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1. GIRIS

Son yillarda isletmelerde etik dis1 davraniglarin neden oldugu skandallar
(Enron, Arthur Anderson, Parmalat), etik kavraminin giindeme gelmesine neden
olmustur. Bu skandallardan sonra, 6zellikle liderligin etik yapilan ile ilgili
aragtirmalarin sayisi hizla artmistir (Carlson vd., 1995:829; Fry 2003:693;
Sendjaya vd. 2008:402; Walumbwa vd. 2008:89). Yazinda, Oncelikle
doniistimcii (Bass ve Steidmeier, 1999:181; Carlson vd., 1995:829), manevi
(Fry, 2003:693), hizmetkar (Sendjaya vd., 2008:402) ve otantik (May vd.,
2003:247; Walumbwa vd., 2008:89; Avolio ve Gardner, 2005:315) liderlik gibi
cesitli liderlik tiirlerinin etik boyutlar1 incelenmis ve daha sonra etik liderlik
kavrami giindeme getirilmistir.

Etik liderlik normatif olarak, kisisel eylemler ve kisilerarasi iliskiler
boyunca uygun tutum ve davranig gosterimi olarak tanimlanmaktadir (Brown
vd. 2005:120). insanlarm, digerlerinin davranislarii ve onlarin sonuglarmi
gozlemleyerek oOgrendikleri, bundan dolay1 da liderlerin, davranigin kisisel
ornegini kurgulayarak calisanlarinin eylem ve degerlerini etkiledigi One
stiriilmiistiir (Avey vd. 2012:22). Ahlaki agidan uygun davranislar sergileyen ve
bu davraniglar ile ¢alisanlarina 6rnek olan (Brown vd. 2005:118) etik liderlerin
de rol model olarak calisanlarin davranmiglarii etkileyecegi one siiriilebilir
(Brown vd. 2005:118). Yoneticiye kendini adama, baglilik gosterme ve
yoneticiyle 6zdeslesme ile ilgili olan (Wong vd. 2002:885) daha ileri boyutta
da tek yonli olan (Zangaro, 2007:18) sadakat davranisi; lider davraniglarinin
etkiledigi Onemli c¢iktilardan biri olarak ifade edilmektedir (Monzani vd.
2014:69; Piccolo vd. 2008:273). Avey vd. (2012:21) bir kisinin liderlik
karakterinin, digerleriyle iliskiler ve diirtistliik gibi 6zelliklerle tasdiklendigini
one siirerken, tasdiklenen bu lider karakterinin c¢alisanlarla iligkili olan giliven
ciktisini tegvik etmek i¢in 6nemli oldugunu vurgulamaktadir.

Sosyal degisim teorisi, is davranisini anlamak igin en etkin kavramsal
paradigmalardan biri olarak varsayilmaktadir (Cropanzano ve Mitchell,
2005:874). Uzerine degerli bir geri doniis sart1 oldugunda bir kaynagin akisinin
devam edecegi varsayimi ile tanimlanan degisim iliskileri (Emerson 1976:359),
her hangi birinin bagka birinden degerli bir sey almasi karsiliginda bir sey
vermesi temelinde kurulur. Bu degisim hem ekonomik hem de ekonomik
olmayan sosyal faktorleri igermektedir (Mowday vd. 1982:3). Bu calisma
ozellikle sosyal faktorleri iceren degisimler iizerine kurgulanmistir. Sosyal
(faktorleri igeren) degisimler; paylasilan bir kimligi, sadakati ve duygusal
baglar1 igerir (Walumbwa ve Schaubroeck, 2009:1277). Bu baglamda bu
calismada amag, etik liderligin sadakat davranigini nasil etkiledigini doniisiim
icinde de calisan giiveninin araci (mediator) roliinii hesaba katarak sadakat
davranisinin incelemesinde biitiinlesik bir ¢erceve sunmaktir.
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Bu amagla g¢aligmanin ikinci boliimiinde kavramsal cergeve ve bu
kapsamda gelistirilen hipotezlere yer verilmistir, liglincii boliimiinde kullanilan
yontem ile ilgili bilgiler yer almaktadir, dérdiincii bdliimde yapilan analizler
sonucu ulagilan bulgular ve son bdliimde ise bu bulgularin yorumlanmasini
igeren sonug¢ boliimii sunulmustur.

2. KAVRAMSAL CERCEVE VE  GELISTIRILEN

HIPOTEZLER

Etik liderlik, 6zellikle is hayatinda yasanan etik krizlere tepki olarak
daha fazla giindeme gelmeye baslamasina ragmen, bu kavrami tam anlamiyla
aciklayan tanim sayist oldukca sinirlidir. Bir¢ok yonetici etik liderligi; liderlerin
iyi karaktere sahip olma durumu olarak tanimlamaktadir. Ancak etik liderlik iyi
karaktere ve dogru degerlere sahip olmanin &tesinde oldukga karmasik bir
kavramdir (Freeman ve Stewart, 2006:2). Brown ve digerlerinin (2005:120)
tanimina gore etik liderlik; kisilerarasi iligkiler ve kisisel davraniglar araciligryla
normatif olarak uygun davraniglarin gosterilmesi ve karar verme, giiglendirme
ve iki yonlii iligkiler kullanilarak bu tiir davranislarin takipgiler arasinda tesvik
edilmesinin saglanmasdir.

