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Giinlimiiziin ¢etin rekabet kosullarina uyum saglayabilmek i¢in orgiitlerin sahip olduklar1 insan kaynagini en etkin
sekilde yonlendirebilecek, etik bir gercevede hareket eden ve oOrgiitlerinde adaleti saglayabilecek liderlere
ihtiyaglari vardir. Bu ¢alismada etik liderlik davraniginin ¢aliganlarin is tatmini tizerindeki etkisinde orgiitsel adalet
algisimn aracihk rolii aragtirilmasi amaglanmustir. Ik olarak, etik liderlik, is tatmini ve o&rgiitsel adalet
kavramlarinin tanim yapilarak ilgili kavramsal ¢ergeveye yer verilmistir. Arastirma kisminda ise, tilkemizde gorev
yapan 416 akademisyene, etik liderlik davranislary, is tatmini ve orgiitsel adalet algilari ile ilgili sorulardan olusan
anket uygulanmustir. Aracilik etkisini ortaya koyabilmek i¢cin SmartPLS-3 modelinden yararlamlmustir. Elde edilen
veriler 1g18inda etik liderlik, is tatmini ve orgiitsel adalet arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu tespit

edilmistir. Bununla birlikte arastirma bulgulari etik liderligin, is tatmini iizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin kismi

aracilik etkisinin de oldugunu da géstermektedir.
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THE MEDIATING ROLE OF PERCEPTION OF ORGANIZATIONAL
JUSTICE IN THE IMPACT OF ETHICAL LEADERSHIP BEHAVIOR ON
EMPLOYEE JOB SATISFACTION

ABSTRACT

In order to adapt to today's tough competitive conditions, organizations need leaders who can direct their human
resources in the most effective way, act in an ethical framework and ensure justice in their organizations. This study
aims to investigate the mediating role of organizational justice perception in determining the impact of ethical
leadership behavior on job satisfaction of employees. First, the concepts of ethical leadership, job satisfaction and
organizational justice are defined, and the relevant conceptual framework is provided. In the research part, a
questionnaire consisting of questions about ethical leadership behaviors, job satisfaction and organizational justice
perceptions, was applied to 416 academicians working in our country. The SmartPLS-3 model was used to reveal
the mediation effect. In the light of the data obtained, it has been determined that there is a positive and significant
relationship between ethical leadership, job satisfaction and organizational justice. However, research findings also
show that organizational justice has a partial mediation effect on the effect of ethical leadership on job satisfaction.
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GIRIS

Insanlar gruplar halinde yasayan sosyal 6zelliklere sahip canlilar olduklar:
icin tarihin her devrinde, insan gruplarmi ydnetebilecek, onlart belirli hedeflere
gotiirebilecek liderlere ihtiya¢c duyulmaktadir. Bunun nedeni ise, bireylerin her zaman
yalniz basma gerceklestiremeyecekleri emellerini, benzer emelleri ve hedefleri i¢inde
barindiran bireylerle bir araya gelip, bir grup olusturarak gergeklestirmeye
calismasindan kaynaklandigi, dolayisiyla bu insan grubuna yon ve hedef tayin edecek

liderlere ihtiyag duymasindan kaynaklanmaktadir (Eren, 2015: 435).

Liderin ¢alisanlariyla arasinda gelistirdigi iliskinin hassasiyetine bagli olarak
isletmenin etkinligi ve verimliligi de degiskenlik gdsterebilmektedir. Ciinkii liderler
net karar alabilen, lst kademe yonetimde ¢alisabilen ve ihtiya¢ duyuldugunda orgiite
yon verebilecek giice sahip olan kimselerdir. Dolayisiyla, bir orgiit lideri orgiitiin
basarisina katki saglayacak bir anlayisa sahip olan, kabul gérmiis etik ilkeleri

benimsemis ve buna gore hareket edebilen kimseler olmalidir (Esmer, 2013: 42).

Is tatmini, birgok kavramla iliski ve etkilesim icerisinde olan ve diger
kavramlar1 etkiledigi gibi bazi kavramlardan da etkilenen bir kavramdir (Akkoc,
Caliskan ve Turung, 2012). Is tatmini, is ve gevre i¢in ¢aba gdsteren ve galisanlarin
kiymeti ile etkilesimlerinin sonucunda olusan pozitif bir hissiyati ifade etmekte,
beklentilerle gercek arasindaki farklar1 diizgiin bir sekilde degerlendirme ile olusan bir

sonug olarak tanimlanmaktadir (Locke, 1976).

Is tatmini; “bir isin 6zelliklerinin degerlendirilmesi sonucu onun hakkinda
olusan pozitif duyu” olarak tanimlanmaktadir (Robbins ve Judge, 2012). Cranny,
Smith ve Stone (1992) ise is tatminini, ¢alisanlarin is yerinden umduklar1 ile bu
beklentilerinin ne derece karsilandigma iliskin bir sekilde farklilik gdstermesinden

kaynakli olusan duygusal tepkime olarak ifade etmektedir.

Giliniimiiziin gerektirdigi agir kosullar altinda rekabeti siirdiiriilebilir kilmak
elbette bir¢ok zorlugu da gogiislemeyi gerektirmektedir. Ama bu sadece dis ¢evrenin
g6z oniinde bulundurulmasiyla gerceklestirilebilecek bir is degildir. Orgiitiin i¢ ¢evresi

de dikkatle ele alinmasi gereken bir unsurdur. Calisanlarin davranig ve tutumlari,
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belirlenen hedeflere ulasmada ve orgiitiin hayatina devam etmesinde ¢ok dnemli bir

rol oynamaktadir (Erogluer ve Yilmaz, 2015: 281).

