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Oz

Bu arastirmanin amaci, ¢alisanlarin etik liderlik ile is tatmini diizeylerini tespit etmek ve iki
degisken arasindaki iliskiyi incelemektir. Arastirmada iklimsel etik, iletisimsel etik, davranigsal
etik, karar vermede etik olmak iizere yoneticilerin etik liderlik diizeylerini belirlemek i¢in dort
boyutlu model kullanilmustir. Is tatmininde ise, Dawis ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilen is
doyum diizeyini belirlemek amaciyla kullanilan i¢sel ve digsal doyum faktorlerini ortaya
cikarici 6zelliklere sahip modelden faydalanilmistir. Calismada calisanlarin etik liderlik algilar
arttikca hissettikleri is tatminin artacagi tartisilmistir. Analizler sonucu elde edilen bulgularda
etik liderlik ile i tatmini arasindaki iliski incelendiginde, hem etik liderlik 6l¢egi alt boyutlar
hem de is tatmini Olgegi alt boyutlar1 arasindaki iligkiler, yazin taramasina paralel sekilde,
pozitif ve istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna varilmistir. Yine, iletisimsel etik alt
boyutunun, igsel doyuma yodnelik bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde
davranigsal etik alt boyutunun, digsal doyuma ydnelik bir etkisinin oldugu ortaya ¢ikmugtir.
Arastirmanin kuramsal ve uygulamaya yonelik ¢ikarimlar tartigilmistir.

Anahtar Kelimeler: Etik, Etik Liderlik, Is Tatmini.

ETHICAL LEADERSHIP PERCEPTION AND JOB SATISFACTION OF
EMPLOYEES: CASE OF MERSIN
Abstract

The purpose of this study is to determine the ethical leadership and job satisfaction levels of
employees and to examine the relationship between the two variables. In the research, four-
dimensional model was used to determine the ethical leadership levels of managers, including
climatic ethics, communicative ethics, behavioral ethics, and ethics in decision making. In job
satisfaction, the model developed by Dawis et al., Which is used to determine the level of job
satisfaction, has features that reveal internal and external satisfaction factors. In the study, it
was argued that as the ethical leadership perceptions of the employees increase, their job
satisfaction will increase. When the relationship between ethical leadership and job satisfaction
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was examined in the findings obtained from the analysis, it was concluded that the relationships
between both the sub-dimensions of the ethical leadership scale and the sub-dimensions of the
job satisfaction scale were positive and statistically significant in parallel with the literature
review. Again, it is seen that the communicative ethics sub-dimension has an effect on inner
satisfaction. Similarly, it was revealed that the behavioral ethics sub-dimension had an effect
on external satisfaction. The theoretical and practical implications of the research were
discussed.

Keywords: Ethical, Ethical Leadership, Job Satisfaction.

GIRIS

Skandallar iceren muhasebe kayitlart ve etik kusurlarin yayginlagsmasi, son zamanlarda kendini
acikca gostermektedir (Daft, 2008). Enron ve yasanilan etik skandallardan sonra diizenlenen,
Sarbanes-Oxley Yasasi, ABD Federal Ciimle Kilavuzu 'nda yapilan degisiklikler, etik kodlar ve
thbarcilik gibi revizyonlar ile birlikte etik kavraminin 6neminin daha iyi anlasilmasina neden
olmustur (Brown ve Trevifio, 2006:600).

““Etik’’, ahlaki hayata dair yasalari, bigimleri ve ilkeleri esas alan ahlak Ogretisi olarak
tanimlanabilmektedir  (Erding, 1999:425). Diger taraftan, hedef ve amaglarin
gerceklestirilmesine yonelik Orgiit gruplarin1 etkileyebilme kabiliyeti, liderlik olarak
tanimlanmaktadir. Etik ve liderlik kavramlar1 gesitli 6zelliklerden dolayi ortak noktada
bulusmaktadir. “Etik liderlik’’, bireysel fiiller ve bireylerarasi iletisim yoluyla uygun davranis
kalibinin normatif bigimde olusturulmasini ve bu vasitayla davranis ve tutumlarin iki tarafl
iliski igerisinde giiclendirme ve karar alma durumu olarak belirtilmektedir (Brown vd.
2005:118).

Isgiiciiniin, emegini harcadig1 ortam ve/veya calisti1 orgiit kosullar1 ile olusan memnuniyet
duygusu ve isgiiciiniin orgiitte bulundugu pozisyona kars1 gostermis oldugu olumlu tutum *‘is
tatmini’’ olarak tamimlanmaktadir (Ugboro ve Obeng, 2000:248). Organizasyonlardaki liderler,
isglicli davranis kaliplarini etkilemede ve orgiitiin etik ikliminin olusturulmasinda rol model
olarak onemli yere sahiptir. Orgiitte calisanlar, lider davranislarini izleyerek etik kavramini
igsellestirmektedir. Bu yiizden etik liderler, ahlak ve etik konusunda yol gdsterici konumda
bulunmaktadir (Deconinck, 2015:1087). Etik liderler, orgiit ¢alisanlar1 i¢in karizmalarini,
sosyal olarak yapici bir sekilde ortaya koymaktadirlar (Robbins ve Judge, 2017). Etik liderler
isletmelerin siirdiiriilebilirliginin yan1 sira orgiitte calisan kesimin davranis ve tutumlarini da
onemli derecede etkileme giiciine sahiptirler (Wang ve Conna, 2016:1280).