Etik davranislar, bir liderin giivenilirligi ve takipgileri {izerinde anlaml
bir etkiye sahip olma potansiyeli agisindan kritik 6nem tagimaktadir (Piccolo,
2010:260-261). FEtik liderlik davranisinin, is tatmini (Okan ve Akyliz,
2015:155), orgiitsel baghlik (Kim ve Brymer, 2011:1020) ve orgiitsel
0zdeslesme (Walumbwa vd., 2011:204) gibi bir¢ok olumlu takipgi davranisi ile
iligkili oldugu 6ne siiriilmiistiir.

Giliven ise, farkli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde
tanimlanmugtir. Rousseau ve digerlerine gore (1998:395); giiven, bir baskasinin
davranis ya da niyetlerine karst olumlu beklentilerden kaynaklanan, savunmasiz
kalma durumunun kabul edilmesini igeren psikolojik bir durumdur. Mayer ve
digerleri (1995:712) ise giiveni; karsi tarafin hareketlerine kargi kisinin
savunmasiz olma isteginde olmasi, seklinde tanimlamiglardir.

McAllister (1995:25) giiveni iki boyutta incelemistir. Biligsel temelli
giiven “kisilerin hangi durumlar altinda ve kime ne kadar giivenecegini
secebilecegi” esasna dayanmaktadir ve bir kisi ile ilgili giivenilirligi,
dogrulugu, diiriistliigii ve adaletli olmay1 ifade eder (Dirks ve Ferrin, 2002:15).
Bir diger giiven tiirii ise duygusal giivendir. Bu giiven tiirii kisiler aras1 karsilikli
ilgi ve Ozeni temel almakta (McAllister, 1995:25) ve bir kisinin digerinin
iyiligini diigiinmesiyle olusan o6zel iliskiyi ifade etmektedir (Dirks ve Ferrin,
2002:15).

Etik liderler; calisanlarin ¢ikarlarini koruyan, ¢alisanlarla ilgili 6nemli
konularda adaletli kararlar alan, ¢alisanlarin  kendileriyle rahatca
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konusabilmeleri i¢in ortam hazirlayan kisilerdir (Brown vd., 2005:122). Etik
liderlerin, takipgileri ile aralarinda var olan iligkiyi giliclendiren igten bir iligki
kurdugunu ve bunun da calisanlarin giivenini kazanmalarin1 sagladigi one
strtilmistiir (Caldwell vd., 2010:157). Chen ve digerlerine gore; liderler yiiksek
etik standartlar sergiler ve diriist davranirlarsa, takipgileri ile aralarinda
duygusal bir bag kurulacak ve bu da takipgilerinin liderlerine duyduklar
duygusal giiven diizeyinin artmasini saglayacaktir (Chen vd., 2011:9). Yapilan
caligsmalarda, oOrgiit ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinin Oniinde tutan, yaptiklariyla
sOyledikleri birbiriyle tutarli olan liderlerin, takipgilerinin goziinde giivenilir ve
diirist olarak algilandiklar1 ve dolayisiyla takipgilerinin bilissel giivenini
kazanacaklar1 6ne siiriilmiistiir (Zhu vd., 2013:97).

Tim bu teorik ve olgusal calismalar dogrultusunda calismanin iki
hipotezi soyle gelistirilmistir:

Hi.: Algilanan etik liderlik davranisi yoneticiye duyulan duygusal
giiven lizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Hip: Algilanan etik liderlik davranisi yoneticiye duyulan biligsel giiven
iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Sadakat; bir bireyin yoneticisi i¢in gdsterdigi igten destektir. Bu destek,
adamasi seklinde orneklendirilebilir (Chen vd. 2002:341). Sadakat kavraminin
cikis noktast Oncelikli olarak baglilik kavramidir. Bu iki kavram bazen
birbirinin yerine kullanilsa da ayn1 anlama gelmemektedir. Her iki kavram da
aidiyeti ifade etmekle birlikte, sadakat bagliliga gore daha tek yonlidiir. Kisi
kars tarafa sadakat gosterdiginde bunun karsiligin1 beklememektedir (Zangaro,
2007:18). Baglilik ile ilgili calisma sayisi arttik¢a, arastirmacilar bu kavrami
cesitlendirmislerdir. Baglilik kavramiin gesitlenmesi ile birlikte yoneticiye
duyulan baglilik ve sadakat kavrami giindeme gelmistir. Orgiitiin bir temsilcisi
olmasi ve caligsanlarla bire bir iletisim halinde olmasi yoneticiye duyulan
sadakatin 6nemini arttirmigtir (Chen vd., 2002:339-340).

Sadakat ile ilgili ¢alismalarin daha ¢ok, topluluk¢u bir kiiltiir yapisina
sahip olan Cin’de yapildigi goriilmektedir (Wong vd. 2002; Wong 2000; Chang
vd. 2010; Chen vd. 2002). Hofstede (1980:52) yaptigi arastirmada; Tiirk
toplumunun da topluluk¢u kiiltiir yapisina sahip oldugunu ileri siirmiistiir.
Hofstede ve digerlerine gore (2010:91); topluluk¢u yapiya sahip kiiltiirlerde bir
kisi ait oldugu gruba yasami boyunca sadakat bor¢ludur. Bu kisinin
yapabilecegi en kot sey bu sadakati bozmasidir. Bdylece birey ve grup
arasinda karsilikli bagimlhilik iliskisi olusmaktadir.

