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MAKALEBILGISI 0z
Makale Gegmisi: Bu arastirmada etik liderligin is tatmini tizerindeki etkisini ve bu siirecte orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin
Basvuru tarihi: incelenmesi amaglanmistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS 24.0 ile analiz edilirken, tanimlayici

istatistiklerin yani sira agiklayict ve dogrulayici faktdr analizleri yapilmugtir. Orgiitsel baghlik, Hayes
tarafindan gelistirilen PROCESS 3.2 makrosu kullanilarak analiz edilmistir. Arastirmada nicel aragtirma
Kabul tarihi: yontemlerinden nedensel arastirma tipi kullanilmigtir. Aragtirmanin evrenini Marmara bdlgesinde yer alan
beyaz yaka galisanlar olusturmaktadir. Arastirmaya 385 katilimer dahil edilmis olup 6rnekleme yontemi olarak
kartopu 6rnekleme yontemi kullanilmustir. Arastirma sonucunda etik liderlik ve orgiitsel baglhiligin is tatmini

Diizeltme tarihi:

Anahtar Kelimeler:

Etik Liderlik lizerinde etkili oldugu ve orgiitsel baglilign, etik liderligin is tatminine etkisinde araci etkisi oldugu
Orgiitsel Baglilik saptanmistir.
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1. Giris

Etik liderlik, ozellikle giinlimiiz is diinyasinda, kurumsal
yonetim ve calisan memnuniyeti baglaminda yogun ilgi
goren bir konudur. Etik liderler, adalet, seffaflik ve
diiristliik gibi degerleri 6n plana ¢ikararak, calisanlarin ve
tiikketicilerin beklentilerini karsilamakta onemli bir role
sahiptir. Ozellikle beyaz yaka c¢alisanlar gibi bilgi yogun
islerde gorev alan bireyler, liderlik yaklagimlarinin is

tatminlerini o6nemli olgiide etkileyebilecegini
gostermektedir. Bu baglamda, etik liderlik algisinin,
caliganlarin is tatmini T{izerindeki etkisini incelemek,

ozellikle orgiitsel baglilik gibi araci degiskenlerin roliini
belirlemek, akademik ve pratik agidan 6nem arz etmektedir.

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin kuruma olan sadakatini ve
kurumla 6zdeslesme derecesini ifade eder ve is tatminini
artirma  potansiyeli tasiyan Onemli bir faktordiir.
Arastirmalar, yiiksek oOrgiitsel bagliligin, calisanlarin is
tatmini seviyelerini olumlu yonde etkileyebilecegini ve bu
stirecin etik liderlik tarafindan nasil sekillendirildigini
gostermektedir. Etik liderlik, ¢aliganlarin hem bireysel hem
de kolektif hedeflere ulagsmalarint destekleyerek, orgiit
icindeki baglilig1 ve memnuniyeti artirabilir.

Dedeoglu vd. (2016) tarafindan yapilan aragtirma, etik
liderlik, orgiitsel baglilik ve is tatmininin is diinyasi
agisindan kritik 6neme sahip oldugunu ortaya koymaktadir.
Bu ii¢ faktor, bir isletmenin hedeflerine ulasmasinda kilit rol
oynamaktadir. Arastirma, bu ii¢ dinamik arasindaki
iliskilerde cinsiyet ve calisma siiresinin ne gibi farklar
yaratabilecegini belirlemeyi amaclamistir. Bu cergevede,
Antalya'daki otel isletmelerinde 391 c¢alisana anket
uygulanmistir. Yapilan analiz sonuglarinda, etik liderligin
orgiitsel baglilik {izerindeki etkilerinde cinsiyet ve ¢aligma
siiresi  kavramlarmin 6nemli bir ayrimct oldugunu
gostermis, ozellikle kadin ¢alisanlarin ve daha kisa siireli
galisanlarin  bu dinamiklerden daha fazla -etkilendigi
belirlenmistir.