Giiven, is tatmini, ise baglilik vb. kavramlar daha 6nce yapilan ¢alismalarda etik kavrami ile
inceleme olanagi bulmustur(S6kmen ve Ekmekcioglu, 2013; Meydan, Koksal ve Ugurlu Kara,
2016; El¢i,2017; Koksal, Giirsoy ve Topcu, 2018; Catir, 2019; Yeksan, 2020). Yine uluslar
arasi yazinda etik liderlik ve calisanlar {izerinde is tatmini iligkisi ¢ok sayida arastirmada yer
almigtir. (Ren ve Chadee, 2017 ;Shafique, Kalyar ve Ahmad, 2018; Qing, Asif, Hussain ve
Jameel, 2019; Isik, 2020). Buna ragmen etik liderlik ve is tatmini iligskisi bakimindan ¢alisanlar
lizerinde yerel yazinda az sayida g¢alismaya rastlanilmistir (Madenoglu, Uysal, Sarier ve
Banoglu, 2014; Dedeoglu, Celik, inanir ve Altay, 2016; Biyik, Simsek ve Pelin, 2017). Bu
calismanin amaci, g¢alisanlarin, bagli bulunduklari iistlerinin etik degerlerinin is tatmini
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diizeylerini ne dlgiide etkileyeceginin incelenmesidir. Orgiitlerde birgok olumlu ve olumsuz
tutum ve davranmisin onemli bir belirleyicisi olan is tatminini etkileyen faktor olarak etik
liderligin ortaya konmasi, insan kaynaklar1 yonetimi anlaminda, uygulayicilara, is yerindeki
etik kodlarin olusturulmasi baglaminda yol gdsterici olacaktir.

Calismanin ilk boliimiinde kuramsal ¢ergeve, etik liderlik ve is tatmini kavramlar1 tanimlanmas,
bu kavramlar arasindaki iliskiler anlatilarak hipotezler belirtilmistir. Calismanin arastirma
bolimiinde arastirma yontemi agiklanarak analizlere yer verilmistir. Daha sonra bulgular
kisminda degiskenler arasi iliskiler aktarilmis ve sonug kisminda ise arastirma bulgular1 yazin
15181nda tartisilmastir.

1. KURAMSAL CERCEVE
1.1.Etik Liderlik

“‘Liderlik’” yol veya yon anlamlarini tagtyan ve Anglo Sakson ge¢misine dayanan bir kavramdir
(Giil ve Aykanat, 2012:20). Liderlik ile ilgili yazinda bir¢cok farkli tanim bulunmaktadir.
Werner (1993) tarafindan liderlik, belli zaman ve sartlar igerisinde, bireylerin kendi istekleri
yoluyla ¢alismalarini saglayarak organizasyon hedeflerine ulagmak niyetiyle yol gosteren, bilgi
ve tecriibelerini diger bireylere aktarabilen ve orgiitsel tatmini saglayan etkileme siireci olarak
ifade edilmistir. Burns (1978) ise, liderligi, bireylerin politik, ekonomik ve sosyal gii¢ ve
degerleri vasitastyla, belirli bir amaca erismek yoluyla etkisi altinda bulunan insanlar1 harekete
gecmeye etkili bir sekilde inandirmak olarak tanimlamistir. Gergek bir liderin yeni fikirlere agik
olmasi, 6grenme temelli hareket etmesi, empati kurabilmesi, dogruluk ve hakkaniyet
kavramlarmma onem vermesi liderin adaletli bir sistem kurmasini saglamaktadir (Kirmaz,
2010:210).

Etik, hatali ve dogru kabul edilen kavramlari inceleyerek yasamimizda dogru davranislar
sergileyebilmemiz icin nasil bir yol izlememiz gerektigine dair sorgulamalarda bulunan
felsefenin bir alt dali olarak tanimlanabilir. Etik yonetim yazinina baktigimizda, ahlak ve etik
kavramlarinin birbiriyle iligkili oldugu fakat etik ifadesinin daha siklikla kullanildigt
goriilmektedir (Sabuncuoglu, 2011). 1970’li yillardan sonra Yénetsel Etik kavramindan
bahsedildigi ifade edilmekte ve veri kaynagi olarak yazinda yerini almaya basladig1
belirtilmektedir (Cooper, 1994).

[k arastirmalar1 Brown ve arkadaslar1 yapmis ve bu ¢alismadan ortaya ¢ikan tanimlama etik
liderin, normatif yonlii davranan ve kisiler arasi iliskilerde bu durumu arttirmay1 kendisine
ama¢ edinmis, iki tarafli iletisim ve verimli diislinebilme faktorlerini uygulayabilmesi
dogrultusunda oldugu belirtilmektedir (Tuna vd. 2012:145). Etik liderlik hakkinda temel
nitelikler Tablo 1.1°deki gibi belirtilebilir (Harvey, 2004:15).
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Tablo 1.1.Etik Liderlik Temel Nitelikler

Sorumluluk konusunda bireylere gorevler vermek
Emsal teskil etmek
Etik degerler etrafinda karar verebiimek
Uyum saglamak
Egitim, etik ve ahlak bilinci olusturmak
Algr dikkati
Degisime ayak uydurabilen
Terfi ve ige almada etik degerlere 6zen gostermek
Inisiyatif

Etik deger ve diiriistliik bilesenlerine sahip, olgunlugunu ve samimiyetini belli edebilen liderlik
tarzi olan etik liderlik (Bennis, 1995) yazinina baktigimizda, fazlaca arastirma konusu olarak
ele alinmig fakat sosyal bilimlerde kendisine gorece yeni yer buldugu goriilmektedir.
Giliniimlizde bireyleri etkilemek amaciyla, kamu otoritesinin yaninda giiven ve deger
kavramlarina 6nem veren liderlik tarzina ihtiya¢ duyulmaktadir. Liderlik teorileri icerisinde son
zamanlarda oOrgiit yoneticileri i¢in Onemli bir unsur olan insan faktorii goz Oniinde
bulundurulursa, organizasyonlarin etkin ve verimli slirece dogru ilerlemesini saglayan liderlik
tiirlerinden birisi oldugu ifade edilmektedir (Piccolo vd. 2010:260).

1.2.Etik Liderlik ve is Tatmini

Sosyal bilimcilerin en ¢ok arastirma konularindan birisi olan is tatmini (Oshagbemi, 1997:390)
konusu bireyin, tecriibe ve duygularmin, is ve is cevresi ile olan yasamini ifade etmektedir. Is
tatmini, ¢calisma yasami boyunca hissettikleri, yasadiklar1 ve mevcut elde ettikleri ile istenilen
sonuca ulagilamadiginda olusan mutsuzluklarin genel cergevesini olusturmaktadir (Erdogan,
1999). Toplumsal bir gereksinim olan is tatmini, kisileri niteleyici sekilde belirten dnemli bir
faktore sahip olmasinin yani sira drgiitsel arastirmalarda da siklikla inceleme konusu olmustur
(Chacko, 1983).

