
ise adanmishik, calisanlarda ise ve orgiite baghlik, is tatmini ve orglitsel vatandashk davranisiyla
olumlu bir sekilde iliskilidir, ancak isten ayrilma niyetiyle negatif olarak iligkilidir.

Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli, isin dogasindan kaynaklanan risk faktorlerini ve isle ilgili
kaynaklar arasmdaki iliskiyi ele alir. Onceki aragtirmalar, is kaynaklarinm ise adanmighkla pozitif bir
iliskiye sahip oldugunu dogrulamistir. Bu model, is taleplerini ve is kaynaklarini tanimlarken, is
kaynaklarinin ise adanmislik tizerinde pozitif yonde etkilere sahip oldugunu gostermektedir (Bakker
ve Demerouti, 2007; Schaufeli ve Bakker, 2004). ig;e adanmishgin onciillerinden biri olan proaktif
kisilik, isin yapilmaya olanak sagladigi durumlari degerlendirme ve bunlara etkili bir sekilde
miidahale etme yetenegiyle iliskilendirilir. Bakker vd. (2012), proaktif kisilige sahip calisanlarm ise
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adanmushklarmin arttigm savunmuslardir. Ise adanmishg: etkileyen diger onciiller arasinda ise
otonomi, geri bildirim, sosyal destek gibi is kaynaklari ile 6z yeterlilik, iyimserlik, dayamiklihk gibi
kisisel kaynaklar bulunmaktadir (Becker ve Demerouti, 2007). Anitha (2014) ise ise adanmishgin
onciillerini “is cevresi, takim ve ¢alisma arkadaslar, liderlik tiirii, iicret, egitim ve kariyer gelisimi, Orgiitsel
politikalar, isyeri refah1” olarak siralamistir.

Ise adanmishigin 6nemli sonuglarindan biri, adanmis calisanlarm is gereksinimlerini daha etkili
bir sekilde karsilayarak gorev performanslarmin yiiksek olmasidir (Bakker vd., 2014). Bununla birlikte,
ise adanmis calisanlar, yenilikci davranislar da sergileme egilimi gosterirler. Arastirmalar, ise
adanmighgm gorev performansi ile pozitif bir iliskiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir (Bakker ve
Bal, 2010). Ise adanmishig1 yiiksek calisanlar, is doyumu ve psikolojik refah agisindan daha olumlu
deneyimlere sahip olma egilimindedirler. Ayrica ise adanmislik, 6rgiite baglilik ve isten ayrilma niyeti
tizerinde de etkilidir, bu da daha yiiksek verimlilik ile sonuglanabilir (Bakker ve Demerouti, 2008).

Etik liderlik ve ise adanmislik arasindaki iliskiye yonelik yapilan calismalar, farkh
perspektiflerden yapilmis olup, Den Hartog ve digerlerine (2012) gore, etik liderlik, calisanlarin ise
adanmishigini olumlu yonde etkileyerek onlarin sorumluluk alma becerilerini gelistirebilir. Ayrica bazi
calismalarda etik liderligin, 6rgtitteki hakim isyeri etik kiiltiiriinii ve bireylerin ise adanmislik diizeyini
belirlemede etkili oldugu belirlenmistir (Mitonga-Monga vd., 2016). Demirtas’'in (2015) calismasimnda,
algilanan etik liderligin calisanlarin ise adanmishik diizeyleri tizerinde hem dogrudan hem de dolaylt
bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte, diger calismalar, etik liderligin calisanlarin
psikolojik olarak giiclendirilmesini tesvik ettigini ve bu sekilde ise adanmishg1 artirdigini ve duygusal
tilkkenmeyi azalttigini gostermektedir (Rantika ve Yustina, 2017). Islam vd.'nin (2023) calismasimnda,
calisanlarin liderlerine duyduklar: giivenin etik liderlik ile ise adanmislik arasmdaki iliskide aracilik
roliine sahip oldugu ve etik liderligin ¢calisanlarin ise baglilig1 tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu
gorilmiistiir.