Orgiitlerin etkili ve verimli calisabilmeleri ve hedeflerine ulasip basarili
olabilmeleri yolunda sahip oldugu en degerli kaynaklar1 insan sermayesi olmaktadir.
Bu da iyi bir 6rgut yonetimi ve ¢agdas yonetim ilke ve fonksiyonlarmin etik degerler
cercevesinde sunulmasiyla miimkiin olmaktadir. Ozellikle liderlerin sergiledigi
davraniglar orgiitiin gelecegi i¢in 6nem arz etmekte ve calisanlarin duygu, diisiince ve
kararlarina saygi gosterilmesi ve kendilerine deger verildiginin hissettirilmesi ¢ok
onemli bir kriterdir. Toplumda oldugu gibi orgiitlerde de refahin saglanmasi,
haksizliklarin 6niine gecilmesi ve diizenin saglanmasi i¢in adaletin saglanmasi
vazgecilmez bir gerekliliktir. Orgiit calisanlarm da kendilerini refah ve huzur icinde

hissetmeleri igin de drgiitsel adalet kesinlikle uygulanmalidir (Iyigiin, 2012: 60).

1. Kavramsal Cerceve

Etik kavrami, Latince “ethics” ve Yunanca “ethikos” kelimelerinden
tiiretilmis olup, kabul gérmiis davranis, 1yl ve dogru kavramlarmim taniminin ahlak
standartlarina ve bireylerin davraniglarma yansimasi olarak tanimlanmaktadir
(Findikli, 2017: 362). TDK’na gore ise etik “cesitli meslek kollar1 arasinda taraflarin
uymast veya kaginmasi gereken davramiglar biitiini” olarak tanimlanmaktadir

(www.tdk.gov.tr).

Etkin bir liderlik, grup i¢cindeki diger {iyelerin motive olmalarini saglama ve
onlar1 etkileme giicline sahip olma yeteneginden olusmaktadir. Bir liderde bulunmasi
gereken iic Ozellik amaca ulagmak, degisim odakli olmak, insanlar1 etkileme
yetenegine sahip olmaktir. Lider kisilerin, gruplarin veya Orgiitsel amaclarin
tamamlanmasina odaklanir. Lider i¢in grubun ihtiyaclar1 6nemlidir, bu ihtiyaglardan
hareketle yontemini belirler ve buldugu ¢oziimlerle grubu etkilemeyi basarir ve onlarin
enerjilerini istedigi noktaya siiriikleyebilir. Dolayisiyla grup ve lider arasinda etkilesim

gerceklesir (Keklik, 2012: 75).

Etik liderlik, 6zellikle i hayatinda yasanan etik krizlere tepki olarak daha

fazla giindeme gelmeye baslamasina ragmen, bu kavrami tam anlamiyla agiklayan
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tanim sayis1 olduk¢a siirlhidir. Birgok yonetici etik liderligi; liderlerin iyi karaktere

sahip olma durumu olarak tanimlamaktadir (Mete ve Demir, 2016: 560).

Literatiirde, takipgilerini giiclendiren, takipgileriyle arasinda karsilikli sayg1
bagi gelistirmis kisiler etik liderler olarak kabul edilmektedir. Calisanlarini risk alma
sorumlulugu konusunda tesvik eden, organizasyonun yetenegini arttirict yenilik¢i
fikirlere agik olan ve bu fikirlerin paylasilmasina miisaade eden kimseler etik

liderlerdir (Pucetaite, 2014: 232).

Etik liderler, insan gruplarmin ve toplumun yararina daha 1iyi yerlere gelmesi
icin ¢aba sarf eden, ilkeleri olan karar verici olarak gorilen kimselerdir. Bu tip liderler
hem mesleki hayatlarinda hem de 06zel hayatlarinda etik davraniglar sergileyen
kisilerdir. Ayrica etik liderler i¢in arastirmacilar “ahlak yoneticileri” kavramini da

kullanmaktadirlar (Esmer, 2013: 43).

Is tatmini, ¢alisanlarm is yerine ve isine ait kazandig tecriibelerden kaynakli
olarak gosterdigi duygusal tepkimeleri ifade etmektedir. Zhu (2013: 293) nun anayasal
olarak ele aldig1 is tatmini; yapilan isin ve isle ilgili ortamin Ozellikleri olarak

tanimlamaktadir.

Unsever ve Cetinkaya (2021)’ya gére is tatmini; “Kisinin is ya da is
deneyiminin degerlendirilmesinden kaynaklanan zevkli ya da pozitif duygusal bir
durum” olarak tanimlanmaktadir. Scandura (2016)’ya gore ise insanlarin, hayatina dair
gosterdigi tepkime, seving ve memnun olmayla neticelenmis bir parcayr ifade

etmektedir.

Is tatminine &rgiit icerisinde birgok faktor etki etmektedir. Bu faktorleri genel

olarak iki baslikta ele alinmaktadir. Bunlar;