Is tatmini, bireyin is ve ¢alisma kosullarma gore belirledigi bir tutumdur (Robbins ve Judge,
2017). Calisma sartlarmin veya isten elde edilen mevcut sonuglarin, bireysel olarak
degerlendirmesidir. Is tatmini, bireyin kurallar siirecinden gecerek gerceklesen, caligsma
kosullarina iliskin ortaya ¢ikardigi igsel yapiya sahip tepkilerin sonucudur (Snyder ve
Schneider, 1975:320). Herzberg, g¢alisanlar agisindan is doyumu yoniinden igsel ve dissal
faktorler oldugunu ve memnuniyet faktorii olarak nitelendirilen gelisme, sorumluluk ilerlemesi,
kabul goérme vb. ikinci grup isteklerin, i doyumu konusunda memnuniyeti tanimladigin dile
getirdigi belirtilmektedir (Maidani, 1991:442).

Orgiitsel acidan is tatminin &nemi, is tatmini ile yabancilasma, verimlilik, isten ayrilma,
catismalar is kazalar1 vb. kavramlarla olan yakin iliskisine dayanmaktadir. Carroll ve Tosi
(1977) tarafindan savunulan goriise gore, is tatmininin giiclinii kimi ¢alisanlarda isine karsi
icten saik olusturarak, onlar1 artan seviyede verime yonlendirebilir. Yapilan bir arastirmada is
tatmini diisiik seviyede olan ¢alisanlarda sinirsel ve duygusal depresyonlarin ortaya ¢iktigini ve
is tatminsizligi ile aralarinda anlaml bir iligki oldugunu ifade etmektedir (Miner,1992). Yine
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baska bir caligsmada, is tatmininin azaldig bir orgiitte ¢alisan sorunlar1 gostergelerinde 6nemli
yiikseligler saptanmis bu baglamda sikayetlerin, disiplin cezalarinin yiikseldigi ve isgiicii
devrinin artisina dikkat ¢ekildigi belirtilmektedir (Kahn, 1973). Anlasildig: gibi, is tatmininin
bireysel ve orgiitsel onemi goz ardi edilemeyecek kadar biiyiiktiir.

Bireylerin, etik liderlik ve etik iklim algilariyla olumlu yonlii iliski i¢erisinde oldugu (Neubert
vd. 2009:56), calisan davranislari tizerinde liderin etik eylemlerinin etkisi bulundugu ortaya
konulmustur (Schminke vd. 2005:135). Astlarii motive eden, is tatmini agisindan olumlu
sonuglar doguran etik liderlik (Brown vd. 2005:117), calisanlarin o6rgiitsel bagliliklarini
arttirmaktadir (Daft, 2008). Etik liderlik kavrami, ayn1 zamanda, ¢alisanlara bireysel ve is
hayatinda dogru ve yol gosterici niteliktedir (Brown ve Trevgio, 2006:595). Etik liderin,
calisanlara kars1 etik davranis sergilemesi, bireylerdeki is tatmini seviyesini ylikseltmektedir.
Liderin sozleri ile yaptiklar1 birbirine uymuyorsa calisanlari lidere karst giiven problemi
yasadig1 ve bu durumun is tatminsizligine yol agtig1 ifade edilmektedir (Kog ve Yazicioglu,
2011:46). Is tatminin arttirilmas1 ve bu durumdan dolayi is ile ilgili memnuniyet diizeylerini
etkilemesi, etik liderligin 6nemli etkilerinden birisidir (Rolf vd. 2010:177). Buradan hareketle
bu arastirmanin etik liderlik ve is tatmini iliskisine iliskin hipotezi asagidaki gibidir:

Hi: Etik liderligin is tatmini iizerinde istatistiksel olarak pozitif bir etkisi vardur.

Etik liderligin iletisimsel, iklimsel, orgiitsel karar vermede etik ve davranigsal etik olmak {izere
dort boyuttan olustugu belirtilmektedir (Y1ilmaz, 2005).

Ik olarak, iletisimsel etik, liderin etik olarak goriilen degerlerin aktarildigi (Brown vd.
2005:117), etkilesimin orgiit i¢in 6nemli oldugunu ve bunun iletisim ile saglanacagi (Neubert
vd. 2009:58) ifade edilmektedir. Orgiitteki calisanlar, etik liderin 1liml1 oldugunu ve iletisim
konusunda ¢ekinmeden ¢alisanlar ile irtibat kurabilecegi tizerinde durmaktadirlar (Trevino vd.
2003:5). Ust kademe yéneticileri ve galisanlar arasinda etkili ve saglhkli iletisimin kurulmasi
iletisimsel etigi tanimladig1 sdylenebilir (Cemaloglu ve Kiling, 2012:138). iletisim, vukuf,
duyma ve duyurma, tefekkiir, bilgi edinebilme ve edinilen bilgiyi ulastirma siirecidir. Bir
organizasyon iletisim problemlerine ihtiya¢ duyulan 6nemi gdstermezse, hem yOneten ve
calisan iligkisi hem de calisanlar arasi iligkiler zarar goriir (Asikoglu, 1986). Buradan hareketle
bu aragtirmanin iletisimsel etik ve is tatmini arasindaki iligskiye yonelik hipotezi su sekildedir:
Hia: Etik liderligin iletisimsel etik boyutu ¢alisanlarin is tatmini tizerinde pozitif etkisi vardur.
Ikinci olarak, bir &rgiitte etik iklim, calisanlarin kabul géren ve/veya gérmeyen davranislarina
yonelik aciklayic1 oldugu ve onlarin problemlerinin dikkate alinmasinin yani sira ¢oziimler
tireterek destek verilmesi i¢in 6nemi vurgulanmaktadir (Barnett ve Schubert, 2002:280). Etik
liderlik, orgiitte etik iklimin olusabilmesi i¢in gerekli goriilmektedir. Cilinkii etik lider, orgiit
calisanlari igin bir rehber gorevi ve yol haritasi sayilmaktadir (Neubert vd. 2009:56). Orgiitteki
yoneticiler calisanlarin basarilarini olumlu yonde etkiler (Swick vd.1997).Giiven, saygi,
karsilikli olarak yerine getirilecek gorevler, calisanlari 6nemseme oOrgiit lizerinde bir etki
yapar(Hanna, 1998). Buradan hareketle iklimsel boyuta iliskin 6nerme:

Hio: Etik liderligin iklimsel etik boyutu ¢alisanlarin is tatmini tizerinde pozitif etkisi vardir.
Ucgiincii olarak, drgiitsel karar vermede etik, sistemin uygulanabilir davranis tarzlarini1 sunarak
birbiriyle iliskili degerler olusturmasi gerekmektedir (Hitt, 1990). Liderin dogru karar verip
vermedigi konusunda izlendigi ve takip edildigi durumundan dolay:1 karar verme siiresinde
liderlerin, etik davraniglar sergilemesi onem tasimaktadir (Brown ve Trevifio, 2006:596).
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Liderler, karar verme siirecinde etik davramista bulunmalari, ¢alisanlar {izerinde olumlu
sonuglar doguracaktir (Moorhouse, 2002). Liderlerin kara verme davraniginda g¢alisanlari
izerinde giiven hissiyatini olusturacak adaletli ve esitlik¢i davranis gdstermesi beklenmektedir.
Yine almacak kararlarin Orgiit ¢alisanlarinda is doyumu yoniinden “etik” olup olmadigi
tartilmalidir (Celik, 1999). Buradan hareketle orgiitsel karar vermede etikle ilgili ¢ikarilacak
onerme su sekildedir:

Hic: Etik liderligin orgiitsel karar verme boyutu ¢alisanlarin is tatmini tizerinde pozitif etkisi
vardir.

Son olarak davranissal etik, liderlerin, etik yetenek ve davranislariyla ¢alisanlara 11k tutmasi
gerektigi, calisanlarin sahip oldugu veya olabilecegi haklar konusunda yardimcilik gorevi
gordiigii belirtilmektedir (Y1ilmaz, 2006). Orgiitteki yoneticilerin, toplumun degerli gordiigii
konulara saygi duymasi ve etik davranis gostermeleri gerektigi tizerinde durulmaktadir (Hughes
ve Jones, 2010). Liderlerin etik agidan sergileyecekleri dogruluk, cesaretlendirici vb.
davraniglari, iligki yapilarmin degerler algilar1 yoniinden etik olacaklarini gostermektedir
(Ugurly, 2009). Liderler davranislarinin kiymetini hesaplayarak harekete gecmeleri icap eder.
Davraniglarin ¢alisanlar lizerinde birakacagi tesir, hem etik iliski hem de is tatminin bigiminin
olusmasinda etkilidir (Kuguradi, 2006). Buradan hareketle:

Hua: Etik liderligin davranissal etik boyutu ¢alisanlarin is tatmini tizerinde pozitif etkisi vardur.
Etik liderlik ve is tatmini iligkisinin Ol¢iimlenmesi amacglanan bu c¢alismada, hipotezler
cercevesinde gelistirilen arastirma modeli ve hipotezler Sekil 1 ‘de yer almaktadir.

Etik Liderlik
H,
iletisimsel Etik | _ Hia _
Is Tatmini
- . Hyp .
Iklimsel Etik > Igsel Tatmin
- . ch
Orgutsel Karar )
Vermede Etik | | Digsal Tatmin
Hyg
Davranigsal Etik |

Sekil 1. Kavramsal Model

2. YONTEM

Calisma icin Toros Universitesi’nden 08.10.2020 tarihinde Calisanlarda Etik Liderlik ve Is
Tatmini Iliskisi konulu arastirma icin Universitemiz Bilimsel Arastirma ve Yaym Etik
Kurulundan Etik Kurul Onay1 alinmstir.
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2.1.Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni, Mersin ili sinirlar1 igerisinde organize sanayi bolgesinde ¢alisan 298
calisan meydana getirmektedir. Inceleme konusu arastirmamiz igin tamimladigimiz evrene
erismek vakit ve mali agidan gii¢ olacagindan arastirmamiza katilacak bireyler basit rasgele
ornekleme yontemiyle secilmistir. Bu kisilerin tiim evreni temsil giliciine sahip olmasi
beklenmektedir. Calismamiza katilan ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini agiklayan bulgulara
bakildiginda katilimcilarin %66,1’inin erkek oldugu goriilmektedir. Yaslara gore dagilim
incelendiginde, katilimecilarin %16,1’inin 18-24, %59,7’sinin 25-34, %24,2’sinin ise 35 yas ve
lizeri yas grubunda oldugu ve genel yas ortalamasinin ise 31 oldugu goriilmektedir. Medeni
durum dagilimimna bakildiginda evli ve bekarlarin oran1 birbirine ¢ok yakin.
Katilimcilarin%22,8’inin tiniversite ve yiiksek lisans, %11,1’inin yiiksekokul, %30,9’unun lise
mezunu ve toplamda %30,2’sinin ilkokul ve ortaokul mezunu oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin ¢alistiklar: kurum ve pozisyona iliskin sonuglar incelendiginde, %75,8’lik biiytik
bir kesimin mavi yaka oldugu, ayn1 kurumda ¢aligma siiresinin ortalama 3 yil oldugu ve toplam
1§ tecriibelerinin ise ortalama 8 y1l oldugu sonucuna ulasilmstir.