Hofstede’ye (1980:91) gore; sadakat oOzellikle Tiirk toplumu gibi
toplulukgu kiiltiir yapisina sahip olan toplumlarda 6nem tagimaktadir.
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Chen (1997:31) calismasinda sadakati; astin yoneticisine kendisini
adamasi, baglanmasi ve Ozdeslesmesinin kuvveti olarak tanimlamistir. Adil
olmanin calisanlarin sadakati iizerinde onemli bir etkiye sahip oldugu ortaya
konmustur (McShane ve Glinow, 2010:22). Etik liderlerin takipgilerine adil,
Onyargisiz ve tarafsiz bir sekilde davranmalart beklenmektedir. Takipgilerin
kendilerine adil davranildigin1 algilamalari, onlarin hem is davranislarini hem
de orgiitsel ¢iktilar1 etkileyecektir. Orgiitte yerlestirilen giiclii kisisel etik
standartlar, Orgiitte yiiksek diizeyde giiven ve sadakatin olusmasini
saglayacaktir (Zhu vd., 2004:17-18).

Tim bunlara dayanarak, takipcilerine etik davranislariyla 6rnek olan,
etik kararlan alan, adil ve diiriist davranan etik liderlerin, takipgilerinin liderleri
ile sosyal degisim iligkisi icerisine girecegi ve aldiklar1 bu davranislar
karsiginda onlara sadakat gosterecegi beklenmektedir. Buna gore ¢alismanin bir
hipotezi soyle gelistirilmistir:

H,: Algilanan etik liderlik davramisi yoneticiye duyulan sadakat
iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Giivenin yoneticiye duyulan sadakatin 6nemli 6nciillerinden biri oldugu
ileri siirilmistiir (Chen vd., 2002:352). Giiven ve sadakat orgiit iiyelerinin ig¢
iligkilerini diizenleyen kavramlardir. Sadakatin giivenin tamamlayicist oldugu
oOne siiriilmiistiir. Rosanas ve Velilla’ya (2003:56) gore, bir kisi digerine giiven
duydugunda, diger kisi bu gilivenin karsiligini verebilmek igin o kisiye sadakat
gosterir.

Davis ve digerleri (2000:563), c¢alismalarinda, yoneticilerin
calisanlariyla giiven iceren bir iliski ortam yarattiginda, ¢alisanlarin kendilerini
giivende hissettiklerini ve Orgiite daha sadik bir sekilde calistiklarini One
siirmiislerdir.

Tim bu calismalar dogrultusunda calismanin diger hipotezleri soyle
gelistirilmistir:

Hs,: Calisanlarin liderlerine duyduklar bilissel giiven, liderlerine olan
sadakati olumlu yonde etkilemektedir.

Hap: Calisanlarin liderlerine duyduklar1 duygusal giiven, liderlerine olan
sadakati olumlu yonde etkilemektedir.

Blau (1964), “giivenin kalic1 sosyal iligkiler i¢in temel unsur” oldugunu
vurgulamistir (Blau, 2009:99). Golembiewski ve McConkie’e (1975:379) gore
ise kisiler arasi iligkileri ve grup davraniglarini giiven kadar etkileyen bagka bir
degisken daha yoktur. Lewis ve Weigert (1985:968) gilivenin sosyal iligkilerde
olmazsa olmaz oldugunu sOylemislerdir. Ayrica gilivenin sosyal degisim
iligkilerinin en énemli unsurlarindan biri oldugu ve taraflar arasinda daha etkili
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bir aligveris iligkisinin gerceklesmesini sagladigi 6ne siiriilmiistiir (Colquitt vd.,
2007:910). Sosyal degisimde; bir birey digerine karsiliginda fayda elde
edecegini diisiinerek bir iyilik yapmaktadir. Ilk olarak sosyal degisim iliskisine
girildiginde kisinin giivenilir oldugunu kanitlamasi 6nem tasimaktadir. Bu
stireci ekonomik olmaktan ziyade sosyal hale getiren de giivene dayanmasidir
(Whitener vd., 1998:515). Giiven yoneticiye duyulan sadakatin 6nemli
onciillerinden biridir (Chen vd., 2002:352). Sadakatin daha ¢ok, giivenilir ve
diirlist bireylere sahip sosyal gruplarda gelistigi goriilmektedir (Coughlan,
2005:50).

Dolayisiyla giivenin, etik liderlik ve sadakat arasindaki iliskiye de
aracilik edecegi iddia edilebilir. Buna gore calismanin diger hipotezleri su
sekilde gelistirilmistir;

Hg,: Duygusal giiven, etik liderlik ve sadakat arasindaki iliskide aracilik
etkisine sahiptir.

Hyp: Bilissel giliven, etik liderlik ve sadakat arasindaki iligkide aracilik
etkisine sahiptir.

3. METODOLOJi

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirma; etik liderlik davranisinin yoneticiye duyulan sadakat
iizerindeki etkisini, glivenin araci rolilyle 6lgmeyi amaglamaktadir. Yazinda,
otel isletmelerinde, etik liderligin yoneticiye duyulan sadakat ile iliskisini
gosteren herhangi bir c¢alismaya rastlanmamustir. Ayrica g¢alisma, giivenin
aracilik etkisini test etmesi agisindan da 6nem tasimaktadir. Elde edilen
sonugclar ile literatiire katki saglamak amaglanmistir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin yontemi; literatlir taramasi ve iliskisel analiz olarak
benimsenmistir. Oncelikle etik liderlik, giiven ve sadakat degiskenleri ile ilgili
yapilmig olan teorik ve ampirik ¢aligmalar incelenmis ve bu amagla kapsamli
bir okuma ve literatiir taramasi yapilmistir. Arastirmada Etik Liderlik; bagimsiz
degisken, Sadakat; bagimli degisken; Duygusal ve Bilissel Giiven ise araci
degiskenlerdir. Bu degiskenler arasindaki iliskileri ortaya koyabilmek igin
gerekli olan veriler anket yontemi ile toplanmistir. Elde edilen veriler analiz
edilerek degiskenler arasi iliskiler yorumlanmustir.