Altun'un (2013) ¢alismasinda is yerlerinde algilanan etik
liderlik davraniglarinin ¢aliganlarin Orgiitsel bagliligina
etkisinin yoniinii ve giiclinii incelemistir. Calisma, c¢esitli
sektorlerden orta ve biiylik 6lgekli, hem yerli hem de
yabanci firmalar ve kamu kuruluslarinda gorev yapan 1141
kisilik bir 6rneklem fizerinden yiiriitiilmistiir.Elde edilen
verilerin analizi sonucunda, etik liderlik tarzinin ¢alisanlarin
orgiitsel bagliligma giiclii bir etki yaptig1 tespit edilmistir.
Ayrica, kidem ve egitim gibi demografik faktorlerin 6rgiitsel
baghiliga etkileri de degerlendirilmis, kidemin olumlu,
egitimin ise olumsuz bir etkisi oldugu belirtilmistir.

Hizarcioglu (2022) tarafindan yiriitiilen arastirma, etik
liderlik ve is tatmini arasindaki iliskiyi, ayrica bu iligkinin
demografik faktorlerle nasil degiskenlik gosterdigini ele
almistir. Istanbul, Kiiciikcekmece'deki ilkokullarda gorev
yapan 446 Ogretmen lizerinden toplanan veriler
incelenmistir. Yapilan dogrulayic1 faktdr analizleri, t-
testleri, Anova testleri, giivenirlik ve korelasyon testleri
sonucunda, etik liderlikle is tatmini arasinda orta diizeyde
bir pozitif iligki ve egitim diizeyi agisindan anlamli

farkliliklar oldugu go6zlemlenmistir. Arastirma, egitim
sektoriindeki yoneticilerin  etik liderlik  pratiklerinin
Ogretmenlerin is tatminini artirict yonde etkiledigini
gostererek, bu alana 6nemli bir katki saglamistir.

Aktas ve Aydin'in (2020) ¢aligmast, ¢alisanlarin etik liderlik
algilar ile is tatmini diizeyleri arasindaki iliskiyi kesfetmek
amactyla gerceklestirilmistir. Arastirmada, yoneticilerin
etik liderlik 6zelliklerini dort boyutlu bir model araciligiyla
degerlendirirken, Dawis ve arkadaslarinin gelistirdigi model
kullanilarak ig tatmini diizeyleri incelenmistir. Bu model, is
doyumu olgliimiinde igsel ve digsal faktorlerin etkilerini
belirler. Yapilan analizler, etik liderlik algilarinin artmasiyla
is tatmininde de bir artis oldugunu gostermis, iletigsimsel ve
davranissal etik boyutlarinin sirasiyla igsel ve digsal doyuma
etkileri oldugu belirlenmistir. Aragtirmanin bulgulari, teorik
ve pratik uygulamalar agisindan tartigilmis ve etik liderligin
i tatmini {izerindeki pozitif etkileri literatiirle uyumlu
olarak vurgulanmistir.

Yiiceant vd. (2022) tarafindan yapilan arastirmada Tiirkiye
Tenis Federasyonu'nun il temsilcilerinin orgiitsel baglilik
seviyeleri ile is tatminleri arasindaki iligkiyi ve bu iligkinin
cesitli degiskenlere gore nasil degistigi arastirilmistir. Bu
aragtirma 79 il temsilcisini i¢ermektedir. Elde edilen
verilerin analizi sonucunda, temsilcilerde orgiitsel baglilik
ve is tatmininin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
Medeni durum agisindan is tatmini ve duygusal baglilik
arasinda Onemli bir fark bulunmazken, devam eden ve
normatif baglilikta belirgin farkliliklar tespit edilmistir.
Egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik ve is tatmini arasinda
anlamli bir farklilik olmadigt goriilmiistiir. Arastirma,
orgiitsel bagliligin is tatminine etkisinin orta diizeyde ve
pozitif yonde oldugunu belirlemistir.

Soyer vd. (2022) tarafindan yapilan aragtirma Spor Genel
Midiirligii ve ilgili tasra teskilatlarinda grevli yoneticilerin
etik liderlik ozellikleri ile bu kurumlarda c¢alisanlarin
orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki baglanti incelenmistir.
Bu c¢alismada, 316 personel orneklemi olusturmustur.
Arastirma, etik liderligin 6zellikle duygusal baglilik ve
normatif baglilik iizerinde anlamli bir etkisi oldugunu, fakat
devam baglilig1 iizerinde anlamli bir etkisi olmadigim
gostermistir.