2.2. Arastirmada Veri Toplama Aragclar1 ve Olgekler

Arastirma probleminin ¢oziimiinii saglayacak olan verilerin toplanmas: amactyla hedeflenen
kisi sayisina ulasmada, olusturdugumuz soru formu kullanilarak yiliz yiize goriismeler
vasitastyla yapilmistir. Anket metodu olarak yiiz yiize tercih edilmesinin sebebi goriismecilerin
sorular1 yanitlarken karsi karsiya gelinecek sorunlart minimum diizeye indirgemektir.
Yoneticilerin etik liderligin ¢alisanlar tizerindeki is tatmini yoniinden etkilerini ortaya koymaya
yonelik olarak anket seklinde bir soru formunun ilk boliimiinde Yilmaz (2006) tarafindan
yoneticilerin etik liderlik diizeylerini belirlemek i¢in gelistirilen Etik Liderlik Olgegi (ELO)
cercevesinde iklimsel etik, davramissal etik, iletisimsel etik, karar vermede etik alt
boyutlarindan olusan etik liderlik 6lgeginden faydalanilmistir (Ugurlu, 2009). Katilimeilardan,
Ol¢eklerde yer alan yargi climlelerine hangi oranla katildiklarini 5°1i Likert tipi dl¢ek lizerinde,
1 “Kesinlikle Katilmiyorum” ile 5 “Kesinlikle Katiliyorum” arasinda farklilasan bir siklik
araliginda isaretlemeleri talep edilmistir. Is tatmininde ise, Dawis ve arkadaslar tarafindan
gelistirilen Deniz ve Giiliz tarafindan Tiirkgeye ¢evrilen “Minnesote Is Doyum Olgegi (Short
Form Minnesota Satisfaction Questionaire) is doyum diizeyini belirlemek amaciyla gelistirilen
i¢csel ve digsal doyum faktorlerini ortaya ¢ikarici 6zelliklere sahip Olgekten faydalanilmistir
(Baycan, 1985).Minnesota Is Doyum1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir dlgektir. Olgek
puanlamasinda, Hi¢ memnun degilim; 1 puan, Memnun degilim; 2 puan, Kararsizim; 3 puan,
Memnunum; 4 puan, Cok memnunum; 5 puan olarak degerlendirilmektedir. Anketin ikinci
boliimiinde ise ankete katilanlarin demografik 6zelliklerini ve ¢alistiklar: kurulustaki pozisyon,
kidem gibi ozellikleri tanimlamaya yonelik sorular bulunmaktadir. Asagidaki tabloda 6lgek
maddelerine iliskin agiklayici istatistikler yer almaktadir.

2.3.Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Arastirmada toplanan veriler, dogru veri girisi ve eksik veri kontrolii tamamlanip ilgili
kodlamalar yapildiktan sonra SPSS (Statistical Package for Social Sciences) versiyon 23.0
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programinda veri seti olusturulmustur ve bu programda istatistiksel analizler uygulanmistir.
Olgeklere ait ifadeler, dlgekler olusturulurken faydalanilan referanslar ve toplanan verilere
iliskin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 2.1’de gosterilmektedir. Calismada bulgu ve
yorumlar kismina ge¢gmeden dnce, kullanilan dlgegin giivenilirligi ve gecerliligini test etmek
amaciyla Giivenilirlik Analizleri ve Dogrulayici Faktor Analizleri 6lgek bazinda uygulanmustir.
Dogrulayici faktor analizleri AMOS (Analysis of Moment Structures) versiyon 16 programinda
uygulanmistir.

Tablo 2.1. Degiskenler, Olgek Maddeleri ve Tanimlayici Istatistikler

n=298
Degiskenler Olgek Maddeleri Ortalama Standart
Sapma

Etik liderlik Kendi kendini degerlendirebilir. 3,70 1,14
Davranigsal Etik Dogru sozliidiir. 3,78 1,01
Diiriist davranir. 3,80 1,05

Olaylar karsisinda cesaretli davranir. 3,79 1,05

Tiim kosullarda gercegi soyler. 3,64 1,11

Ifadeleri gercege yakindir. 3,71 1,03

Faaliyetleri gerceklik ilkesine gore yapar. 3,80 1,06

Bireysel haklar1 korur. 3,78 1,11

I¢inde bulundugu toplumun degerlerine sayg1 gosterir. 3,83 1,03

Etik liderlik Calisanlar tesvik eder 3,67 1,21
Iklimsel Etik Kendi diisiincelerini, sevgiyi temel alan yaklagimla yaymaya ¢aligir. 3,57 1,16
Gelecege doniik somut hedefler koyar. 3,62 1,15

Kendi islerini sorumluluk duygusu igerisinde yapar. 4,00 0,99

Calisanlarin yaraticiliginin ortaya ¢ikmasi i¢in, uygun ortam hazirlar. 3,66 1,12

Ogrenme konusunda isteklidir. 3,97 0,96

Calisanlarin farkli diigiinebilecegini kabul eder. 3,63 1,16

Calisanlarin basarisini, adaletli bir sekilde 6diillendirir. 3,47 1,17

Isyeri kurallarin1 dogru bir sekilde olusturur. 3,62 1,16

Tartigmalar i¢in dzgiir ortamlar yaratir. 3,56 1,05

Mesleki etkinligini artirmaya yonelik caba igerisindedir. 3,81 0,99

Etik liderlik Hatalarini kabul eder. 3,46 1,19
iletisimsel Etik Bencil davranislar sergilemez. 3,69 1,07
Calisanlara adaletli davranir. 3,52 1,18