3.3. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma etik liderlik davranismin yoneticiye duyulan sadakat
iizerindeki etkisini belirlemek {izere yapilmistir. Giiven arastirmanin araci
degiskenidir. Calismada otel ¢alisanlarinin liderlerine duyduklar1 giiven ve
sadakat belirlenmeye caligilirken, literatiirde yer alan arastirmalardan yola
¢ikarak Sekil 1’deki model gelistirilmistir.
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Arasgtirmanin modeli aracilik iligkisi tizerine kurulmustur. Baron ve
Kenny’e (1986:1176-1177) gore; aracilik modelinin test edilebilmesi igin;
“Algilanan Etik Liderlik Davranisinin” oncelikle “Yoneticiye Duyulan Biligsel
ve Duygusal Giiven” iizerindeki etkisi (Hj, Ve Hyy) ile ilgili bulgulara bakilmasi
ve anlamli olmasi, daha sonra “Algilanan Etik Liderlik Davranisinin”
“Yoneticiye Duyulan Sadakat” iizerindeki toplam etkisi ile ilgili sonuglara
bakilmast ve bu sonuglarin anlamli olmasi (H,) gerekmektedir. Araci
degiskenler “Biligsel ve Duygusal Giliven”in “Y0neticiye Duyulan Sadakat”
(Hsa, Hap) tizerindeki direkt etkisi ile ilgili bulgulara bakildiginda bu bulgularin
anlaml1 olmas1 ve son olarak “Algilanan Etik Liderlik Davranisinin” “Sadakat”
iizerindeki direkt etkisinin anlamsiz olmasi ve “Yoneticiye Duyulan Biligsel ve
Duygusal Giiven” in katsayisinin ise anlamli olmasi1 (Hg, Ve Hyp) gerekmektedir.

Duyeusal
Giiven

0 > Sadalcat

Bilizzal Giiven

Sekil 1: Arastirmanmin Modeli

Etik Liderlilk

3.4. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket
sorular1 daha 6nce hazirlanmig ve literatiirde yer alan sorulardan olugmaktadir.
Kullanilan anket iki bdliimden olusmaktadir. Birinci boliimde katilimcilarin
demografik  ozelliklerinin  ve  calistiklari  isletmelerin  &zelliklerinin
belirlenmesine yonelik 9 soru bulunmaktadir. Anketin ikinci boliimiinde ise etik
liderlik, giiven ve sadakat Olgeklerine ait sorular1 igeren 43 adet soru
bulunmaktadir. Ikinci boliimdeki sorular Besli Likert &lgegine gore
hazirlanmistir. Olgek; Tamamen katiliyorum (5), Katiliyorum (4), Kararsizim
(3), Katilmiyorum (2) ve Kesinlikle katilmiyorum (1) seceneklerinden
olusmaktadir.
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Etik liderlik; Brown ve digerlerinin (2005) gelistirmis oldugu olgek
kullanilarak o6l¢iilmiistiir. Olcek 10 sorudan olusan olusmaktadir. Giiven;
McAllister’in  (1995) gelistirmis oldugu 16 sorudan olusan dlgek kullanilarak,
sadakat ise; Chen ve digerlerinin (2002) gelistirmis olduklar1 17 soruluk 6lgek
kullanilarak olgiilmiistiir. Bu 6lgekler literatiirde kendi alanlariyla ilgili en ¢ok
kabul edilen 6l¢eklerdir.

Verilerin elde edilebilmesi i¢cin otel isletmesi calisanlarina anketler
gonderilmis ve anketleri cevaplamalar1 saglanmigtir.

3.5. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Antalya, Serik ilcesi Belek bolgesinde faaliyet
gosteren 5 yildizli otel isletmeleri ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Kiiltiir ve Turizm
Bakanlig1, Yatirim ve Isletmeler Genel Miidiirliigii’niin 2016 yil1 verilerine gore
bolgede 48 adet 5 yildizli otel isletmesi bulunmaktadir. Bu isletmelerden 18
tanesi isletme politikalar1 geregi anket uygulamasini reddetmistir. Geriye kalan
30 isletme ise toplamda 26.134 yatak kapasitesine sahiptir (Turob, 2016).

Bir aragtirma i¢in evrenin tiimiine ulasmak hem zaman hem de maliyet
acgisindan miimkiin olmamaktadir. Bu nedenle, evreni temsil edecek en uygun
orneklem biiyiikliigiiyle arastirmay1 tamamlamak yeterli goriilmektedir. Uygun
orneklem biiyiikligliniin hesaplanabilmesi igin su formiil kullanilmisgtir:

n= N t2pqg/ d2 (N-1) + t2pq

Bu formiile gore %6 hata payi ile gerekli 6rneklem biiyiikliigliniin 262
oldugu hesaplanmistir. Antalya ili, Serik ilgesi, Belek bolgesinde faaliyet
gosteren 5 yildizl otel igletmeleri ¢alisanlarindan kolayda 6rnekleme metoduyla
secilmis 300 calisana ulasilmis ve anketler gerceklestirilmistir.

