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OZET

Orgitlerde etik liderligin ¢alisanlarin is performansi ve is tatminini nasil ve hangi yénde
etkilediginin belirlenmesi ve bu degiskenlerin birbirleri ile iliskilerinin ortaya konulmasidir.
Calisma kapsaminda etik liderligin calisanlarin is performansi ve is tatminine etkisini ortaya
koymak amaciyla nicel bir arastirma gergeklestirilmistir. Arastirmanin evrenini beyaz esya
Uretimi yapan bir firmanin genel midirliginde galisan 257 personel olusturmaktadir. Arastirma
sonucunda toplam 172 kullanilabilir anket formu elde edilmistir.

Arastirma sonuglarina gore; etik liderlik ile is performansi arasinda anlamli ve pozitif yonde
bir iliski (r=,478, p<0,01), etik liderlik ile is tatmini arasinda ise yine anlamli ve pozitif yonde bir
iliski (r=,526, p<0,01) oldugu gorulmektedir. Etik liderligin is performansi tGzerinde anlamli bir
etkisinin oldugu (8=0.478; p<0,001) ve %22,8 oraninda agiklayici oldugu (R2= 0.228), is tatmini
Uzerinde de yine anlaml bir etkisinin oldugu (8=0.526; p<0,001) ve %27,6 oraninda agiklayici
oldugu (R2=0.276) gorulmektedir.

Arastirmadan elde edilen bulgular orgiitlerde yoneticilerce uygulanan etik liderlik
yaklasiminin ¢alisanlarin is performansini ve is tatminini olumlu yonde etkiledigini
gostermektedir. Bu bulgular ilgili literatiri de destekler niteliktedir. Bu dogrultuda
arastirmacilarin gelecek ¢alismalarda etik liderlik ile diger ¢alisan giktilari arasindaki iliskileri de
ele almalari ve yoneticilerin de, etik konusunda hassasiyeti artan toplum ve ¢alisanlari dikkate
alarak, liderlik tarzlarinda etigi daha dncelikli bir konuma tasimalari tavsiye edilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Etik Liderlik; is Performansi; is Tatmini.
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ETHICAL LEADERSHIP’S EFFECT ON THE EMPLOYEES’ JOB
PERFORMANCE AND JOB SATISFACTION

ABSTRACT

This research was aimed to determine ethical leadership’ how and in which direction
effects employees’ job performance and job satisfaction and to present these variables’
relationship with each other in organization. The population of the research firm's headquarters
engaged in the production of white goods constitutes 257 personnel. A total of 172 usable
questionnaires were obtained in the survey results.

According to the survey; between ethical leadership and job performance is seen that a
meaningful and positive correlation (r =, 478, p <0.01), and between ethical leadership and job
satisfaction is still meaningful and positive correlation (r = 526, p <0.01 ). Ethical leadership was
a meaningful impact on job performance (8=0.478; p<0,001) and the explanatory rate was 22.8%
(R 2 =0.228), still ethical leadership was meaningful effect on the job satisfaction (R = 0.526, p
<0.001 ) and the explanatory rate was 27.6% (R2=0.276).

The findings obtained from the study show that ethical leadership approach in
organizations applied by the managers positively affected employee’ job performance and job
satisfaction. These findings also support the related literature. Researchers in this regard, future
studies may address the relationship between ethical leadership and other employee outcomes.
Managers on issues related to ethics, taking into account the increased sensitivity of the
community and its employees and issues related to ethics in leadership styles of managers are
advised to move to a more priority situation.

Keywords: Ethical Leadership; Job Performance; Job Satisfaction
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1. GIRIS