Bireysel Faktorler: Daha 6nce yapilmis ¢aligmalar neticesinde is tatmini ve
yas arasinda iliski oldugu goriilmiistiir. Yasa bagl olarak calisanlarin is tecriibesi
artt1g1 takdirde sergiledigi performansta es yonlii olarak artmaktadir. Bu sayede ortaya
iyi ve basaril bir i§ ¢ikaran iggdren bundan duyacagi mutlulukla is tatmin diizeyini de
arttirmis olmaktadir. Diger bir faktor ise is deneyimidir. Bir sektorde ya da bir is

yerinde siire olarak daha fazla ¢alisma hayatina sahip olan bir ¢alisan digerlerine gore
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daha avantajli olmakta ve daha fazla is tatminine de sahip olmaktadur. ise yeni baglamus
ve heniiz yerine gelmeyen beklentilerin kargilanmadig1 bir calisan ise is tatmini
seviyesinde azalma goriilmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005). Ayrica kisilik kavrami da
is tatminini etkileyen faktorlerden bir tanesidir. Elestirilere agik, aldigi kararlarin
arkasinda duran, kati bir yapiya sahip olmayan, 6zgiliveni olan ve sosyoekonomik
sorunlarin iistesinden gelme becerisine sahip c¢alisanlarim is tatmini diizeylerinin daha
yliksek oldugu goriilmektedir (Erol, 1998). Son olarak unvan kavraminin da is
tatminini etkileyen bireysel faktorlerden biri oldugu sdylenebilmektedir. Daha Ust
makamla birlikte sahip olunan yiiksek unvanlar da ¢calisanlarin gelirlerini yiikseltmekte

ve 1§ tatmini diizeyini de olumlu yonde etkilemektedir.

Orgiitsel Faktorler: Orgiitsel faktorlerin basinda isin kendisi gelmektedir.
Eger calisan eglenceli ve zevkli bir is yapiyor ise bu durum is tatmini derecesini
artirmaktadir. Calisan bu isi icra ederken anlamli buldugu takdirde daha biiyiik
sorumluluklar almakta ve daha yiiksek seviyede is doyumu yasamaktadir. s tatminine
etki eden diger bir faktor ise licrettir. Calisanlar eger yiiksek bir iicret kazaniyor ise is
tatmini dereceleri de yiikselmektedir. Insanlarm paraya verdikleri goz oniinde
bulunduruldugunda is tatminine olan etkisi de daha belirgin hale gelmektedir. Yonetim
ise onemli bir diger faktordiir. Ciinkli yoneticilerin, ¢alisanlara gosterdikleri liderlik
davraniglar1 onlarin i tatmini diizeylerini de olumlu ya da olumsuz olarak
etkilemektedir (Donmez ve Topaloglu, 2020: 320). Calisanlar karar verilirken bu

stirece diistinceleri ile katildiklarinda is tatmin seviyeleri artacagi diisiiniilmektedir.

Kaynaklarin kit, bu kaynaklar1 talep eden insan sayisinin ise ¢ok oldugu
diisiiniilecek olursa, bir 6rgiit blinyesinde yer alan calisanlarin birbirleriyle kurduklari
iletisim ve iliski, alman kararlar, kaynaklarm kime nasil dagitildigi, orgiitsel
faaliyetlerin yerine getirilmesinde uygulanan prosediirlerin nasil isledigi, adalet bakis
acistyla ele alinmaktadir. Bireyler, i¢cinde bulunduklar1 gerek aile ortaminda gerek
okul, is ya da bulunduklar: iilke gibi her ortamda adaletin saglanip saglanmadig1
konusunda bir arayis igerisindedir. Bu nedenle adalet kavrami, Orgiitsel davranis
acisindan da incelenmeye deger bir konu olmaktadir ve orgiitsel adalet konusu sik sik
calisilan konular arasinda yer almaktadir (Karaeminogullari, 2006: 8-9; Akt. Iyigiin,
2012: 50).
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Adalet, esit kosullar ve imkanlar dahilinde, tiim insanlarin 6zgiirce ve ¢ok
yonlii gelismesini, esit hak ve sorumlulugun paylasildigi bir toplumda bireylerin
yaratici olarak is gorebilmesini, herkese temel esit hak ve ddevler taninmis olmasini,
bireyin eylemlerinin toplum tarafindan giivence altina alinmasini 6ngéren hukuk ve

etik ilkesi olarak tanimlanmaktadir Demirtas & Giines, 2002, Akt. Yilmaz, 2010: 582).

Orgiitsel adalet en basit tanimiyla, drgiit calisanlarinin kaynak dagiliminin
adilligi izerine algilarindan olugmaktadir. Adaletli ve adil olmak es anlaml1 s6zciikler
olup, yasa, din veya etik standartlara uyumlu olacak sekilde yonetimin faaliyetleri ve
kararlarinin ahlaki normlara uygunlugunu anlatmaktadir. Yonetimin faaliyetlerinin ve
kararlarinin adil olup olmadigina dair bir ¢alisanda olusan alg1 ise “Orgiitsel adalet”
kavramii olusturmaktadir. Ayn1 zamanda bu algi, calisanin yonetime olan tavrini da

olusturmaktadir (Yean ve Yosuf, 2016: 799).

Orgiitsel adalet, bir 6rgitte bulunan tiim calisanlar arasinda maddi veya
manevi agidan adaletin saglanmasi, herkese esit davranilmasi, hak edilen kazanimin
kisiye adilce verilmesi anlamlarmi ifade etmektedir (Sahin ve Kavas, 2016:121).
Orgiitsel adalet kavrammin agiklanmasimda &nemli olan, ydneticinin adaletli olup
olmamas1 veya buna ne kadar ¢aba gosteriyor olusu degildir. Burada 6nemli olan

yoneticinin adaletinden ¢ok bunu ¢alisanin nasil algiladigidir (Kurgun vd., 2013: 153).

Bir orgiit, bu anlayis ¢ercevesinde hareket ettigi siirece, calisanlarindan
bekledigi verimliligi ve basariyr elde edebilecegi unutmamalidir. Aksi takdirde,
calisanlar bulunduklar1 Orgiitiin adaletten, haktan, hukuktan, esitlikten yoksun
olundugunu diisiinecek olursa sahip oldugu isi benimsemeyecek, ise karst isteksizlik

ve gevseme gibi davraniglar sergileyecektir (Sahin ve Kavas, 2016:121).