3.6. Olgeklerin Gecerlik ve Giivenirligi

Olgme araglarimin  gegerligini  6lgmek igin agimlayici (AFA) ve
dogrulayici faktdr (DFA) analizi uygulanmistir. Olgeklerin giivenirligini 6lgmek
icin ise Cronbach’s alpha katsayisi1 kullanilmigtir.

Etik liderlik 6l¢egi gegerlik ve giivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 1°de
verilmistir. Uygulanan agimlayici faktor analizi sonuglarma gore etik liderlik
oleegi iki faktorlii cikmustir. Ikinci faktore yiiklenen maddelerden biri, iki
faktorde de yakin yiik degerleri aldig i¢in, diger iki madde ise bir boyutu temsil
edemeyecekleri diisiiniildiigii icin analizden ¢ikarilmis ve analiz tekrarlanmistir.
Buna gore tiim maddeler tek bir faktor altinda toplanmistir. Faktoriin yiik
degerleri incelendiginde bu degerlerin 0,585 ile 0,844 arasinda degistigi
goriilmektedir. Yiik degerinin 0,45 ve daha fazla olmasi se¢im i¢in iyi bir ol¢ii
olarak kabul edilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2008:124). Analiz sonucu elde edilen
bu faktér toplam varyansin % 55,048’ini agiklamaktadir. Tek faktorli
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Olceklerde agiklanan varyansin %30 ve {izerinde olmasi yeterli goriilmektedir
(Biiytikoztiirk, 2008:125).

Ayrica elde edilen faktor yapisinin veri ile uyumunun uygunlugunu
belirlemek i¢in dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Buna gore elde edilen tek
boyutlu yapt veri ile uyumludur (x¥df=3,3; RMSEA=0,08; NFI=0,96;
CFI=0,97; GFI=0,96; AGFI=0,91). Olgegin Cronbach’s alpha katsayis1 0,882
olarak bulunmustur. Buna gore yapilan 6l¢iimlerin yiiksek diizeyde giivenilir
oldugu sdylenebilir.

Tablo 1: Etik Liderlik Olcegi Kesfedici ve Dogrulayic1 Faktor Analizi ve
Giivenirlik Analizi Sonuclar1

Faktor Yikleri
Olcek Maddeleri AFA [ DFA
EL 1. Yoneticim ig gorenlerin onerilerini dikkate alir. , 783/ ,67
EL 2. Yoneticim, etik standartlari ihlal eden is ,651/,50
gorenlere yaptirim uygular.
EL 4. Yoneticim, ¢alisanlarin fikirleriyle yakindan , 728/ ,64
ilgilenir.
EL 7. Yoneticim, ¢alisanlarla is etigi veya degerlerini ,585/,45
tartigir.
ELS8. Yoneticim, islerin etik bakimdan dogru bigimde ,820/,82
nasil yapilacagina iligkin 6rnekler ortaya koyar.
EL 9. Yoneticim, basarty1 sadece sonuglarla degil, ayn1 ,844 | 81
zamanda basariya giden yolla da degerlendirir.
EL 10. Yoneticim, karar verirken “Yapilacak dogru , 749/ 78
sey nedir?” diye sorar.
Aciklanan Toplam Varyans (%) 55,048
Cronbach’s Alpha ,882
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Test 0,839
Bartlett’s Test of Sphericity X2 —943,478
df - 21 (p <,000)
x?/df 3,3
RMSEA ,08
NFI ,96
CFI 97
GFI ,96
AGFI 91

Giiven Olgegi ile ilgili gecerlik ve giivenirlik analizi sonuglart Tablo
2’de Ozetlenmistir. Uygulanan analize gore giiven dlgegi McAllister’in (1995)
gelistirdigi orjinal haline uygun olarak iki boyuta ayrilmaktadir ve bu boyutlar
toplam varyansin % 65,2’sini agiklamaktadir. Yalniz yapilan ilk analizde orjinal
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calismada biligsel giiven boyutuna ait 17. maddenin duygusal giiven faktoriinde
daha yiiksek yiik degerlerine sahip oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla bu madde
cikarilarak analiz tekrarlanmistir. Bu sonuglara gore 6lcek biligsel ve duygusal
giiven olmak {izere orjinali ile uyumlu olarak iki alt boyuta ayrilmaktadir.
Ayrica elde edilen faktor yapisinin veri ile uyumunun uygunlugunu belirlemek
icin dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Buna gore elde edilen iki boyutlu
yapt veri ile uyumludur (x¥df=3,3; RMSEA=0,08; NFI=0,96; CFI=0,97;
GFI1=0,96; AGFI=0,91). Duygusal giiven boyutunun giivenirlik katsayis1 0,896;
bilissel giiven boyutunun giivenirlik katsayist ise; 0,929 olarak bulunmustur. Bu
sonuglar yapilan 6l¢iimlerin yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 2: Giiven Olgegi Kesfedici ve Dogrulayict Faktor Analizi ve
Giivenirlik Analizi Sonuclari

Faktor Yikleri

Biligsel Duygusal Giiven
Giiven AFA/DFA

Olgek Maddeleri AFA/DFA

BG 6. Yoneticimle ¢aligmayanlar bile ona giiven ,783/,85

duymaktadir.