Yonetim literatiirl, tim orgltsel dizeylerde, liderin 6rglit amaclarinin
basarilmasiyla ilgili isgbren davranislari Gzerindeki etkisini yakindan
incelemistir. Gittikce artan skandallar ve iflaslarla karakterize edilmis yeni is
diinyasi, orgitler icin genellikle sarsici sonuglar dogurmaktadir. Boyle bir
ortamda arastirmacilarin ve uygulayicilarin yeni ilgi alani etik liderlik olmustur
(Hansen, 2011: 41). Orgiitiin basarisi calisanlarin performansina baghdir.
Calisanlarin gosterdigi Ustin is performansi ise orgltte benimsenen liderlik
tarziyla sekillenir. Bu noktada calisanlarindan (stin performans beklentisi
icinde olan orgutlerin calisanlarini yonlendirmedeki davranis tarzlarinin ahlaki
normlara bagli, adil ve esitlik¢i olmasi gerekmektedir. Orgiitler de etik anlamda
ahlaki acidan uygun davranisa ve dogruluga rehberlik eden kurallar,
standartlar, kodlar veya ilkeler gelistirmelidir. Bu kurallar, standartlar, kodlar
veya ilkelerin calisanlarca igsellestirilmesini saglayacak yapinin olusturulmasi
icin ise etik liderlik yaklasiminin yoneticilerce uygulanmasi zorunluluk haline
gelmistir. Orgiitlerde uygulanan etik liderlik anlayisinin galisanlarin ise iliskin
algilarini etkiledigi yapilan arastirmalar sonucunda ortaya konulmustur. Bu
dogrultuda calismamizda etik liderligin calisanlarin is performansi ve is tatmini
algisina etkisi incelenmistir.

2. LITERATUR TARAMASI VE ARASTIRMA HiPOTEZLERI

2.1 Etik Liderlik

Etik liderligin ne oldugunun anlasilmasinda felsefeciler ve sosyal bilimciler
farkh perspektifler sunmuslardir. Felsefeciler kavrami normatif bir yaklasimla,
etik liderlerin “nasil olmasi gerektigi”ni belirterek tanimlamislardir. Sosyal bilim
perspektifi ise etik liderligin ve bunun yani sira etik liderligin 6ncillerinin ve
sonuglarinin tanimlanmasina odaklanmistir (Brown ve Trevino, 2006: 596).

Etik liderlik, uygun normatif davranislarin kisisel eylem ve kisiler arasi
iliskiler yoluyla gosterilmesi ve bu davranislarin ¢ift yonla iletisim, gliclendirme
ve karar verme araciligiyla takipcilere tesvik edilmesi olarak tanimlanabilir
(Brown, Trevino ve Harrison, 2005: 120). Etik liderlik algisi ise, liderin kim
oldugu (glcli karaktere sahip ahlakh bir insan) ve ne yaptiginin (izleyicilerini
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etik davranmaya yonlendiren ahlaki bir yonetici) bir fonksiyonunu ifade
etmektedir (Brown, 2007: 141).

Literatlir incelendiginde etik liderlik galismalarinin liderin karakteri ve
izleyicileri yonlendirmesi Uzerinde yogunlastig gorilmektedir (O’Connel ve
Bligh, 2009: 215). Resick vd. (2006: 346), etik liderligi karakterize eden kilit
Ozelliklerin karakter ve dogruluk, etik farkindalik, toplum/birey odakhlk,
motivasyon, tesvik edicilik ve gliclendirme ve etik anlamda hesap verilebilirligin
yonetilmesi oldugunu ortaya koymustur. O’Connel ve Bligh (2009: 215-216) ise
etik liderin dort temel 6zelliginin oldugunu ifade etmistir. Buna gore etik lider,
ilk olarak, olani aynen yansitarak bir “lens” gorevi gérmektedir. ikinci olarak
etik lider, davranislariyla zekice farkindaliklar olusturmakta ve davranislarinin
izleyicileri tizerindeki etkilerini de dikkate almaktadir. Uglinciisi, etik lider Gst
dizeyde erdem sergileyerek, mesleki ve 0zel yasaminda adil ve dogru
davranislar cercevesinde hareket etmektedir. Son olarak etik lider, yapilacak en
dogru sey olduguna inandigl icin izleyicilerini deger ve adaletle
yonlendirmektedir.