Calisanlarin esitsizlik algisi, giiven kaybi, 6fke, Orgiitsel vatandaslik
davranisinda azalma, Orgiitii benimseme ve baglilik duygusunu koreltme ve dahasi
isten ayrilmaya kadar pek ¢cok sonucu tetikleyen bir sebeptir (Demirkaya ve Kandemir:
2014: 263).

Orgiitsel adalet algisinin calisanlarin tutum ve davramslari iizerinde olumlu
veya olumsuz etkileri bulunmaktadir. Eger c¢alisanlar bulunduklar1 orgiitii ya da

yoneticilerini adil olarak algilamamalar1 orgiitlerine karsi tepkisel bir tutum igine
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girmelerine neden olabilmektedir. Ornegin, eger bir calisan mesai saatlerine uyulmast,
odiil ve ceza verilmesi, vb. durumlarda kendisini kiyasladig1 baska bir ¢alisana daha
farkli davranildigimi hissederse hem oOrgiitiine kars1 hem de yoneticilerine kars1 dogal
olarak olumsuz bir bakis agisna sahip olur ve buna bagli olarak olumsuz bir tavir
gelistirir. Bu olumsuz tutum ve tavir orgiit geneline yansir ve daha biiyiik olumsuz

sonuglarla karsilasilmasma neden olur (igerli,2010: 88).

2.'YOntem

Bu arastirmanin amaci, etik liderlik, is tatmini ve orglitsel adalet iliskisini
ortaya koymaktir. Veri toplama yontemi olarak anket formu tercih edilmistir.
Aragtirmada nicel veri analizine dayali bir arastirma yontemi belirlenmistir. Anket
formu ti¢ farkl 6lgek kullanilarak olusturulmustur. Etik Liderlik davranisini 6lgmek
icin Tuna, Bircan ve Yesiltas (2012) 1 ¢alismasinda kullandiklar1 ve 10 maddeden
olusan tek boyutlu Etik Liderlik Olgegi (ELO) kullanilmustir. Is Tatmini boyutunu
Olcmek i¢in Wright ve Cropanzano (1998) tarafindan gelistirilen ve Lund (2003)
tarafindan yapilan ¢calismadan alinan, Rizaoglu ve Ayyildiz (2008)’mn ¢alismasinda
kullandiklar1 ve 5 maddeden olusan tek boyutlu Is Tatmini Olgegi (ITO) kullanilmustir.
Orgiitsel Adalet algisini 6lgmek icin ise Yeniceri ve arkadaslar1 (2009) tarafindan
gelistirilen, Bakirtas ve Kandemir (2017)’in ¢calismasinda kullandiklar1 ve 18 madde
ile Dagitimsal Adalet, Islemsel Adalet ve Etkilesimsel olmak iizere 3 alt boyuttan
olusan Orgiitsel Adalet Olgegi (OAO) kullanilmistir. Arastirmanm  evrenini
Tirkiye’deki liniversitelerde gérev yapan akademisyenler olusturmaktadir. Calisma
kapsaminda kolayda ornekleme yontemi ile 422 akademisyene ulasilmis, alt1 adet
anket hatali ya da eksik dolduruldugundan arastirma kapsamina dahil edilmemistir. Bu
baglamda veri seti 416 akademisyenden elde edilmistir. Arastirmadaki Olcekleri

degerlendirmeye yonelik besli Likert 6lgegi kullanilmigtir

Arastirmada elde edilen veriler SPSS.22 ve SmartPLS.3 programi
kullanilarak analiz edilmistir. Arastirmada literatiirden hareketle test edilmek iizere
asagidaki hipotezler belirlenmis ve Sekil.1’de yer alan arastrma modelinde yer

verilmistir.

HI: Etik liderligin is tatmini lizerinde etkisi vardir.
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H2: Etik liderligin orgiitsel adalet iizerinde etkisi vardir.
H3: Orgiitsel adaletin is tatmini {izerinde etkisi vardir.

H4: Etik liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin aracilik

etkisi vardir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Etik
Liderlik

N e

Qco

H.

v

Joved

Orgiitsel Adalet

3. Arastirma Bulgulan
Arastirmanm bu kisminda anketlerle elde edilen verilerin analizlerine ve
yapilan analizlerin yorumlarina yer verilmistir. Hesaplamalar igcin SPSS22 ve

SmartPLS 3.0 programlar1 kullanilmistir.

Katilim saglayan akademisyenlerin demografik degiskenler; cinsiyet, yas,
medeni durum, unvan, caligma siiresi, mesleki tecriibe ve gelirlerine iliskin bulgular

Tablo.1’de yer almaktadir.

Tablo 2. Demografik Dagilim

Gruplar Alt Gruplar Frekans Ylzde
Cinsiyet Kadin 155 37,3
Erkek 261 62,7
Toplam: 416 100
Yas 22-27 63 15,1
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Gruplar Alt Gruplar Frekans Yizde