BG 5. Yoneticimin beni gereksiz iglerle ,770/,81

zorlamayacagini bilirim.

BG 10. Yoneticimi yakindan taniyanlar ve ,769/,82

gecmisini bilenler, onun en iyi performansi ortaya

koymak igin ¢alisacagini bilir.

BG 2. Yoneticim igine kendini adayan bir kigidir. ,766/,74

BG 8. Yoneticimle ¢alismis is arkadaglarim onun ,755/,79

giivenilir oldugunu diistinmektedir.

BG 9. Yoéneticimi yakindan taniyanlar ve gegmisini ,750/,78
bilenler, onun isine bagli oldugunu bilir.

BG 7. Yoneticimle ¢alismayanlar bile ona saygi ,744/,81
duymaktadir..

BG 4. Yoneticimin ge¢misine bakarak is yapis ,706/,64
seklinden siiphe duymak i¢in bir neden
gormilyorum.

BG 3. Yoneticimin gegmisine bakarak ,666/,65
yeteneginden siiphe duymak i¢in bir neden
gdremiyorum.

DG 2. Beni dinleyecegini bildigim i¢in isimde ,876/,67
yasadigim zorluklar hakkinda yoneticimle rahatca
konugabilirim.

DG 4. Yoneticimle sorunlarimi paylastigimda bana ,839/,69
ilgiyle yaklasacagini bilirim.

DG 3. Yoneticimin bagka bir igletmeye ge¢cmesi ,823/,65
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durumunda, onunla bir daha ¢alisgamayacagim i¢in
iiziintll duyarim.

DG 6. Yoneticimle birlikte ¢alistigimiz siire ,114/.74
boyunca birbirimize kenetlendigimizi

soyleyebilirim.

DG 5. Yoneticimle sorunlarimi paylastigimda ,631/,79
yapici bir sekilde karsilik verecegini bilirim.

DG 1. Yoneticimle diigtincelerimi, hislerimi ve ,558/,82

iimitlerimi paylasabilirim.

Agiklanan Toplam Varyans

(%) 65,2
Cronbach’s Alpha ,896
,929
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Test 0,932
Bartlett’s Test of Sphericity X*—3144,558
df — 105 (p <,000)
x%/df 33
RMSEA ,08
NFI ,96
CFlI 97
GFI ,96
AGFI 91

Son olarak sadakat 6l¢egine agimlayici ve dogrulayici faktor analizi ve
giivenirlik analizi uygulanmistir. Analizlerle ilgili sonuglar Tablo 3’te
ozetlenmistir.Oncelikle lgekten elde edilen verilerin faktdr analizine uygun
olup olmadignin belirlenmesi icin KMO ve Bartlett testlerinin sonuglarina
bakilmigtir. KMO degeri 0,943’tlir, Bartlett testi sonucu ise anlamhidir (p
<0,05). Buna gore veriler faktor analizine uygundur. Daha sonra agimlayici
faktor analizi uygulanmustir. Yapilan analiz sonucuna gore iki boyut ortaya
cikmistir ve bu iki faktor toplam varyansin % 71,249’unu aciklamaktadir.
Olgegin  orjinalinde bulunan “Y&neticinin ~ degerlerini igsellestirme”,
“Yoneticiye baglanma”, “Yoneticiyle Ozdeslesme” bir faktdr altinda
toplanmistir. Bu faktore “Ozdeslesme Sadakati” adi verilmistir. “Yonetici igin
ekstra caba sarf etme”, “Kendini ydneticiye adama” ise diger faktor altinda
toplanmigtir. Bu faktore ise “Adama Sadakati” olarak isimlendirilmistir. Daha
sonra elde edilen faktor yapisinin veri ile uyumunun uygunlugunu belirlemek
icin dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Buna gore elde edilen iki boyutlu
yapt veri ile uyumludur (x*df=4,22; RMSEA=0,10; NFI=0,90; CFI=0,92;
GFI1=0,83; AGFI=0,77).

Yapilan dl¢timlerin giivenirligini belirlemek amaciyla ise; iki ayri boyut
icin Cronbach’s alpha katsayilar1 hesaplanmigtir. Buna gore; Ozdeslesme
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Sadakati boyutunun katsayisi 0,951; Adama Sadakati boyutunun katsayis1 0,935
olarak hesaplanmistir. Dolayisiyla anketin oldukca yiiksek bir giivenirlige sahip
oldugu sdylenebilir.

Tablo 3: Sadakat Olcegi Kesfedici ve Dogrulayier Faktéor Analizi ve
Giivenirlik Analizi Sonuclar1

Olgek Maddeleri Faktor Yiikleri

Ozdeslesme Adama
Sadakati Sadakati

AFA/DFA AFA/DFA

YDI 2. Yoneticimin savundugu degerler kendi ,814/,88

degerleri oldugu i¢in onu digerlerine tercih ederim.

YB 3. Bana faydasi olsun ya da olmasin, ,804/,81

yoneticimle birlikte ¢aligmayi istiyorum.

YDI 3. ise basladigimdan beri benim ve ,797/,90

yoneticimin kigisel degerleri daha fazla
benzesmeye bagladilar.

YB 4. Eger miimkiin olursa, yoneticimle birlikte ,787/,81
daha uzun bir siire ¢aligmak isterim.
YDI 1. Yoneticime olan bagliligim, benim sahip ,752/,86

oldugum ve yoneticimin gostermis oldugu
degerlerin benzerligi temeline dayanmaktadir.