Tartigmalara yapici ve anlayisht katilir. 3,73 1,07

Sabirhidir. 3,73 1,15

Algak goniilliidiir. 3,54 1,12

Insanlara esit davranr. 3,43 1,22

Tiim ¢alisanlara sevgiyle davranir. 3,57 1,08

Calisanlara sefkatle yaklagir. 3,60 1,07

Etrafindaki insanlara sayg1 gosterir. 3,86 1,02

Calisanlar arasinda arabozucu degildir. 3,91 1,03
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Merhametlidir. 3,79 1,07
Calisanlara icten davranir. 3,79 1,04
Calisanlari, sahip olduklar kisisel dzelliklerinden dolay1 yargilamaz. 3,81 1,13
Yapilan hizmetlerden dolay1 insanlara minnet duygusu besler. 3,54 1,15
Etik liderlik Coziimler tiretmede sistemli yaklagir. 3,84 1,07
Karar Vermede Etik  Politik konularda kazang saglamaya yonelik ¢aligmalarda bulunmaz. 3,64 1,18
Dini konularda fayda amagh faaliyetlerde bulunmaz. 3,58 1,24
Ekonomik alanda kisisel kazang saglayici faaliyetlerde davranmaz. 3,63 1,15
Mesleki sorumluluklarini diiriistliik duygusu icerisinde yapar. 3,87 1,01
Isyerinde ortak alinan kararlari, etkili bigimde uygular. 3,68 1,16
Isyerinde yapilan islerde 6l¢iiyii belirler. 3,80 1,05
Kotii sayilabilecek aliskanliklara sahip degildir. 3,86 0,95
Davraniglarinin sinirlarini bilir. 3,73 1,11
Tatmin Olcegi Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 3,51 1,06
Igsel Doyum Bagimsiz ¢aligma imkaninin olmasi bakimindan 3,59 0,99
Ara sira degisik seyler yapabilme imkani bakimindan 3,63 1,02
Toplumda "saygin bir kisi" olma sansini1 bana vermesi bakimindan 3,69 1,01
Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesi yoniinden 3,76 1,00
Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden 3,65 0,97
Bagkalari i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem yoniinden 3,80 0,91
Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden 3,71 1,03
Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sanst vermesi yoniinden 3,79 1,03
Kendi fikir-kanaatlerimi rahatga kullanma imkan1 vermesi yoniinden 3,56 1,05
Caligma sartlar1 yoniinden 3,50 1,05
Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkani
vermesi agisindan 3,80 0,98
Tatmin Olgegi Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan 3,55 1,04
Digsal Doyum Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan 3,68 0,99
Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi yoniinden 3,64 1,01
Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden 3,26 1,22
Terfi imkaninin olmasi yoniinden 3,44 1,14
Calisma arkadaslarinin birbirleriyle anlasmalari yoniinden 3,59 1,01
Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yoniinden 3,64 1,07
Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi yoniinden 3,79 0,97

Aragtirmada, hipotezler test edilmeden once, Olgeklerin gilivenilirlik ve gecerlilik analizleri

0lcek maddelerinin faktor yiikleri ve giivenilirlik degerleri ayrintili olarak tablo 2.2°te yer

almaktadir.
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Tablo 2.2. Olgiim Modeline iligkin Dogrulayici Faktor Analizi Giivenirlik ve Gegerlilik
Analizi Sonuglari

Degiskenler Olgek Maddeleri CR o CR AVE
Etik liderlik EL5 0,642
Davranissal Etik EL14 0,768
EL15 0,722
EL16 0,612
EL24 0,775 0,900 0,899 0,50
EL25 0,774
EL26 0,728
EL28 0,62
EL29 0,693
Etik liderlik EL1 0,627
Iklimsel Etik EL2 0,745
EL3 0,696
EL4 0,578
ELS 0,674
EL10 0,549 0,889 0,899 0,422
EL12 0,629
EL18 0,666
EL20 0,685
EL33 0,594
EL36 0,676
Etik liderlik EL6 0,629
Tletisimsel Etik EL7 0,632
EL9 0,711
EL13 0,751
EL17 0,597
EL19 0,685
EL21 0,781
EL22 0,76 0,938 0,938 0,506
EL23 0,717
EL27 0,717
EL39 0,683
EL40 0,706
EL41 0,801
EL42 0,761
EL43 0,701
Etik liderlik EL11 0,657
Karar vermede Etik EL30 0,606 0,863 0,866 0,428
EL31 0,352
EL32 0,526
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EL34 0,742
EL35 0,761
EL37 0,756
EL38 0,626
EL44 0,749
Tatmin Olgegi Is1 0,509
igsel Doyum is2 0,616
is3 0,565
is4 0,624
is7 0,629
58 0683 0902 0898 0426
is9 0,703
is10 0,682
is11 0,718
isis 0,702
isi6 0,696
is20 0,675
Tatmin Olgegi IS5 0,707
Digsal Doyum is6 0,633
is12 0,733
1513 0616 ogs1 0859 0435
is14 0,632
is17 0,555
is18 0,728
is19 0,651

Arastirmada kullanilan 6lgekler, ilk olarak biitiin maddeler tek bir faktore yiiklenmis, ikinci
modelde ise biitlin faktorlere ayrilmistir. 44 maddelik etik liderlik 6l¢egine baktigimiz zaman
biitiin maddeler tek bir faktore yiiklendiginde cmin/df= 3,971 olarak, GFI=,58 olarak, TLI=,70
olarak ve CFI= 73 olarak ortaya ¢ikmustir. ikinci asamada biitiin maddeler kendi faktdriine
yiiklendiginde ise cmin/df= 3,074 olarak, GFI=,70 olarak, TLI=,78 olarak ve CFI= ,800larak
ortaya c¢ikmigtir. Bu bulgulara bakildiginda verilerin dort faktorli yapiyr destekledigi
goriilmektedir. Tkinci olarak 20 maddelik ve iki boyutlu is tatmini dlgeginin gecerliligi test
edilmistir. Yine ilk asamada biitiin maddeler tek bir faktore yiiklenmis ikinci asamada ise iki
faktorlii model test edilmistir. Is tatmini dl¢egine baktigimiz zaman biitiin maddeler tek bir
faktore yiiklendiginde cmin/df= 3,187 olarak, GFI= ,85 olarak, TLI= ,86 olarak ve CFI=
,890larak ortaya ¢ikmustir. ikinci asamada biitiin maddeler kendi faktériine yiiklendiginde ise
cmin/df= 3,275 GFI=,86 TLI=,86 ve CFI=,89 olarak ortaya ¢ikmistir. Bu sonug bize verilerin
iki faktorlii yapiy1 destekledigini ve dlgegin bu baglamda gecerli oldugunu gostermektedir.
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3. Bulgular

Korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde, hem etik liderlik 6l¢egi alt boyutlart hem de is
tatmini Olgegi alt boyutlar1 arasindaki iliskiler, yazin taramasina paralel sekilde, pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna varilmistir (p<0,05).