Torun'un (2023) yilinda yaptigi arastirma, etik liderlik
anlayismin orgiitsel bagliliga etkisini ve bu etkinin alt
boyutlarint  (duygusal, devam ve normatif baglilik)
incelemeyi amaglamistir. Van ili ipekyolu ilgesindeki kamu
kurumlarindan toplanan 237 anket {izerinden Smart-PLS
programi ile dogrulayici faktor analizleri yapilmistir.
Yapilan analizler, etik liderligin en ¢ok duygusal baglilig
etkiledigini ortaya koymustur. Arastirma, etik liderlik
davranislarinin  ¢alisanlarin - kuruma olan  duygusal
baghhigin1 giliglendirdigini ve bu davraniglarin isletmeye
yonelik olumlu duygulari tesvik ettigini belirtmektedir.

Karakaya ve Kirpik'n 2022 yilindaki g¢alismasi, Mardin
Bolgesi'nde faaliyet gosteren serbest eczanelerde galisanlara
yonelik bir anket ile etik liderlik ile orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirma igin gerekli etik
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onaylar alinmis ve 386 eczane calisanindan alinan veriler
kullanilarak SPSS 22.0 ile analiz edilmistir. Yapilan
analizler, etik liderlik ile 6rgiitsel bagliligin arasinda pozitif
ve anlamli bir iligki oldugunu gostermistir. Arastirma,
normallik testi sonuglarina gore parametrik olmayan test
tekniklerini kullanarak hipotezleri test etmistir.

Daha once yapilmis arastirmalar, etik liderligin orgiitsel
baglililk ve is tatmini iizerindeki olumlu etkilerini
belgelemistir. Ornegin, Sover ve Yilmazin (2022)
calismasi, yoneticilerin etik liderlik davraniglarinin orgiitsel
baglilik diizeyleri ile anlamli bir iligki i¢erisinde oldugunu
ve bu bagliligin orgiitsel ¢iktilara pozitif katkilar sagladigim
gostermistir. Benzer sekilde, Torun (2023) tarafindan
yapilan calisma, etik liderligin duygusal baglilik {izerinde
ozellikle giiclii bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.
Bununla birlikte, Karakaya ve Kirpik (2022) tarafindan
yapilan calisma etik liderlik ile orgiitsel bagliligin pozitif
yonde anlamli bir iligskiye sahip oldugunu ve bu iliskinin
orgiitsel baglilik {izerinde farkli boyutlarda etkili
olabildigini belirtmistir. Bu caligmalar, orgiitsel bagliligin
farkli boyutlarmi (duygusal, normatif, ve devam baglilig1)
etik liderlik ile olan iligkiler agisindan inceleyerek, liderlik
davranislarinin bu alt boyutlar tizerinde nasil farklilik
gosterdigini de gbzler Oniine sermistir.

Bu dogrultuda arastirmanin amaci, beyaz yaka ¢aliganlarin
etik liderlik algisinin is tatmini {izerindeki etkisinde orgiitsel
bagliligin nasil bir aracilik rolii oynadigini detayli bir
bigimde ortaya koymaktadir. Orgiitsel baghlik, is tatmini ve
liderlik algis1 arasindaki iligkisel baglar ikili degiskenler
olarak literatiirde siklikla incelenmis ve genellikle pozitif
yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu arastirma
orgiitsel bagliligin is tatmini {izerindeki etkisinin yani sira,
etik liderlik algisinin bu iligki dinamigi iizerinde nasil bir
etkiye sahip oldugunu ortaya koymayi amaglamaktadir.
Beyaz yaka c¢alisanlar 6rnekleminde yapilan bu calisma,
kurumsal liderlik ve isletme yonetimi pratiklerine katki
saglamak ac¢isindan da 6nem arz etmektedir.