28-33 73 17,5

34-39 157 37,7

40-45 88 21,2

46-51 23 5,5

52 ve Uzeri 12 2,9

Toplam: 416 100

Medeni Durum Bekar 216 51,9

Evli 200 48,1

Toplam: 416 100

Akademik Unvan Prof. Dr. 14 3,4

Dog. Dr. 38 9,1

Dr. Ogr. Uyesi 111 26,7

Ars. Gorevlisi 190 457

Ogr. Gorevlisi 63 15,1

Toplam: 416 100

Kurumda Calisma 0-5 w1l 153 36,8
Suresi

6-10 yil 129 31,0

11-15 y1l 82 19,7

16-20 yil 38 9,1

21-25 yil 14 3.4

26 ve Uzeri 0 0,0

Toplam: 416 100

Mesleki Tecriibe 0-5 yil 114 27,4
Suresi

6-10 yil 89 21,4

11-15 yil 117 28,1

16-20 yil 59 41,2

21-25 yil 28 6,7
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Gruplar Alt Gruplar Frekans Yizde
26 ve Uzeri 9 2,2
Toplam: 416 100
Aylik Gelir 4000-5000 TL 75 18,0
5001-6000 TL 49 11,8
6001-7000 TL 18 4,3
7001-8000 TL 95 22,8
8001-9000 TL 90 21,6
9001 TL ve Uzeri 89 21,4
Toplam: 416 100
Ginlik Ortalama 0-2 saat 8 19
Calisma Siiresi
3-5 saat 66 15,9
6-8 saat 275 66,1
9-11 saat 55 13,2
12 saat ve Uzeri 12 2,9
Toplam: 416 100
GC')fev Yaptiginiz 1 163 39,2
Universite Is
Yasarr}mdaki Kaginct 2 120 28,8
Universite 3 48 115
4 35 8,4
5 ve Uzeri 50 12,0
Toplam: 416 100

Katilimeilarm %37,3’1 kadinlardan, %62,7’si ise erkeklerden olusmaktadir.
Yas dagilimi olarak 22-27 yas arahigindakilerin oram1 %15,1°dir. 28-33 yas
araligindakiler %17,5lik bir orana denk gelmektedir. 34-39 yas araligindakilerin orani
%37,7 iken 40-45 yas araligindakilerin orant %21,2’dir. 46-51 yas araligindakilerin
oran1 %35,5 iken 52 ve iizeri yas araligindakilerin oranit %2,9°dur. Katilimcilarin

medeni durumlar1 dair oranlar %51,9 evli, %48,1 bekar secklindedir. Akademik

10
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unvanlarma gore dagilim incelendiginde; %3,4’1 Prof. Dr. %9,1°1 Dog¢. Dr. %26,7’1
Dr. Ogr. Uyesi, %45,7°si Ogretim Gorevlisi ve %15,1°1 Arastirma Gorevlisidir.
Kurumda ¢aligilan siire bakimmdan 0-5 yil %36,8, 6-10 yil %31,0, 11-15 y1l %19,7,
16-20 y1l %9,1 ve 21-25 yil %3,4’tiir. Mesleki tecriibe siiresi bakimindan 0-5 yil
%27,4, 6-10 y11 %21,4, 11-15 y1l %28,1, 16-20 y1l %14,2, 21-25 y1l %6,7 ve 26 yil ve
tizeri %2,2°dir. Aylik ortalama gelir ise 4000-5000 TL aralig1 %18,0, 5001-6000 TL
%11,8, 6001-7000 TL %4,3, 7001-8000 TL %22,8, 8001-9000 TL %21,6 ve 9001 TL
ve lizeri %21,4’tiir. Giinliik ¢alisilan siire bakimindan 0-2 saat %1,9, 3-5 saat %15,9,
6-8 saat %66,1, 9-11 saat %13,2 ve 12 saat ve ilizeri %2,9’dur. Gorev yapilan iiniversite
is hayatindaki kagmei1 tiniversite olduguna gore bakildiginda ilk Universite olan %39,2
ikinci olan %?28,8 {iciincli olan %11,5 dordiincii olan %8,4 ve bes ve ilizeri olan

%12dir.

Arastirmada kullanilan anket formlarmmda yer alan Olgeklerin her biri i¢in
giivenilirlik analizi yapilmustir. Giiris ve Astar (2014: 245)’a gore giivenirlik ifadesi
olarak; giivenirlik katsayis1 hesaplanmaktadir. Giivenirlik katsayisii bulabilmek igin
tercih edilen yontemlerden biri de (o) Cronbach’s Alfa katsayisidir. Bu arastirmada da
giivenirlik analizlerini hesaplamak i¢in Cronbach’s Alfa katsayis1 kullanilmistir.
Arastirmadaki degiskenlerin boyutlar1 ve birlikte yapilan giivenirlik analizine ait

sonuglar Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 2. Ol¢iim Modeli istatistikleri

Faktor
FAKTOR ifadeler Yikii  tdegeri « AVE CR
4.  Yoneticilerim,  calisanlarin
fikirleriyle yakindan ilgilenirler. 0.896 96.000
7. Yoneticilerim, ¢aliganlarla is etigi
veya degerlerini olumlu bir sekilde
tartisirlar. 0.883 80.926
6. Yoneticilerim, glvenilir
kisilerdir. 0.876 83.303
Etik Liderlik 5. Yoneticilerim, adil ve dengeli 0.946 0679 0.954
karar verirler. 0.868 61.562

8.  Yoneticilerim, iglerin  etik
bakimdan dogru bicimde nasil
yapilacagma iliskin ornekler
sergilerler. 0.867 57.863
9. Yoneticilerim, basartyr sadece
sonuglara degil, ayn1 zamanda 0.835 51.186
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FAKTOR

ifadeler

basariya giden yolla da
degerlendirirler.

1.  Yoneticilerim,  c¢alisanlarin
onerilerini dikkate alirlar.
10.Yoneticilerim, karar verirken
daima “daha dogru nedir?” sorusunu
sorarlar.

3. Yoneticilerim, kisisel yagamlarmi
etik tarzda yuratrler.

2. Yoneticilerim, etik standartlari
ihlal eden ¢alisanlara yaptirimda
bulunurlar.

Faktor
Yuku

0.819

0.795

0.795

0.553

t degeri

47.745

37.455

40.189

13.084

o AVE CR

Etkilesimsel
Adalet

16. Is kararlar1 kesin ve tam bilgi
toplandiktan sonra verilir.

15. Karar almadan once ¢alisanlarin
fikir ve diisiincelerine bagvurulur.
17. Yoneticiler, ¢alisanlarin talep
etmesi durumunda gerekli bilgileri
verirler.