YB 2. Yoneticimle birlikte ¢aligtigim siirece ,7145/,75
isimden tatmin olacagimi disiiniiyorum.

YO 3. Yéneticimin basarilarini kendi ,712/,80
bagarilarimmis gibi goriirlirim.

YO 2. Herhangi bir kisi yoneticimi elestirdigi ,703/,78
zaman, bunu kendime yapilmis bir hakaret olarak
goruririm.

YO 1. Herhangi bir kisi yoneticimi 6vdiigii zaman, ,698/,79
bunu bana yapilmis kigisel bir iltifat olarak
gorurum.

YB 1. Daha iyi alternatifler olsa bile, yoneticimle ,635/,76
birlikte ¢alismaya devam etmek isterim.

YIECS 1. Yoneticimin bulunmadig1 zamanlarda ,844/,86
bile, onun tarafindan verilen igleri yapmak i¢in
elimden gelenin en iyisini denerim.

KYA 3. Yoneticimin menfaatlerini dikkate almak ,828/,82
i¢in kendimi onun yerine koyarim.

KYA 2. Yoneticim haksiz bir muamele goriirse onu 791/,77
savunurum.

YIECS 2. Yoneticim tarafindan verilen isleri ,774/,89

yapmak i¢in elimden gelenin en iyisini denerim.
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YIECS 3. Isimi diizgiin ve vicdanli olarak yaptigim ,713/,86
i¢in yoneticim yaptigim isle ilgili bir kaygi

duymaz.

KYA 4. Her tiirlii kosul altinda yoneticimi ,696/,82
desteklerim.

KYA 1.Herhangi bir kisi yoneticimi kétiilerse onu ,625/,76

hemen savunurum.

Agiklanan Toplam Varyans (%)

71,249
Cronbach’s Alpha 0,951
0,935
Kaiser-Meyer-Olkin (KMQO) Test 0,943
Bartlett’s Test of Sphericity X?-5019,378
df — 136 (p <,000)
x%/df 4.22
RMSEA ,10
NFI ,90
CFlI ,92
GFI 83
AGFI 77

4. BULGULAR

4.1. Korelasyon Analizi Bulgular:

Degiskenler arasindaki iliskinin yonii ve derecesinin belirlenebilmesi
i¢in Pearson korelasyon katsayist kullanilmigtir. Buna gore elde edilen bulgular
Tablo 4’te 6zetlenmistir. Bu sonuclara gore, Etik Liderlik, Duygusal Giiven,
Biligsel Giiven ve sadakatin alt boyutlar1 olan Ozdeslesme Sadakati ve Adama
Sadakati arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli bir iliski
bulunmaktadir.

Tablo 4: Korelasyon Analizi Sonuglar1 Tablosu

1 2 3 4 5
1-ETIKLID 1 ,085" 793" 773" 794"
2-DG 1 781 808" 814
3-BG 1 004 865
4-ADAMA 1 849"
5-OZDESLESME 1

Korelasyon katsayist *p<0,0 diizeyinde anlamlidir.

4.2. Yapisal Esitlik Model Sonuclar

Yapisal esitlik model sonuglari Tablo 5’te Ozetlenmistir. Oncelikli
olarak “Algilanan Etik Liderlik Davranisi”nin “Yoneticiye Duyulan Giliven”
iizerindeki etkisi ile ilgili bulgulara bakilmistir. Buna gore “Algilanan Etik
Liderlik Davranisi”nin; “Yoneticiye Duyulan Bilissel Giiven” (f =,793; p<,01)
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ve “Yoneticiye Duyulan Duygusal Giliven” (f = ,985; p<,01) iizerinde anlamh
ve pozitif yonlii etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gore Hy, ve
Hy, hipotezleri kabul edilmektedir. Daha sonra “Algilanan Etik Liderlik
Davranis1” nin = “Yoneticiye Duyulan Sadakat” {izerindeki etkisi ile ilgili
bulgulara bakilmistir. Bu bulgulara gore; “Algilanan Etik Liderlik Davranigi1”
nin  “Yoneticiye Duyulan Ozdeslesme Sadakati” (B =0,794; p<,01) ve
“Yoneticiye Duyulan Adama Sadakati” (B =0,773; p<,01) iizerinde anlaml1 ve
pozitif yonlii etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Buna dayanarak H, hipotezi
kabul edilmektedir. Aract degisken olan “Biligsel ve Duygusal Giiven”in
“Sadakat” tizerindeki etkileri incelendiginde ise; “Bilissel Giiven”in,
“Ozdeslesme Sadakati” (p=0,635; p<,01) ve “Adama Sadakati” (B=0,783;
p<,01) lizerinde anlamli ve pozitif yonde etkiye sahip oldugu, ayni sekilde
“Duygusal Giiven”in de “Ozdeslesme Sadakat” i (B=1078, p<,01) ve “Adama
Sadakati” (p=1,561; p<,01) iizerinde olumlu ve pozitif yonlii etkiye sahip
oldugu goriilmektedir. Bu durumda Hz, ve Ha, hipotezleri de kabul edilmektedir.