Mevcut literatiirde, etik liderlik, orgiitsel baglilik ve is
tatmini arasindaki iligkiler genis bir yelpazede incelenmis
olmakla birlikte, bu c¢alisma; etik liderlik algisinin beyaz
yaka calisanlarin is tatminine etkisinde orgiitsel bagliligin
nasil bir aracilik rolii oynadigin1 detayli olarak
incelemektedir. Caligmalar genellikle bu {i¢ faktoriin bir
arada ele alinmasini saglamis olsa da beyaz yakali ¢alisanlar
iizerindeki 6zel etkilesimleri ve demografik faktorlerin bu
dinamikler tizerindeki etkisini derinlemesine analiz etme
ihtiyac1 bu caligmanin gergeklestirilme amacini ortaya
koymustur. Bu arastirmanin amaci, etik liderlik algisinin is
tatmini tizerindeki etkisini ve orgiitsel baglhiligin bu iligki
iizerinde nasil bir araci rol oynadigini tespit etmektir. Bu
baglamda, bu calisma igletme ve liderlik literatiiriine
stratejik bir katki saglayarak, kurumsal yonetim pratiklerini
iyilestirme potansiyeline sahiptir.

1.1. Etik Liderlik

Tarih boyunca, bazi bireyler digerlerine gdre {stiin

yetenekler gostermis ve biiyiik insan kitlelerini etkileyip
yonlendirmeyi basarmiglardir (Ozkalp ve Sabuncuoglu,
1997:138). Insanlar kisisel arzularmi ve ihtiyaclarini
gerceklestirmek adina belirli gruplara katilma ve birlikte
hareket etme gerekliligini hissederler. Insanlarmn belirli
amaglar dogrultusunda gruplar olusturmasi ve bu gruplari
yonlendirebilmesi, ©6zel ikna kabiliyetleri ve beceriler
gerektirir (Eren, 2008:431).

Bu baglamda, isletme yoneticilerinin iizerinde durmasi
gereken 6nemli konulardan biri liderlik olmaktadir (Kogel,
1993:328). Liderlik iizerine literatiirde birgok arastirma
yapilmis, ¢esitli liderlik modelleri ortaya konmus ve hangi
liderlik stilinin igletme amaclarina ulagsmada daha etkili
olacagina dair farkli bakis agilari gelistirilmistir (Taslak,
2008:122). Yoneticilerin liderlik yapmalarinin zorunlu
oldugu diigiincesi, bu konunun Onemini artirmaktadir.
Yoneticiler, kendilerine verilen gorevler ve resmi yetkiler
geregi liderlik rollerini iistlenmeli ve bu rol igin gerekli
ozelliklere sahip olmalidir (Kogel, 1993:328).

Liderlik kelimesi 1300°li yillardan itibaren kullanilmakla
birlikte, liderlik kavrami 19. yilizy1l baglarinda &zellikle
Ingiliz parlamentosunun politik etkinliklerini inceleyen
yazilarda yer almaya baglamistir. Liderlik, uzun zamandir
incelenen bir konudur ve iizerine yogun ¢aligmalar
yapilmistir (Akbaba ve Erenler, 2008:22).

Liderlik, tanimi, 6zellikleri ve gesitleri hakkinda teorik ve
ampirik literatiir oldukca genistir. Ancak liderlik, hem
kavramsal hem de kuramsal agidan tam anlamiyla
netlestirilememistir. Farkli disiplinlerdeki yazarlar ve
arastirmacilar tarafindan cesitli acilardan yapilan liderlik
tanimlari arasinda genel bir uzlasiya varilmamistir (Bakan,
2009:140). Liderlik, yasam kosullarindaki ekonomik, siyasi
ve askeri degisimler gibi gesitli etkenlerden etkilenmis ve bu
degisimler liderlik tamimlarimi sekillendirmistir (Akyan,
2002:56).

Liderlik tanimma dair birka¢ ornek vermek gerekirse;
liderlik, sosyal hareketleri yonetme siirecinde, bir kisinin
grupta lider olarak dne ¢ikmasidir (Ibicioglu vd., 2009:3).
Baska bir tanima gore ise, liderlik insanlar1 belirlenen
hedeflere dogru yonlendirip ikna etme siirecidir (Celik ve
Siinbiil, 2008:50). Eren (2008:431), liderligi “bir grup insan1
belirli amaglar etrafinda toplama ve bu amagclart
gerceklestirmek icin harekete gegirme yetenegi ve bilgisi”
olarak tanimlar. Bagka bir tanimda ise lider, farkli durum ve
davraniglara anlam yiikleyebilen, izleyicilerini amaglari
dogrultusunda harekete gecirebilen kisidir (Bakan,
2008:15). Lider ise “orgiit tiyelerinin faaliyetlerini orgiit
amaglarina uygun sekilde yonlendirip diizenleyen kisi”
olarak tamimlanabilir (Ozkalp ve Kirel, 2001:185).