Etik liderlik, liderin etik degerlerle uyumlu hareket ederek calisanlarin ise baghiliklarmi artirma
kapasitesi nedeniyle biiyiik 6nem tasimaktadir. Tiirkiye'de, etik liderlik ile ise adanmishk arasmdaki
iliskiyi ele alan arastirmalarm smurli oldugu tespit edilmistir. Bu calismalar, etik liderlik ile ise
adanmislik arasmda olumlu bir iliski oldugunu gostermektedir. Bu arastirmada, kamu ve 6zel
sektorde calisan beyaz yakalilarin perspektifinden etik liderligin ise adanmishk {izerindeki etkisini
degerlendirerek, yoneticilere bu iliskiyi olumlu etkilemeye yonelik pratik oneriler sunulmasi
hedeflemektedir.

2. Yontem

Bu arastirmanin temel amaci, etik liderligin ise adanmishk tizerindeki etkisini belirlemektir.
Bununla birlikte, demografik ve calisma ile ilgili degiskenlerin (“cinsiyet, medeni durum, pozisyon, sektér,
yas, egitim, kidem, gelir durumu”) calisanlarm ise adanmishk diizeylerindeki farkhiliklar1 da
arastirilmaktadir. Bu gercevede ana arastirma sorusu su sekildedir:

1. “Calisanlarin etik liderlik algilart ise adannushk diizeylerini etkilemekte midir?”

Arastirmanin bir diger amaci, demografik ve is ile ilgili 6zelliklerin ¢alisanlarin ise adanmishk
diizeylerini nasil etkiledigini arastirmaktir. Bu kapsamda, calisanlarm cinsiyet, medeni durum,
pozisyon, yas, egitim seviyesi, kidem ve gelir durumlarma goére ise adanmishklarinin degisip
degismedigi incelenmistir. Buna gore, arastirmanin ikinci sorusu su sekilde formiile edilmistir:

2. “Calisanlarim demografik ve ¢alisma ile ilgili Ozelliklerine gore ise adanmushk diizeyleri farklilik
gostermekte midir?”
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Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir:
Hi: Calisanlarin etik liderlik algilar1 ise adanmaislik diizeyleri iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

H2: Calisanlarin ise adanmislhik diizeyleri cinsiyet (a), medeni durum (b), pozisyon (c), sektor (d), yas
(e), egitim (f), kidem (g), gelir durumuna (h)gore farklilasmaktadir.

Arastirmada kullanilan 6lcekler ve diger sorular asagidaki gibidir:

Etik Liderlik Olgegi: Brown ve digerleri tarafindan gelistirilen (2005) 10 ifadeden olusan "Etik
Liderlik Olgegi" kullamilmistir. Tiirkge uyarlamasi Tuna ve digerleri (2012) tarafindan yapilmistir.

Ise Adanmishk Olgegi: Schaufeli (2003) tarafindan gelistirilen "Utrecht Ise Adanmishk
Olgegi'nin 9 ifadeden olusan tek boyutlu versiyonu kullanilmistur.

Diger sorular ise “cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, pozisyon, sektor, kidem ve gelir
durumu” gibi sorular bu boliimde yer almaktadir.

Arastirma verilerinin analizinde SPSS programi kullanilmistir. Analizler arasinda kesfedici
faktor analizi (KFA), Cronbach’s alpha giivenilirlik analizi, dogrusal regresyon analizi ve farklilik
analizleri icin tek grup t-test ve tek yonlit ANOVA analizleri yer almistir.

3. Bulgular

Katilimcilarin cinsiyetlerine gére dagilimi incelendiginde, toplam 437 kisinin %41'ini kadmlar,
%59'unu ise erkekler olusturmustur. Yas kategorilerine gére dagilima bakildiginda, katilimcilarm
%11,7'sinin 21-27 yas araliginda, %18,8'inin 28-34 yas araliginda, %27,9'unun 35-41 yas araliginda,
%19,7'sinin 42-48 yas arahgmda, %13,7'sinin 49-54 yas araliginda ve %8,2'sinin 55 ve {izeri yas
araligmda oldugu goriilmistiir. Egitim diizeyi agisindan, katilimcilarin %8,2'si lise diizeyinde, %10,3'i
on lisans diizeyinde, %46,9'u lisans diizeyinde ve %34,6's1 yiiksek lisans/doktora diizeyinde egitim
almstir.