2.2. is Performansi

is performansi; bir ise, role veya orgiite iliskin amag veya amaclar setine
ulasmak icin bir aractir ancak eylemlerinin gergek sonuglari bir is icinde
gerceklestirilir. is performansi tek bir eylem degil, kompleks bir etkinliktir.
isteki performans belirli bir isin basari ve verimlilikle ilgili sonuglarindan kesin
olarak ayri bir davranis ve ayri bir durumdur (Jacobs, vd., 2013:1132). is
performansinin boyutlari ise sunlardir; temel gorev performansi, yaraticilik,
egitim programlarinda performans, orgitsel vatandaslik davranislari, givenlik
performansi, amaca zarar veren ¢alisma davranislari, isyerinde saldirganlik,
isbasi madde kullanimi, ge¢ kalma ve devamsizlik (Thomas ve Feldman,
2008:392).

is performansinin, yaygin olarak terfi edecek calisanlari belirlemede ve
davranislarini 6dillendirmede orgitlerin isini kolaylastiran en degerli ¢ikti
oldugu ileri sirilmektedir (Chen, vd., 2016:236). Son yillarda is performansi
Gzerine yapilan arastirmalar; duygusal zeka, dontisimcu liderlik, 6z-yeterlik ve
is tatmini gibi konularla arasindaki iliskiler Gzerinde durmustur (Sony ve
Mekoth, 2016; Mohamad ve Jais, 2016; Shamsuddin ve Rahman, 2014;
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Lindebaum, 2013; Tabatabaei, vd., 2013; Yozgat, vd., 2013; Platis, vd., 2015,
Judge, vd., 2001). Arastirmalarin sonuglari incelendiginde is performansi ile is
tatmini arasinda anlamli iliskilerin tespit edildigi gorilmustir. Bunun yani sira is
performansi ve etik liderlik arasindaki iliski literattirde kisith kalmistir. Bu
baglamda c¢alismada etik liderlik ile is performansi arasindaki iliskiye
bakilmistir. Buna gore hipotez;

Hipotez 1: Etik liderligin is performansi Gizerinde anlamli bir etkisi vardir.

2.3. is Tatmini

is tatmini ise ydnelik tutum ile ilgili bir kavram olarak karsimiza ¢cikmaktadir
(Chen, 2006:274). is tatmini; kisinin is basarisini kolaylastiran veya basariya
ulastiran, kisinin isini degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden duygusal
durum olarak tanimlanabilmektedir (Schwepker, 2001:41). Ayrica is tatmini,
sorumluluk, gorev cesitliligi veya iletisim gereklilikleri gibi is kosullari ile ilgili
durumlarin nesnel bir sekilde degerlendirilmesine iliskindir. Clinki is tatmininin
glclh bir sekilde bu kosullardan kaynaklandigi varsayilir (Dormann ve Zapf,
2001:483). Yapilan arastirmalar oOrgitteki etik liderligin c¢alisanlarin;
liderlerinden tatmini, fazladan ¢aba gostermesi ve sorunlarini liderlerine rapor
etmedeki isteklilikleri ile iliskili oldugunu gostermektedir (Brown, vd.,
2005:117). Bunun yani sira etik liderligin is tatmini ile olumlu yoénde iliskisi
oldugu yoniinde bazi ¢calismalar mevcuttur. Bunlardan birisi ise Kim ve Brymer
(2011)’in etik liderligin yoneticilerin is tatmini, bagliligi, davranissal ¢iktilari ve
firma performansina olan etkisini arastirdiklari ¢alismalarinda gorilmektedir.
Bu baglamda galismada asagidaki hipotez test edilmistir:

Hipotez 2: Etik liderligin is tatmini Gzerinde anlamli bir etkisi vardir.

3. ARASTIRMA

Arastirmanin amaci orgitlerde etik liderligin ¢alisanlarin is performansi ve
is tatminini nasil ve hangi yonde etkiledigi ve bu degiskenlerin birbirleri ile
iliskilerini beyaz esya lretimi yapan bir firmanin genel midirltginde ¢alisanlar
ornekleminde ortaya koymaktir. Dolayisiyla calismada arastirma hipotezlerinin
de yer aldigi ve teorik ¢cerceveye uygun olarak degiskenler arasindaki iliskileri
gosteren arastirma modeli olusturulmustur (Sekil 1).
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Hy is Performansi

Etik Liderlik

Ha, is Tatmini

Sekil 1. Arastirma Modeli

3.1. Orneklem

Arastirmanin evrenini beyaz egya Uretimi yapan bir firmanin genel
mudirlGgiinde calisan 257 personel olusturmaktadir. Arastirma sonucunda
toplam 172 kullanilabilir anket formu elde edilmistir. Dolayisiyla 6rneklemin
evrenin yaklasik %66,9’unu temsil ettigi ifade edilebilir.