Liderlik siireci, ¢esitli kaynaklarda bir kiginin diger bireyleri
etkileme yetenegi olarak temel alinir. Arastirmalar,
liderlerin bagkalarin1 etkileme siireglerini, bu siirecte isleyen
mekanizmalari ve kullanilan gii¢ kaynaklarini inceler. Lider
olmak i¢in resmi bir pozisyonda olmak veya 6zel yetkilere
sahip olmak zorunlu degildir; liderlik farkli seviyelerde



Tabak, G., Erkan, M. & Erkasap, A. / Journal of Emerging Economies and Policy 2025 10(1) 370-386 371

gerceklesebilir. Esas olan, bir grup insani belirlenen amaglar
dogrultusunda harekete gecirebilmektir (Simsek, 2006:3).

Yoneticilik ile liderlik arasinda belirgin farklar vardir.
Yoneticilik, gorevleri yerine getirme, sorumluluk alip icra
etmeyle iliskilendirilirken, liderlik ise etkileme, yol
gosterme ve aktif katilimi kapsar. Yoneticiler genellikle
sistemsel diizen, denetim ve kurallara odaklanirken, liderler
genis capli iletisim, fikir gelistirme ve bu fikirleri pratikte
uygulamaya yonelik ¢abalarla taninir. Yoneticiler statiikoyu
korur, liderler ise degisimi tetikleyen ve yonlendiren kisiler
olarak goriiliir (Caglar, 2004).

Yoneticilik, organizasyonun temel hedeflerini
gergeklestirmek i¢in kaynaklari toplama islevini goriir ve bu
stiregte hiyerarsik otorite kullanilir. Yoneticilik, makamdan
gelen resmi yetkilere dayanirken, liderlik bireyin kisisel
yeteneklerinden ve aldigi destege dayalidir. Liderler
giiclerini, kisilik 6zelliklerinden ve etraflarindaki insanlarin
desteginden alirken, yoneticiler gii¢lerini mevkilerinden
alirlar (Durmus, 2001:7). Giiniimiiz orgiitleri, sadece gorev
odakli yoneticilerle degil, ayn1 zamanda liderlik yetenegiyle
on plana ¢ikan, toplumsal beklentilere duyarli, 6rgiitii bu
beklentilere uygun sekilde yeniden yapilandirabilme
cesaretini gosteren liderlerle ¢aligmak zorundadir (Caglar,
2004).

Etik, bireylerin veya gruplarin eylemlerini, dogru veya
yanliga gore yonlendiren, ahlaki kurallar ve degerler
sistemidir. Daft (2008: 401) etigi, yazili kanunlar, ahlak,
degerler, erdemler ve ilkelerle tanimlar. Bati etik
felsefesinde genellikle {i¢ ana yaklagim one ¢ikar: Aristo'nun
erdem etigi, Kant'in 6nem verdigi ve niyetleri merkeze alan
deontoloji, ve sonucglart dnemseyen teleoloji. Bu diisiince
bigimleri birlestirilerek, etik davranis "erdemli hedeflerle,
etik ilkelerle uyumlu, genel kabul gorecek ve herkes igin
faydali sonuglar doguracak eylemler" seklinde ifade
edilebilir.

Liderlik ise, bireylerden olusturulan bir grubun bir kisi
tarafindan ortak bir hedefe yonlendirilmesi siirecidir.
Liderlikle ilgili etik, liderin kim oldugu ve ne yaptigiyla
ilgilenir (Northouse, 2010: 2-4, 378). Ciulla (2004: 13),
diinya genelinde yasanan etik problemler nedeniyle liderlik
tanimlarinin "iyi liderlik" olarak revize edilmesi gerektigini
belirtmis ve iyi liderligin hem ahlaki degerlere sahip olmasi
hem de etkili olmasi gerektigini vurgulamistir.