Tablo3.1.A¢iklayici Istatistikler ve Degiskenler Arasi Korelasyonlar

Degiskenler Ortalama Standart 1 2 3 4 5 6
Sapma
Davranigsal Etik 3,76 0,795 1
Iklimsel Etik 3,69 0761  g1g*=* 1
Iletisimsel Etik 3,66 0,811 874%*  g72x* 1
Karar Vermede Etik 3,74 0,765 T96**  822**  gAgE* 1
Igsel Doyum 3,67 0,701 572%*  58g**  @18**  583** 1
Digsal Doyum 3,57 0755  5g4**  620** 610** 593**  830** 1

**Korelasyon, 01 seviyesinde dnemli

Tablo 3.2°de yer alan regresyon analizi sonuglarina bakildiginda etik liderlik 6l¢eginin is
tatmini tlizerinde olumlu ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir.
Regresyon katsayis1 p degeri <0,05 oldugu i¢in ¢alisma hipotezlerinden “Hi: Etik liderligin is
tatmini iizerinde istatistiksel olarak pozitif bir etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.2.Etik Liderlik Olgeginin Is Tatminine Etkisi

. Standart
Degisken B B T P Tolerans VIF
Hata
Sabit 1,328 0,153 8,656 0,000
Etik Liderlik 0,621 0,041 0,665 15,300 0,000 1,000 1,000

R=0,665; R?=0,442; Durbin Watson=1,717; F(1,205=234,078; p<0,000

Bagimli Degisken: Is Tatmini

Tablo 3.3’te yer alan regresyon analizi sonuglarina bakildiginda davranigsal etik ve iletisimsel
etik alt boyutlarinin ig tatmini iizerinde olumlu ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin
oldugu goriilmektedir. Regresyon katsayisi p degeri <0,05 oldugu i¢in ¢alisma hipotezlerinden
“Hia: Etik liderligin iletisimsel etik boyutu ¢aliganlarin is tatmini iizerinde pozitif etkisi vardir”
ve “Hhid: Etik liderligin davramssal etik boyutu ¢alisanlarin is tatmini iizerinde pozitif etkisi

vardir” hipotezleri kabul edilmistir.
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Tablo 3.3.Etik Liderlik Alt Boyutlarinmn Is Tatminine Etkisi

. Standart
Degisken B B T P Tolerans VIF
Hata

Sabit 1,317 0,160 8,250 0,000
Iklimsel Etik 0,094 0,081 0,108 1,153 0,250 0,218 4,591
Davranissal Etik 0,188 0,087 0,207 2,168 0,031 0,208 4,807
lletisimsel Etik 0,195 0,098 0,229 1,987 0,048 0,144 6,958
Karar Vermede Etik 4 147 0,080 0,163 1,851 0,065 0,246 4,059

R=0,665; R?=0,442; Durbin Watson=1,715; F(293=58,089; p<0,000

Bagimli Degisken: Is Tatmini

Etik liderlik alt boyutlarinin igsel ve digsal tatmin alt boyutlar1 etkisi konusunda ise, tablo 3.4’te
yer alan regresyon analizi sonuglarina bakildiginda iletisimsel etik alt boyutunun, i¢sel doyuma
yonelik pozitif bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.4.Etik Liderlik Boyutlarmnin igsel Doyuma Etkisi

.. Standart
Degisken B B T P Tolerans VIF
Hata

Sabit 1,470 0,168 8,762 0,000
Iklimsel Etik 0,058 0,085 0,065 0,675 0,500 0,218 4,591
Davramigsal Etik 0,131 0,091 0,142 1,434 0,153 0,208 4,807
lletisimsel Etik 0,262 0,103 0,304 2,544 0,011 0,144 6,958
Karar Vermede Etik 0,143 0,084 0,156 1,715 0,087 0,246 4,059

R=0,632; R?=0,400; Durbin Watson=1,781; F(,293=48,826; p<0,000

Bagimli Degisken: I¢sel Doyum

Dissal tatmin alt boyutunda ise, tablo 3.5°te yer alan regresyon analizi sonuglarina bakildiginda
davramissal etik alt boyutunun, digsal doyuma yonelik pozitif bir etkisinin oldugu
goriilmektedir.

Tablo 3.5.Etik Liderlik Boyutlarinin Dissal Doyuma Etkisi

.. Standart
Degisken B B T P Tolerans VIF
Hata
Sabit 1,088 0,178 6,116 0,000
Iklimsel Etik 0,148 0,091 0,156 1,632 0,104 0,218 4,591
Davranissal Etik 0275 0,097 0,277 2,836 0,005 0,208 4,807
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letisimsel Etik 0,094 0,109 0,101 0,860 0,391 0,144 6,958

Karar Vermede Etik 0,153 0,089 0,155 1,727 0,085 0,246 4,059

R=0,647; R?=0,418; Durbin Watson=1,652; F,293=52,625; p<0,000

Bagimli Degisken: Digsal Doyum

SONUC VE TARTISMA

Bu calismada etik liderlik ile is tatmini arasindaki iligkinin kuramsal boyutlar1 ortaya konulmus
calisanlar iizerinden incelenmistir. Arastirmada ilk olarak Iletisimsel Etik’, iklimsel Etik’,
‘Karar Vermede Etik’ ve ‘Davranigsal Etik’ hem kendi aralarinda hem genel is tatminin hem
de alt boyutlarin1 olusturan ‘I¢sel Tatmin’ ve ‘Dissal Tatmin’ ile etkisinin incelenmesi
amaglanmistir. Buna ek olarak, regresyon analizi kisminda i¢sel doyum ve dissal doyum igin
de ayr1 ayr1 sonuglart incelenmistir.

Arastirma verilerinden elde edilen, etik liderlik ile is tatmini arasindaki iligski incelendiginde,
hem etik liderlik Sl¢egi alt boyutlart hem de is tatmini 6lgegi alt boyutlar1 arasindaki iligkiler,
yazin taramasina paralel sekilde, pozitif ve istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna
varilmistir (p<0,05). Bir baska deyisle, etik liderlik alt boyutlarindan herhangi birinin egilimi
yukseldikge 15 tatmini de ayni sekilde yiikselecektir.

Etik liderlik alt boyutlarini ele aldigimizda ise, iletisimsel etik alt boyutunun, i¢sel doyuma
yonelik bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde davranigsal etik alt boyutunun, digsal
doyuma yonelik bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Davranigsal etik alt boyutu ve digsal doyum
arasinda iliskinin olmasi, yoneticilerin s6z ve eylemleriyle ¢alisanlara esit ve adil davraniglar
sergilediklerini gostermektedir. Etik liderlik alt boyutlarinin genel is tatmini {izerindeki etkileri
incelendiginde ise, davranigsal etik ve iletisimsel etik alt boyutlarinin is tatmini {izerinde olumlu
ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla arastirmada
kullanilan 6l¢ekler genel olarak calisanlarin is tatmini diizeyini ve yoneticilerinin etik liderlik
davraniglarini olumlu ve anlamli bir sekilde agiklamaktadir.