3.2. Olgekler

Arastirmada etik liderlik, Pelletier ve Bligh (2006) tarafindan gelistirilen 6
ifadeli etik liderlik dlcegi ile, is performansi, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan
gelistirilen 4 ifadeli is performansi 6lcegi ile, is tatmini ise Cellucci ve Devries
(1978) tarafindan gelistirilen 3 ifadeli is tatmini Olgegi ile OlglUlmustir.
Olgeklerdeki ifadeler 5’li Likert olcegiyle degerlendirmistir (1.Kesinlikle
Katilmiyorum — 5.Kesinlikle Katiliyorum). Olgeklerin dilimize uyarlanmasinda
sorular ingilizce ve Tirkge'yi bilen iki ingilizce dil uzmani ve sosyal bilimler
alaninda uzman iki kisi tarafindan Tirkce'ye cevrilmistir. Cevirilerin ortak
noktalari dikkate alinarak ortaya cikan Tirkce taslak baska bir dil uzmani
tarafindan tekrar ingilizceye cevrilmistir. Sonucta 6lceklerin orijinali ve
Turkce’den cevirisiyle uyumlu bulunan sorular arastirmada kullanilmistir.

3.3. Analiz ve Bulgular

Arastirmadan elde edilen veriler SPSS 19 programinda degerlendirilmistir.
Demografik degiskenlere iliskin veriler, frekans analizleri ve ylzdesel degerler
ile aciklanmistir. Olgekler icin Cronbach’s Alfa giivenilirlik analizi yapilmistir.
Hipotezlerin test edilmesinde ise korelasyon ve regresyon analizi kullaniimistir.

Arastirmaya katilan galisanlarin 60’1 kadin (%34,9), 112’si erkektir (%65,1),
%55,8’i evli, %44,2'si bekardir. Yas grubu bakimindan %48,8’i 20-30 yas arasl,
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%39,5’i 31-40 yas arasi, %11,7’si ise 41-50 yas arasindadir. Ogrenim durumu
acisindan ise %7’si lise, %9,3’l ylksekokul, %58,15’i lisans ve %25,55’i ylksek
lisans mezunudur. Yonetim kademesi bakimindan 20 alt kademe yonetici
(%11,6), 68 orta kademe yonetici (%39,5), 4 st kademe ydnetici (%2,3) ve 80
ybnetici olmayan personel (%46,6) katiimistir. Gérev siiresi olarak katilimcilarin
%58,15’i 1-5 yil arasi, %13,95'i 6-10 yil arasi,%13,95’ i 11-15 yil arasi ve
%13,95’i 16-20 yil arasi gorev sliresine sahiptir (Tablo 1).

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Frekans Ylzde
Cinsiyet Kadin 60 34,9
Erkek 112 65,1
Toplam 172 100
Medeni Durum Evli 96 55,8
Bekar 76 44,2
Toplam 172 100
Yas 20-30 yas 84 48,8
31-40 yas 68 39,5
41-50 yas 20 11,7
Toplam 172 100
Ogrenim Durumu Lise 12 7
Yiiksekokul 16 9,3
Lisans 100 58,15
Yiiksek Lisans 44 25,55
Toplam 172 100
Yonetim Kademesi Alt kademe yénetici 20 11,6
Orta Kademe yénetici 68 39,5
Ust Kademe yénetici 4 2,3
Yénetici olmayan personel | 80 46,6
Toplam 172 100
Gorev Siresi 1-5yil 100 58,15
6-10 yil 24 13,95
11-15yil 24 13,95
16-20 yil 24 13,95
Toplam 172 100