18. Calisanlar, yoneticiler tarafindan
verilen kararlara karsi veya onay
verme konusunda serbesttirler.

0.917

0.897

0.857

0.818

109.281

97.500

52.782

38.974

0.896 0.763 0.928

Dagitimsal
Adalet

4. Yoneticim isimle ilgili karar
verirken ¢alisan  olarak  bana
haklarimla ilgili saygi duymaktadir.
5. Yoneticim isimle ilgili karar
verirken benimle verilecek
kararlarin etkisini tartigir.

3. Yoneticim isimle ilgili karar
verirken bana diiriist¢e davranir.

7. Yoneticim isimle ilgili karar
verirken bana isimle ilgili mantikli
agiklamalarda bulunur.

6. Yoneticim isimle ilgili karar
verirken yeterince kabul edilebilir
sebeplerini de sunar.

2. Yoneticim isimle ilgili karar
veritken  kisisel  ihtiyaglarima
duyarlilik gosterir.

8. Yoneticim igimle ilgili herhangi
bir karar verildiginde gerekli
agiklamalarda bulunur.

I. Yoneticim isimle ilgili karar
verirken bana saygili veya onurumu
koruyucu sekilde davranir.

0.918

0.869

0.866

0.861

0.854

0.845

0.834

0.819

103.532

61.358

45.858

39.166

46.453

52.592

44.065

37.578

0.949 0.737 0.957

Islemsel
Adalet

13. Is sorumluluklarimm adil
oldugunu diistiniiyorum.

14. Yonetici tarafindan verilen is
kararlar1 siiphe uyandirmaz.

11. Is yikiimin oldukca adil
oldugunu diistiniiyorum.

9. Caligma programim oldukg¢a
adildir.

0.823
0.820
0.818

0.792
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Faktor
FAKTOR ifadeler Yuka tdegeri «a AVE CR
12. Aldigim &dill ve ikramiyelerin
oldukca adil oldugunu
diistiniiyorum. 0.757 28.306

10. Isimle ilgili olarak aldigim
ticretin adil oldugunu diisiiniiyorum. 0.641 16.118

. Etkilesimsel Adalet 0.891 66.923
OArgzif' Dagitimsal Adalet 0951 232496 0956 0.760 0,903
Islemsel Adalet 0.872 72191
3. Genel olarak Gstlerimden
memnunum. 0.879 77.845
1. Genel olarak isimi yapmaktan
is Tatmini memnunum. 0.719 17.807 0.715 0.540 0.822
2. Genel olarak is arkadaslarimdan
memnunum. 0.688 18.641
5. Genel olarak destek olucu
firsatlardan memnunum. 0.630 15.239

Arastirmada kullanilan oOlceklerin gecerlilik ve giivenilirlik testleri The
SmartPLS 3.0 (Ringle vd., 2015) programu ile analiz edilmistir. Tablo.1 incelendiginde
tim faktorlerin; Agiklanan Ortalama Varyans (AVE) degerlerinin ve 6l¢eklerde yer
alan tiim ifadelerin faktor yiiklerinin referans deger olan 0.50°den biiylik oldugu
gorilmektedir. Olgekten Is Tatmini degiskenine ait; “Genel olarak aldigim iicretten
memnunum” ifadesi bulunan 4. madde 6l¢egin AVE degerinin 0,50 degerine ulasmasi

i¢cin Olgekten ¢ikarilmistir.

Arastirmada hipotezlerin test edilmesinde regresyon ve korelasyon
analizlerinden faydalanilmistir. Olcek ortalamalar1 ve diger istatistiki bilgiler Tablo

3’de verilmistir.

Tablo 3. Ol¢ek Ortalamalari

Ortalam Std. | Carpikik | Std. Hata | Basiklik | Std. Hata
a Sapma

Etik Liderlik 3,42 0,93 -0,246 0,120 -0,757 0,239
16

Is Tatmini 3,77 0,78 -0,385 0,120 -0,169 0,239
16

Orgutsel 3,48 0,83 -0,589 0,120 -0,190 0,239
Adalet 16

Olgiim araglarma iliskin ortalamalar tabloda yer almaktadir. Buna gére etik

liderlik davranis1 ortalamasi 3,42 is tatmini ortalamasi 3,77 ve Orgiitsel adalet algis1
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ortalamast 3,48°dir. Ortalamalar i¢inde is tatmini diizeyinin en yiiksek ortalamaya

sahip oldugu goriilmektedir.

Ayrisma gegerliliginin saglanip saglanmadigina dair HTMT degerlerinin
0.90’n1n altinda olmas1 gerekmektedir (Dogan, 2019). Tablo 4’te yer alan degerler bu

sartin yerine geldigini gostermekte ve boylelikle ayrisma gecerliligi de saglanmis

olmaktadir.
Tablo 4. HTMT Degerleri
Degiskenler Etik Liderlik Is Tatmini Orgutsel Adalet
Etik Liderlik -
[s Tatmini 0,619 -
Orgiitsel Adalet 0,588 0,678 -

Dolayisiyla yapilan testler neticesinde degiskenlerin tek boyutluluk ve gerekli

gecerlilik ve giivenirlik sartlarini yerine getirdigi goriilmektedir.