Buradan hareketle elde edilen bulgular alt degiskenler agisindan incelendiginde, Orgiit
icerisinde iletisim sorunlarina ihtiya¢ duyulan dnemin verilmesi ¢alisan ve yOneten iligkisini
olumlu etkileyecegi yoniinde olacaktir (Asikoglu, 1986:4). Bir baska ifadeyle, calisan ve
yoneten arasindaki bilgi degis tokusunun gergeklesmesi iletisimin etik yoniine baghdir.
(Dokmen, 2003). Yazinda etik liderligin kiltiirel farkliliga olan etkisinin incelendigi bir
caligmada iyi bir iletisim ortaminin olusturulmasinda yoneticilerin etik davraniglarinin olumlu
etkisinin oldugu arastirmamiz kapsaminda paralellik gostermektedir (Davis, 2004). Yine
yoneticilerin orgiit ikliminde ¢alisanlarina karsi etik standartlar olusturmasi is tatminini olumlu
yonde etkileyecektir. Yoneticinin etik agidan olumlu orgiit iklimi igerisinde karar verme
yoniinden ¢alisanlar iizerinde giiven hissini verecek davraniglar gostermesi calisanlarin is
tatmini seviyesini pozitif sekilde artiracaktir (Celik , 1999:91). Yoneticiler tarafindan alinan
kararlarin adil olmasi, ¢alisanlarin Orgiitiin her alaninda bu durumu sorguladiklar1 ve
degerlendirdikleri ifade edilmektedir (Poole, 2007:741).
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Diger taraftan bireylerin kendilerine gore bir deger yapilari oldugu gibi iliskide bulunduklari
diger bireylerinde bir deger yapilar1 bulunmaktadir. Yoneticilerin etik davraniglarinin degerini
bilerek hareket etmeleri ¢alisanlar iizerinde etik iliski bi¢iminin sekillenmesinde etkili olacaktir
(Kuguradi, Etik, 2006). Yapilan bir arastirmada, ¢alisanlarin yoneticiler tarafindan gosterilen
etik davranislarin derecesine karsi duyarli olduklar1 sonucuna varmiglardir (Irak, 2004:33).

Bu calismada etik liderlik ve is tatmini arasindaki iliski ortaya konulmustur. Arastirmanin temel
kuramsal katkis1 Mersin gibi 6zellikle topluluk¢u ve paternalist kiiltiiriin ve kayirmaciligin
baskin oldugu bir baglamda yapilmasi yoniinden anlamlidir. Bu konuda goreli olarak giincel
bir ¢alisma, Mersin’in, Orta-Anadolu ve Dogu-Anadolu’dan daha az topluluk¢u olmakla
birlikte, Istanbul, Ankara, izmir ve Antalya gibi sehirlerden daha topluluk¢u oldugunu
gostermektedir (Marcus ve digerleri, 2019).

Uygulamaya yonelik katkis1 yonilinde ise, orgiitlerdeki etik yoneticiligin ¢ok Snemli bir is
tutumu olan ig tatminini arttirmakta ne 6l¢iide 6nemli bir 6zellik olduguna dikkat ¢ekerek, etik
kodlarin ve yonetici gelisimi programlarinin hazirlanmasinda insan kaynaklar1 yonetimi
uygulayicilarina yol gostermektedir. Yazinda; liderlik, ¢alisanlarla iletisim kurma ve onlari
harekete gecirme baglaminda yoneticinin kullandigr yontemi sundugu belirtilmektedir
(Smadov, 2006). Yani yoneticinin liderlik 6zellikleri 6rgiitsel baglamda ¢aligsanlarin is tatmini
etkilemektedir. Yazinda yer alan arastirmalarda etik liderlik davranisinin is doyumunu
etkiledigi acgikga belirtilmektedir. Calisanlarin davranislarinin yonlendirilmesi agisindan
yoneticilerin liderlik davranislar biiyiik 6nem tasimaktadir (Eroglu, 1998). Yine yoneticinin
calisana kars1 davranisi is tatmini ile yakindan iligkili oldugu, ¢alisanlara deger verilmesi ve
calisan ile olumlu iliskiler is tatminin olusmasina sebep olmaktadir (Boliiktepe, 1993). Bu
itibarla yoneticilerde etik liderlik davranigi ile i doyumu arasinda pozitif yonde anlamli
iligkilerin bulundugu anlagilmistir. Yoneticilerin, ¢alisanlarin performanslarini yiikseltmek ve
onlar1 gelistirmek i¢in etik liderlik davranigi gostermesi, ayni zamanda uygulama yoniinden her
firsatta bu davranis1 sergilemeleri gerektiginin bilincince olmalidirlar. Yoneticilerin etik
davranis acisindan; iletisimsel, iklimsel, karar verme ve davramigsal etik boyutlarinda
gosterdikleri tavirlarin daha {ist seviyede gostermeleri igin ¢aba harcanmalidir. Orgiitsel ve
mesleki yonden yoneticiler i¢in etik ilkeler gelistirilmeli ve bu ilkeleri benimsemeleri i¢in
cagdas anlayislar dikkate alinarak egitim programlart diizenlenmelidir. Kurumsal ve sosyal
sorumluluk ag¢isindan ydneticiler sahip olduklar: liderlik rollerini yerine getirerek ¢alisanlarin
is doyumlarini olumlu ve anlamli sekilde etkilemelidirler.

Bu arastirmanin temel kisit1 olarak, goreli olarak dar drneklemi sdylenebilmektedir. ileriki
caligmalarda arastirma degiskenleri baska sektorlerde analiz edilebilir, sektorler arasi
karsilastirma yapilabilir ya da 6zellikle Istanbul veya Izmir gibi bireyci degerlerin daha 6n plana
ciktig iller ile kiyaslamalar yapilabilir.
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