Arastirmaya katilanlarin  %31,1'inin bekar, %68,9'unun ise evli oldugu belirlenmistir.
Pozisyonlarina gore dagilma bakildiginda, katibmcilarm 9%37,8'inin  yonetici pozisyonunda,
%62,2'sinin ise yonetici olmayan pozisyonlarda calistig1 goriilmiistiir. Hizmet siirelerine gore dagilima
bakildiginda, katilmcilarin %36,4'tintn 1-5 yil, %17,8'inin 6-10 yil, %18,1'inin 11-15 y1l, %8,7'sinin 16-
20 y1l, %7,1'inin 21-25 y1l ve %11,9'unun 26 yil ve {izeri kideme sahip oldugu belirlenmistir. Sektorel
dagilima gore, katimcilarin %56,5'inin kamu sektoriinde, %43,5'inin ise 6zel sektorde calistigl
goriilmustiir. Gelir kategorilerine gore dagilima bakildiginda, %8,2'sinin 0-10.000 TL, %35,7'sinin
10.001-17.000 TL, %37,1'inin 17.001-24.000 TL, %9,4'tiniin 24.001-31.000 TL ve %9,6'smn ise 31.001 TL
ve lizeri gelire sahip oldugu belirlenmistir.

Bu arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin gecerlilikleri belirleyebilmek icin kesfedici faktor
analizinden, giivenilirlik i¢in Cronbach’s alpha katsayisindan yararlaniimistir.

Tablo 1'de goriildiigii tizere Etik Liderlik Olgegi'ne iliskin KFA sonucu elde edilen KMO
istatistiginin 0,957 degeriyle “cok iyi” diizeyde; Bartlett testi Ki-kare katsayisinin ise anlaml
(p=0,000<0,05) oldugu belirlenmistir.

Tablo 2 incelendiginde, Etik Liderlik Olcegi icin yapilan KFA sonucu faktor yiiklerinin 0,505 ile
0,901 arasinda degistigi anlasilmaktadir. Olgegin tek boyutlu oldugu ve toplam varyansi aciklama
oraninin 65,602 ile kabul edilebilir bir diizeyde oldugu belirlenmistir. Cronbach's alpha giivenilirlik
katsayisinin ise 0,94 gibi oldukca yiiksek bir deger aldig1 ve Etik Liderlik Olgeginin gecerlilik ve
giivenilirlik acisindan kabul edilebilir oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 1: Etik Liderlik Olgegi'nin KMO ve Bartlett Testi Degerleri

Kaiser-Meyer-Olkin Istatistigi | 0,957
Bartlett Testi Ki-kare 3438,036
sd 45
Sig. ,000

Tablo 2: Etik Liderlik Olgegi Faktor Analizi Sonuglari

ifadeler Faktor Yiikleri

EL1. ,801
EL2. ,505
EL3. ,634
EL4. ,807
ELS5. ,901
EL6. ,889
EL7. ,865
ELS. ,899
ELO9. ,854
EL10. ,851
Cronbach’s alpha ,940
Toplam varyanst aciklama oram 65,602
EL: Etik Liderlik

Tablo 3'te goriildiigii gibi, Ise Adanmislik Olgegi'ne iliskin yapilan KFA sonucunda KMO
istatistiginin 0,93 oldugu ve "¢ok iyi" diizeyde kabul edildigi belirlenmistir. Ayrica, Bartlett testi Ki-
kare degerinin anlaml (p=0,000<0,05) oldugu saptanmistir.

Tablo 3: ise Adanmislik Olcegi'nin KMO ve Bartlett Testi Degerleri

Kaiser-Meyer-Olkin Istatistigi 0,930
Bartlett Testi Ki-kare 2770,650
sd 36
sig. 0,000

Tablo 4 incelendiginde, Ise Adanmishik Olcegi icin gerceklestirilen KFA sonucunda faktor
yiiklerinin 0,700 ile 0,872 arasinda degistigi gozlemlenmektedir. Tek boyutlu olan ¢lgegin toplam
varyansi acitklama oranmin %60'm tizerinde 64,965 oldugu ve bu degerin kabul edilebilir diizeyde
oldugu belirlenmistir. Ayrica, Cronbach’s alpha giivenilirlik katsayisinin 0,93 gibi oldukga yiiksek bir
degerde oldugu goriilmiistiir.