Degiskenlerin birbirleriyle olan iliskisi i¢in korelasyon analizi uygulanmistir.
Tablo 5’teki korelasyon analizi sonuglarina gore; etik liderlik ile is tatmini (r=0,661,
p<0,1), etik liderlik ile drgutsel adalet (r=0,925, p<0,1), orgiitsel adalet ile is tatmini
(r=0,695, p<0,1) arasinda pozitif yonde anlamli iligkiler bulunmaktadir.

Tablo 5. Korelasyon Degerleri

Sira Degiskenler D 2 ©)]
(1) Etik Liderlik (0,94)
2 Is Tatmini 0,661** (0,71)
(3) Orgiitsel Adalet 0,925** 0,695** (0,95)
Ortalama 3,42 3,77 3,48
Standart Sapma 0,93 0,78 0,83
N: 416, * p<,05, **p<,01. Parantez icerisindeki degerler ayrisma gegerlilik degerleridir.

Arastrma  modelinin  giiclinlin ~ ve  degiskenler aras1 iligkilerin
belirlenebilmesinde en kiigiik kareler (PLS) yol analizi yapilmistir. Yeniden-
drnekleme sireci orijinal verilerin yerine tesadufi bicimde secilen 5000 alt 6rneklem
olusturmay1 igermektedir (Hair vd., 2013). Tesadiifi bicimde secilen her bir alt-

orneklemin yol katsayilar1 (B) ve t-istatistik degerleri hesaplanmustir.
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Tablo 6. Yapisal Model ve Hipotez Testi Sonuglar:

Hipotez i t P (Alt) (Ust) Sonug
Hi: Etik Liderlik> Is Tatmini 0.260 2.779 0.005** 0.069 0.433 Kabul
H,: Etik Liderlik> Orgutsel Adalet 0.937 179.776 |0.000*** | 0.926 0.946 Kabul
Hs: Orgiitsel Adalet> Is Tatmini 0.557 6.490 |0.000*%** | 0.395 0.732 Kabul
H,: Etik Liderlik> Orgiitsel Adalet> | 0.522 6.428 |0.000*** | 0.371 0.690 Kabul
Is Tatmini
* p<,05, **p< ,01 ***p<,001

Edinilen bulgular neticesinde Etik Liderlik davramsi (=0,260, p<0,005) Is
Tatmini algismi arttrdigimi  gostermektedir (H1). Dolayisiyla “H1” hipotezi

desteklenmistir.

Orgiitsel Adalet algisinda olusan varyansin %87,8’ini Etik Liderlige bagli
olarak sekillendigi ve Etik Liderligin (=0,937, p<0,000) Orgiitsel Adalet tizerinde
pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir (H2). Dolayisiyla “H2”

hipotezi desteklenmistir.

Calisanlarm Orgiitsel Adalet algisinin (B=0,557, p<0,000) Is Tatmini
iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir (H3). Dolayisiyla

“H3” hipotezi desteklenmistir.

Etik Liderlik davranmismin Is Tatmini algis1 iizerindeki pozitif ve anlamli
etkide (B=0,552, p<0,000) Orgiitsel Adalet algisinin kismi aracilik etkisi oldugu
gorulmektedir (H4). Dolayisiyla “H4” hipotezi desteklenmistir.

SONUC ve TARTISMA

Son zamanlarda etik agidan hos goriilmeyen skandallarin ortaya ¢ikmasiyla
birlikte etik konusuna verilen énem de artmaktadir. Orgiitlerde meydana gelen birgok
etik davranigin veya etik olmayan davranisin ne oldugu ise ¢alisanlarin kendisini takip
ettigi liderlerce belirlenmektedir. Bu konuda liderlere 6nemli gorevler diigmektedir.

Cilinkii liderler sergiledikleri tavir ve tutumlarla etik bir davranisin yayilmasinda etkili
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olduklar1 gibi ayn1 zamanda etik bir kuralin ihlal edilmesine g6z yumarak da etik dis1

bir davranis1 makul gostermis kabul edilmektedirler.

Bir ¢alisan yoneticisinin veya liderinin kendisinden istedigi talimatlara gore
is yaptigindan, yoneticin vermis oldugu kararlarin adil olup olmamasi ¢ok énemlidir.
Ciinkii ¢alisan verilen bu kararlarin etkisine gore istifa etmek, is tatmini saglamak,
isine baglanmak ya da sorumluluk almak gibi davranislar sergilemektedir. Bu da
calisanin yaptig1 gorev iizerindeki basarismi etkilemektedir. Ozetle, bir orgiit icinde
orglitsel adalet algis1 ¢ok dnemlidir, ¢linkii bir ¢calisanin sahip oldugu bu alg 6rgiitiin
performansina ve basarisina, takim ¢calismalarinin gelismesine, isci-igveren arasindaki
giivenin artmasma, ¢alisanin vatandashk davranisinin artmasina, isgi-igveren

arasindaki ¢catigmalarin azalmasina yansimaktadir.

Biyik, Simsek ve Erden (2017) yaptiklar1 calisma neticesinde etik liderlik ile
is tatmini arasinda pozitif ve anlaml bir iliski oldugunu, dolayisiyla karar verme
mekanizmalarmm sahip oldugu etik liderlik 6zelliklerinin, ¢alisanlarin is tatmini
diizeylerini artirdigini ifade etmektedir. Buradan hareketle yoneticilerin liderliklerini
sergiledikleri siirecte etik kavramini olduk¢a 6nemli bir noktada oncelikli tutmalari

gerektigi anlasilmaktadir.

“Etik liderlik, orgiitsel giiven, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskisi: bir
hastane isletmesinde arastirma” adli ¢caligmada S6kmen (2019); etik liderlik ile is
tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu, dolayisiyla etik liderlik davranisina
sahip oOrgltlerde etik kurallar ile kurulmus bir yapida giivenli bir ¢alisma ortamiu,
calisanlarin ve yoneticilerin birbirleri arasinda diiriist ve adil bir iligki olacagindan ve
orglitiin diger unsurlarinin etik anlamda beklentileri karsilanacagindan emin olmalari,

calisanlarin yaptigi isten duyacagi tatmin diizeyini artirmaktadir.