Tablo 5: Toplam, Direkt ve Aracilik Etkilere Dair Yapisal Esitlik Analiz
Sonuclari

Standardize Edilmis
Toplam Etki Katsayis1
Etik Liderlik—>  Bilissel Giiven ;7937
Etik Liderlik—»  Duygusal Giiven 985"
Etik Liderlik—p ~ Ozdeslesme Sadakati 7947
Etik Liderlik—»  Adama Sadakati 7737
Bilissel Giiven —p Ozdeslesme Sadakati 635"
Bilissel Giiven . Adama Sadakati 783"
Duygusal Giiven—» Ozdeslesme Sadakati 1,078
Duygusal Giiven—p Adama Sadakati 1,561
Standardize Edilmis
Dogrudan Etki Katsayisi
Etik Liderlik — Bilissel Giiven 7937
Etik Liderlik —»  Duygusal Giiven 985"
Etik Liderlik —»  Ozdeslesme Sadakati - 771
Etik Liderlik —  Adama Sadakati -,1,385
Bilissel Giiven —p Ozdeslesme Sadakati 635"
Bilissel Giiven—» Adama Sadakati 783"
Duygusal Giiven—» Ozdeslesme Sadakati 1,078
Duygusal Giiven —» Adama Sadakati 1,561
Standardize Edilmis
Dolayh Etki Katsayisi
Etik Liderlik—» Ozdeslesme Sadakati 2,159
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Etik Liderlik — Adama Sadakati 1,565

“p<.01 diizeyinde anlamlidir.

Aracilik iligkisi agisindan bakildiginda “Etik Liderlik” davraniginin
“Yéneticiye Duyulan Ozdeslesme Sadakati” (B = 2,159; p<,01) ve “Yé&neticiye
Duyulan Adama Sadakati” {izerindeki dolayl etkisinin (B = 1,565; p<,01)
anlamlt oldugu goriilmektedir. Dolayli etkilerin anlamli ¢ikmasi “Biligsel
Gliven” ve “Duygusal Giiven” degiskenlerinin her iki sadakat boyutu ile “Etik
Liderlik” arasindaki iligkiye aracilik ettigini gdstermektedir. Ayrica “Etik
Liderlik” davramisinin “Y6neticiye Duyulan Ozdeslesme Sadakati ” (B = -0,771;
p>,10)  ve “Yoneticiye Duyulan Adama Sadakati” (B = -1,385; p>,10)
iizerindeki dogrudan etkisinin de anlamsiz olmasi tam aracilik etkisinden sz
etmeyi gerektirmektedir (Baron ve Kenny, 1986:1177). Buna goére arastirmanin
son hipotezleri de kabul edilmektedir.

5. SONUC

Etik liderligin ¢alisan giliveninin araci roliinii hesaba katarak sadakat
davranisi iizerindeki etkisini incelemeyi amag edinen bu ¢alismanin sonuglarina
gore; etik liderlik ¢alisanlarin sadakatlerini kazanmada etkilidir ve giiven bu
ilisgkide 6nemli bir paya sahiptir. Liderler etik davraniglar sergilediklerinde, bu
durum calisanlarin giivenlerini kazanmalarin1 saglamakta ve liderlerine gliven
duyan caligsanlar bunun karsiliginda sadakat gdstermektedirler. Dolayisiyla
burada en 6nemli degisken giivendir.

Yapilan analizler sonucunda Etik Liderligin Ozdeslesme Sadakati (B =
0,794) ve Adama Sadakati (f = 0,773) boyutlar iizerindeki toplam etkisi; etik
liderligin ¢alisanlarin sadakatini kazanmada etkili oldugunu gostermistir. Ancak
Etik Liderligin bu iki sadakat boyutu iizerindeki dogrudan etkisi anlamsiz
cikmistir (B = -0,771, p>0,1; B = -1,385, p>0,1). Bu da bize iliskiyi
anlamlandiran  degiskenlerin Duygusal ve Biligsel Giiven oldugunu
gostermektedir. Ciinkii dogrudan etkilerin anlamsiz ¢ikmasi bu iligkide glivenin
aract rolii oldugunu dogrulamaktadir. Glivenin aracilik roliinii dogrulayan bir
baska bulgu dolayl etkilerin anlamli ¢ikmasidir. Yani etik liderlik davraniginin
giiven lizerinden gerceklesen sadakat iizerindeki etkisi anlamlidir dolayisiyla
giiven bu iliskiye aracilik etmektedir.

Dolayli etkilerin katsayilar1 incelendiginde etik liderlik davraniginin
Ozdeslesme Sadakati (B = 2,159) boyutu iizerinde daha fazla etkisi oldugu
sOylenebilir. Bu boyut; yoneticinin degerlerini igsellestirme, yoneticiye
baglanma ve yoneticiyle 6zdeslesme ile ilgili igerige sahiptir.

Tim bu bulgular dogrultusunda arastirma c¢alisanlarin sadakatini

kazanmak isteyen yoneticilere bunu nasil yapacaklari konusunda yol
gostermektedir. Yoneticilerin etik liderlik davraniglan sergilemesi calisanlarin
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sadakatlerini kazanmada etkilidir ancak yeterli degildir. Yoneticilerin dncelikle
calisanlarin glivenlerini kazanmalar1 gerekmektedir.

Bu c¢alisma otel isletmesi calisanlar1 ile simirlandirilmustir. Bu otel
isletmelerinin yaz sezonunda daha yogun calisiyor olmalar1 anketlerin
uygulanmasini zorlastirmistir. ileride yapilacak olan ¢alismalar farkli alanlarda
faaliyet gosteren igletmelerde yiiriitiilebilir. Ayrica ¢alismanin kamu isletmeleri
iizerinde de yiiriitiilmesi karsilastirma yapilabilmesi agisindan faydali olacaktir.
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