Tablo 5 incelendiginde, Etik Liderlik Olcegi ve Ise Adanmishik Olcegi'nden elde edilen puanlar
g0z oniine alindiginda, 437 katilimcinin etik liderlige iliskin ortalamasinin 3,50 oldugu ve bu seviyenin
orta diizeyde oldugu goriilmektedir. Ayni sekilde, katilimcilarmn ise adanmislhik diizeylerinin
ortalamasi ise 3,95 olarak belirlenmis ve bu da orta diizeyde oldugunu gostermektedir. Verilerin
normal dagilima uygun oldugunu belirtmek icin Skewness ve Kurtosis degerlerinin -1 ile 1 arasinda
oldugu ve bu nedenle verilerin normal dagildig1 sonucuna varilmistir.
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Tablo 4: ise Adanmislik Olcegi Faktor Analizi Sonuglar

ifadeler Faktor Yiikleri
AL ,790
iA2. ,808
iA3. 767
iA4. ,700
iA5. ,814
iAe. ,872
iA7. ,837
iAS. ,861
IA9. 792
Cronbach’s alpha ,931
Toplam varyanst agiklama oram 64,965
1A: Ise Adammishik

Tablo 5: Olcek Araclarma fliskin Tanimlayici Istatistikler
Std.

N Min. Max. Ort. Skewness Kurtosis
Sapma
Etik
Liderlik 437 1,00 5,00 3,50 ,9074 -,634 -,503
ise
Adanm 437 1,00 6,00 3,95 1,1370 -, 133 -,275
1slik

Arastirmada, calisanlarin etik liderlik algilar1 ile ise adanmisliklarr arasindaki iliskilerin
belirlenmesinde Pearson Korelasyon analizi kullanilmigtir. Pearson korelasyon katsayis, istatistikte iki
degisken arasmdaki iliskinin giiciinii -1 ile +1 arasmdaki degerle gosterir. Katsay1 1’e yaklastikca
iliskinin giicii artar (Kalayc1, 2010). Tablo 6’da, etik liderlik ile ise adanmislik arasinda orta diizeyde
olumlu yonde bir iliski oldugu (r=0,328, p=0,000<0,05) belirlenmistir. Baska bir ifadeyle, ¢calisanlarin
etik liderlik algisi arttikca ise adanmuislik diizeyinin de arttig1 gorillmiistiir.

Tablo 2: Pearson Korelasyon Analizi

Etik Liderlik
,328**
Ise Adanmishk ;ig. 000

**0.01 diizeyinde anlaml
korelasyon

Tablo 7 incelendiginde etik liderligin ise adanmishk {izerinde bir etkisinin olup olmadigini
belirlemek icin yapilan regresyon analizi sonuclar goriilmektedir. Bu sonuglara gére modelin anlamh
oldugu (p=0,000<0,05) belirlenmistir. Etik liderlik, ise adanmishik tizerinde %10,6'lik bir degisimi
acgiklamaktadir (R?=0,106). Dolayisiyla arastirmanm H; hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 73: Regresyon Analizi

R R? Diizeltilmis R? Std. Hata Modelin Anlamlilik Derecesi

,328 ,108 ,106 ,8512 ,000

Tablo 8 incelendiginde, regresyon analizi sonucunda hesaplanan katsayilarla birlikte regresyon
formiilii Y= 2,507+0,328X1 olarak belirlenmistir. Bu formiilde, Y ise adanmislik skoru ve X1 ise etik
liderlik skorunu temsil eder. Bu durumda, etik liderlikteki bir birimlik artisin ise adanmislik tizerinde
0,328'lik bir artisa neden olacag1 sdylenebilir. Yani, herhangi bir calisanin etik liderlik algis: arttikca,
ise adanmislik diizeyinin 0,328 puanlik bir artis gosterecegi tahmin edilmektedir.

Tablo 8: Regresyon Analizi

Standartlastirilmis
Standartlastirilmamis Katsayilar t Sig.
Katsayilar
Beta Std. Hata Beta
Sabit 2,507 ,205 12,204 ,000**
Etik Liderlik ,411 0,057 ,328 7,249 ,000%*

Demografik ve orgiitsel o6zelliklere gore ise adanmishk diizeylerinin farkhilik gosterip
gostermedigine iliskin yapilan analizler bazi Ozelliklerde farklilasma bazilarmda olmadigim
gostermistir.