Arastirmada kullanilan olgeklerin glvenilirlik degerleri ise soyledir; etik
liderlik 0.842, is performansi 0.862 ve is tatmini 0.867’dir. Bu degerler her (i¢
Olcegin de givenilirlik katsayilarinin yiksek ve kabul edilebilir oldugunu

gostermektedir (Tablo 2).
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Tablo 2. Olceklerin Givenilirlik Degerleri

Cronbach's Alpha Madde Sayisi
Etik Liderlik ,842 6
is Performansi ,862 4
is Tatmini ,867 3

Korelasyon analizi sonucu degiskenler arasi iliskiler incelendiginde (Tablo 3);
etik liderlik ile is performansi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski (r=0.478,
p>0.01) oldugu gorilmektedir. Etik liderlik ile is tatmini arasinda ise yine pozitif
yonde anlamli bir iliski (r=0.526, p>0.01) oldugu gorilmektedir. Bu bulgular
literatlirdeki benzer arastirmalarin bulgularini da destekler niteliktedir.

Tablo 3. Korelasyon Degerleri

Etik Liderlik is Performansi is Tatmini
Etik Liderlik 1
is Performansi 478 1
is Tatmini 526 285 1

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli (iki yonla).

Etik liderligin is performansi ve is tatminine etkisini 6lcmek icin regresyon
analizi yapilmistir (Tablo 4). Etik liderligin is performansi lzerinde anlamli bir
etkisinin oldugu (B=0.478; p<0,001) ve %22,8 oraninda aciklayici oldugu (R%*=
0.228) gorulmektedir. Dolayisiyla Hipotez 1 (Hi: Etik liderligin is performansi
lizerinde anlamli bir etkisi vardir.) kabul edilmistir.Benzer sekilde etik liderligin
is tatmini Gizerinde de yine anlaml bir etkisinin oldugu (8=0.526; p<0,001) ve
%27,6 oraninda aciklayici oldugu (R?=0.276) goérilmektedir. Bu durumda
Hipotez 2 de (H.: Etik liderligin is tatmini (izerinde anlamli bir etkisi vardir.)
kabul edilmistir. Buna gore katihmcilarin etik liderlik algilarinin artmasi
durumunda is performansi ve is tatmini diizeylerinin artacagi soylenebilir.

Tablo 4. Regresyon Analizi Sonuglari

Mod | R R2 Std. Error of theEstimate | Beta t Sig
el

1 ,478% | ,228 | ,84463 ,478 4,893 | ,000
2 ,526° | ,276 | ,81777 ,526 5,563 | ,000

a. Predictors: (Constant), is Performansi

b. Predictors: (Constant), is Tatmini

Gazi Journal of Economics and Business




Yunus Biyik-Tugce Simsek-Pelin Erden 3/1 (2017) 59-70 67

4. SONUC VE DEGERLENDIRME

Arastirma bulgularina gore, etik liderlik ile is performansi arasinda pozitif
yonde anlamli bir iliski oldugu gorilmektedir. Etik liderlik ile is tatmini arasinda
ise yine pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Etik liderligin is
performansi tGzerinde anlamli bir etkisinin oldugu ve %22,8 oraninda agiklayici
oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde etik liderligin is tatmini Gzerinde de yine
anlamli bir etkisinin oldugu ve %27,6 oraninda agiklayici oldugu gorilmektedir.
Buna gore etik liderlik algilarinin artmasi durumunda is performansi ve is
tatmini dlzeylerinin artacagi soylenebilir. Bu bulgular genel olarak
degerlendirildiginde  orglitlerde yoneticilerce uygulanan etik liderlik
yaklasiminin ¢alisanlarin is performansini ve is tatminini olumlu ydnde
etkiledigi gorilmektedir. Dolayisiyla, 6rgitlere ve yoneticilere, etik konusunda
hassasiyeti artan toplum ve c¢alisanlari dikkate alarak, liderlik tarzlarinda etigi
daha oncelikli bir konuma tasimalari tavsiye edilmektedir. Gelecek ¢alismalar
icin ise arastirmacilara etik liderlik ile 6rgilitsel davranis yazinindaki ¢alisan
tutum ve davranislariyla ilgili olan diger degiskenleri arastirma konusu
yapmalari tavsiye edilmektedir.
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