Yesiltas vd., 2012°de yapmis olduklar1 ¢aligmada orgiitsel adalet algisi ile etik
liderlik arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu, dolayisiyla ydneticilerin
sergiledikleri davranis ve izledikleri stratejilerin ¢alisanlar tarafindan adil bir bigimde
algilanmasmin aralarindaki iliskinin giiclenmesine yol agtigini belirtmektedirler. Bunu

yani sira, Aykanat ve Yildirim (2012), etik liderlik davranislarinin orgiitsel adaletin
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saglanmasinda Onemli bir rol oynadigini ve boyutlar arasinda anlamli iligkiler

oldugunu agiklamaktadirlar.

Aragtirmaya katilan akademisyenlerin verdigi yanitlar neticesinde ulasilan
temel bulgular neticesinde etik liderlik davraniglarinin ¢alisanlarda olusturdugu is
tatmini dlzeyindeki artista Orgiitte var olan adil olma kavrami oldukg¢a etkisini
gostermektedir. Bu amagla is tatmin diizeyi yliksek olan ¢alisanlari bu diizeylerinin
artmasinda oOrgiitsel adalet algilarinin yiiksek olmasi ve yoneticilerin etik kurallarina

uygun davranis sergilemeleri oldukga 6nem arz etmektedir.

Arastirmada kullanilan oOlgeklerin gecerlilik ve giivenilirlik testleri The
SmartPLS 3.0 (Ringle vd., 2015) programi ile analiz edilmistir. Tiim faktorlerin;
Agiklanan Ortalama Varyans (AVE) degerlerinin ve 6lgeklerde yer alan tim ifadelerin
faktor yiiklerinin referans deger olan 0.50’den biiyiik oldugu saptanmustir. Olgekten Is
Tatmini degiskenine ait; “Genel olarak aldigim iicretten memnunum” ifadesi bulunan

4. madde olgcegin AVE degerinin 0,50 degerine ulagmasi icin dlgekten ¢ikarilmistir.

Olgiim araglarina iliskin ortalamalar1 sonuglarina gore etik liderlik davranisi
ortalamasi 3,42 is tatmini ortalamasi 3,77 ve orgiitsel adalet algisi ortalamasi 3,48dir.
Ortalamalar i¢inde is tatmini diizeyinin en yliksek ortalamaya sahip oldugu
goriilmektedir. Analizler sonucu bulunan degerler bu sartin yerine geldigini

gostermekte ve boylelikle ayrisma gecerliligi de saglanmis olmaktadir.

Degiskenlerin birbirleriyle olan iliskisi i¢cin yapilan korelasyon analizi
sonuclarina gore; etik liderlik ile is tatmini (r=0,661, p<0,1), etik liderlik ile orgiitsel
adalet (r=0,925, p<0,1), orgiitsel adalet ile i tatmini (r=0,695, p<0,1) arasinda pozitif
yonde anlamli iligskiler bulunmaktadir. Dolayisiyla yapilan testler neticesinde
degiskenlerin tek boyutluluk ve gerekli gecerlilik ve giivenirlik sartlarmi yerine
getirdigi goriilmektedir.

Arastrma  modelinin  giiclinlin = ve  degiskenler aras1 iligkilerin
belirlenebilmesinde en kiigiik kareler (PLS) yol analizi yapilmistir. Tesadiifi bigimde
secilen her bir alt-6rneklemin yol katsayilar1 (B) ve t-istatistik degerleri hesaplanmustir.

Edinilen bulgular neticesinde Etik Liderlik davranis1 (=0,260, p<0,005) s Tatmini

algisin1 arttirdigin1 gdstermektedir (H1). Orgiitsel Adalet algisinda olusan varyansin
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%87,8’ini Etik Liderlige bagl olarak sekillendigi ve Etik Liderligin ($=0,937,
p<0,000) Orgiitsel Adalet iizerinde pozitif yonli ve anlamli bir etkisi oldugu
goriilmektedir (H2). Calisanlarin Orgiitsel Adalet algisinm (B=0,557, p<0,000) Is
Tatmini Gzerinde pozitif yonli ve anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir (H3). Etik
Liderlik davranisinin Is Tatmini algis1 iizerindeki pozitif ve anlamli etkide (B=0,552,
p<0,000) Orgiitsel Adalet algisinin kismi aracilik etkisi oldugu goriilmektedir (H4).
Dolayisiyla “H1, H2, H3 ve H4” hipotezleri desteklenmistir.

Aragtirmanin birtakim kisitliliklar1 da bulunmaktadir. Oncelikle arastirma
iilkemiz tiiniversitelerinde gorev yapan akademisyenlerle gerceklestirilmistir. Bu
kapsamda farkli kurum, kurulus ve isletmelerde de uygulanmasi halinde farklh
sonuglar elde etmek miimkiindiir. Ayrica kamu ve devlet olarak karsilastirilmali
analizi yapilmasi, etik liderlik, is tatmini ve Orgiitsel adalet iliskisinin farkli

perspektiften incelenmesine olanak saglayacaktir.

Son olarak bu kavramlar arasindaki iligkiler farkli kavramlar ya da
degiskenlerle incelendiginde ¢ok daha iyi anlagilmasini saglayacagi ve birbirleri ile
aralarindaki iligskilerin daha net analiz edilmelerine imkan saglayacagi

diistiniilmektedir.
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