Bagimsiz grup t-testi sonuclarma gore, ise adanmishgm cinsiyete gore anlaml bir farklhilik
gostermemesi (p=0,734>0,05) nedeniyle H2a hipotezi reddedilirken, medeni duruma goére yapilan
bagimsiz grup t-testi analizi de ise adanmishigm anlamli bir farklihik gostermedigini gostermistir
(p=0,949>0,05). Bu da H2b hipotezinin reddedilmesine neden olmustur. Arastirmaya katilan
calisanlarin ise adanmishiklarinin pozisyona gore farklilik gosterdigi goriildiigu icin (p=0,009<0,05)
H2c kabul edilmis. Elde edilen sonuglara goére yoneticilerin (4,13) calisanlara gore (3,83) ise
adanmigliklariin daha yiiksek oldugunu belirlenmistir. Ise adanmishgin sektére gore anlamli bir
farklilik gosterdigi tespit edilmis (p=0,00<0,05) ve H2d hipotezi kabul edilmistir. Bulgulara gére, kamu
sektoriinde calisanlarin (4,13), 6zel sektorde calisanlara gore (3,70) ise adanmishiklarmin daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. ANOVA analizi sonucunda ise adanmishigin farkl gelir kategorilerine gore
anlamh bir farklilik gostermedigini ortaya koyulmustur (p=0,965<0,05). Dolayisiyla H2h hipotezi
reddedilmistir. Ancak, yapilan farkhilik analizleri sonucunda, istatistiksel olarak anlamli bir
farklilasma oldugu tespit edilen durumlar da vardir. Ornegin, H2e hipotezi kabul edilmistir ciinkii
yapilan farklilik analizleri sonucunda elde edilen anlamlilik diizeyleri incelendiginde, istatistiksel
olarak anlamli bir farklilasma tespit edilmistir (p=0,000<0,05). Bununla birlikte, H2f hipotezi
reddedilmistir ¢tinkii yapilan analizler sonucunda istatistiksel olarak egitim durumuna goére anlaml
bir farklilasma olmadig1 belirlenmistir (p=0,421>0,05).
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Etik liderlik, calisanlarin ise duyduklar1 baghligi artirmakta ve liderlerini etik olarak algilayan
calisanlarin islerine daha yiiksek bir adanmislik sergilemelerine yol agmaktadir. Bu calismanin
sonugclari, beyaz yakali calisanlar 6zelinde etik liderlik ile ise adanmislik arasindaki olumlu bag1 ortaya
koyan 6nceki arastirmalar ile paralellik gostermektedir (Dede vd., 2020; Oztiirk ve Demirtas, 2022).
Etik liderlerin ¢ahsan refahmi dnceliklendirmesi ve is tatminini artirarak psikolojik giivenligi tesvik
eden bir ortam yaratmalari, bu olumlu iliskinin temelini olusturabilir. Etik liderlerin, ¢alisanlarin
kendilerini rahatca ifade edebildikleri bir giiven ve aciklik kiiltiirti olusturmalari, bu iliskinin daha da
giiclenmesine katkida bulunmaktadir. Dolayisiyla bu ¢calisma, etik liderlerin olumlu bir ¢alisma ortami
yaratma ve galisanlar arasinda topluluk ve ortak amac duygusunu giiclendirme konusundaki etkilerini
gosteren 6nceki arastirmalarla 6rtiismektedir (Baynal Dogan vd., 2021).

Bu calismanin bulgulari ayrica, ise adanmishgin cesitli demografik ve is ile ilgili degiskenlere
gore farklhilik gosterdigini ortaya koymaktadir. Daha yiiksek yas ve yiiksek kideme sahip calisanlarm,
ise adanmislik diizeylerinin daha yiiksek oldugu, 6nceki arastirmalarda da oldugu gibi olarak, yas ve
kidemle birlikte ise adanmishigin arttigini gostermektedir (Coetzee ve Rothmann, 2005; Chaudharry ve
Rangnekar, 2017). Analizlerin sonuglarina gore, kamu sektériinde ise adanmislhik diizeylerinin 6zel
sektore kiyasla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu, kamu sektoriinde calisanlarin is
gilivencesinin 6zel sektdre gore daha yiiksek algilanmasiyla aciklanabilir. Ancak, bu bulgularmn
dogrulugunu dogrulamak icin daha genis kapsamli arastirmalarin yapilmasi gerekmektedir. Benzer
sekilde Chaudhary ve Ragnekar'in (2017) Hindistan'da yaptiklar1 ¢alismada da calisanlarin ise
adanmislik diizeylerinde kamu ve &zel sektore gore istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmasi,
kamu ve 6zel sektor 6zelinde ayr1 bir incelemenin detayli sonuglar verebilecegini diisiindiirmektedir.

Bu calismada, belirli demografik ve is 6zellikleri acisindan ise adanmishik diizeylerinde farklilik
bulunmamuistir. Bu 6zellikler arasinda cinsiyet, medeni durum, sektor, egitim seviyesi ve gelir durumu
yer almaktadir. Onceki arastirmalarda da cinsiyete gore ise adanmishk diizeylerinin farklilik
gostermedigi benzer sonuglara ulasilmistir (Coetzee ve Rothmann, 2005).

Bu calismanin bulgular1 arastirmacilar ve uygulamacilara gesitli sekillerde yol gosterebilir.
Orgiitler, ise adanmighig1 etkileyen demografik ve orgiitsel faktorlerin bilincinde olmali; galisanlarmn
yasi, kidem siiresi, sektorii veya idari pozisyonu ne olursa olsun is doyumunu, psikolojik giivenligi ve
ise adanmishig artiran bir calisma ortamu yaratmak icin 6nlemler almahdir. Boylece orgiitler, calisan
refahim1 ve verimliligi yiikseltebilir. Ayrica, orgiitler etik liderlik odakl yonetim sistemlerini
benimseyerek, etik temelli is sistemleri gelistirme sorumlulugunu tiistlenmelidir. Bu unsurlarin
gelisimi, calisanlarmn dnceliklerinin dikkate alindigimi hissetmelerine ve degisen is hayatinda orgiitsel
politikalar belirlenirken liderlerin adil ve etik davranislari sayesinde giiven olusturarak ¢alisanlarin ise
adanmisliklarmin artmasina katki saglayacaktir.

Bu calismanin sadece etik liderlik ve ise adanmishk arasindaki iliskiye odaklandigin ve ise
adanmighg: etkileyebilecek diger potansiyel faktorleri, 6rnegin is dzellikleri, 6rgiit kiiltiirii veya calisan
kisilik 6zellikleri gibi unsurlar: incelemedigini belirtmek gerekmektedir. Gelecekteki arastirmalar, ise
adanmislik konusunda daha genis bir anlayis elde etmek icin bu faktorleri arastirabilir. Ikinci olarak,
calismanin 6rneklemi yalnizca beyaz yakali calisanlarla sinirli oldugundan, bulgularin diger meslek
gruplarina genellenebilirligi sinirhidir. Gelecekteki arastirmalar, farkli meslek gruplar: 6zelinde etik
liderlik ve ise adanmislik arasindaki etkilesimi inceleyebilir. Son olarak, bu calisma, etik liderlik ile ise
adanmislik arasmndaki iliskiyi etkileyebilecek kisilik 6zellikleri veya bireysel farkliliklar gibi diger
degiskenleri incelememistir; dolayisiyla ileriki arastirmalar, bu faktorlerin ne tiir etkileri olabilecegini
ele almalidur.



90

Bu arastirmada kolayda ornekleme yontemi benimsenmis ve arastirma sonugclar:
katilimcilardan elde edilen yanitlarla ve kullanilan olgeklerle sinirhidir. Arastirmada kullanilan
Olceklerin katihmcilar tarafindan dogru sekilde yanitlandig1 varsayilmistir. Ayrica, bu calismada ise
adanmishg: etkileyebilecek diger bireysel ve orgiitsel faktorler goz oniinde bulundurulmamistir.
Gelecek calismalarda farkli 6rneklem gruplarryla etik liderlik ve ¢calisanlarin ise adanmislik diizeyleri
arasmdaki baglantida rol oynayabilecek faktorlerin incelenmesi 6nerilebilir. Ornegin, is talepleri ve
kaynaklarmnin ise adanmishk tizerindeki etkisinde etik liderligin rolii derinlemesine arastirilabilir.
Farkli arastirma modelleri temelinde etik liderlik ve ise adanmislik arasindaki etkilesime dair daha
detayli bir perspektif sunulabilir.
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