Fiedler'in Liderlik Teorisi, liderlik tarzlarinin tek bir en iyi
sekilde sinirli olmadigimi savunurken, Gini (1997: 72)
liderligin her zaman degerlerle yiiklii oldugunu ifade eder.
Brown and Mitchell (2010: 583-584) etik liderligi
tanimlarken normatif ve sosyal bilimsel bakis agilar
arasindaki farklar1 agiklar. Ayrica, doniistimcii, karizmatik
ve otantik liderlik tiirlerinin etik liderlik kapsaminda
degerlendirilebilecegini belirtirler. Ciulla (2005: 324), bu
liderlik tiirlerinin etigin 6nemli bir parcasi oldugunu
kaydeder. Northouse (2010) liderligin merkezine etigi
koyarken, Ciulla (2004: 302) liderligin kalbinde etigin yer
aldigin belirtir. Stouten ve digerleri (2013) ise etik liderligi,

diizeni saglayan ve takipgilerin etik davraniglarini tesvik
eden bir arag¢ olarak tanimlarlar. Gini (1998: 681) etik
liderlerin, sosyal giiclerini kullanarak, takipgilerinin
cikarlarin1 koruyan ve onlara zarar vermeyen saygili
davraniglar sergilediklerini ifade eder.

Brown ve arkadaslar1 (2005: 120), sosyal &grenme
teorisinden yola ¢ikarak etik liderligi, kisisel davranislar ve
kisilerarast iligkilerde kurallara uyumu sergilemek, karsiliklt
iletisim kurmak ve bu davranislar1 karar alma siiregleri
araciligryla tesvik edip pekistirmek seklinde ii¢ ana dgede
indirgemistir. Bununla birlikte, "normlara uygun" teriminin
kullanimimni belirsiz bulmuslar ¢ilinkii normlar, bulunulan
cevre ve kosullara gore degiskenlik gosterebilmektedir.
Brown et al.in bu tanimi, sektérde genel kabul gdormiis
olmasma ragmen De Hoogh ve Den Hartog (2009), Den
Hartog (2015), Eisenbeiss ve Brodbeck (2014), Shakeel ve
digerleri (2020), Tanner ve digerleri (2010) tarafindan ¢esitli
elestirilere maruz kalmigstir.

Péez Gabriunas (2017) etik liderligi, liderlikteki etik boyutu
vurgulayan bir yaklasgim olarak tanimlamis ve liderin
degerleri, etik nitelikleri, kurum i¢i etik davranislar ve
bunlarin ¢aliganlar, kurumlar ve toplumla olan etkilesimleri
tizerine odaklanmistir. Alvesson ve Einola (2019) liderlik
aragtirmalarinda siklikla rastlanan "agir1 olumlu" yaklagimi
elestirmislerdir. Brown ve Mitchell (2010) ise, etik olmayan
liderlik konusunu da etik liderlik literatiir taramalarina dahil
etmislerdir. Ayni zamanda, Resick vd. (2011) farkli
kiltiirlerde etik ve etik disi liderlik algilari arasindaki
benzerlik ve farkliliklar1 aragtirmislardir. Van Wart vd.
(2014: 27) gergek diinya orgiitlerindeki liderlerin tamaminin
etik olmadigini dne siirmiislerdir.

Den Hartog (2015: 418-420) tarafindan yapilan literatiir
incelemesinde, etik liderligin hem bireysel hem de grup
diizeyinde Orgiitsel vatandaslik, caba, performans ve
etkililikle pozitif iligkileri oldugunu belirtmis, ayrica
calisanlarin ahlaki yargilari, motivasyonlari, sosyal ve
psikolojik giivenlikleri, baglilik ve sorumluluk duygulari ile
etik davraniglarmi etkiledigini vurgulamigtir. Wang ve
Hackett (2016: 326) ise, lider-takipgi iliskisine dayanarak
yapilan yiiz yiize gorlismelerde belirlenen arastirma
alanlarinin  ger¢ek diinya yonetim problemleri ve
takipgilerin liderlerden beklentilerini dikkate almasi
gerektigini, bu yaklagimmn daha dogru sonuglar elde
edilmesini saglayabilecegini ifade etmislerdir. Etik liderlik
kavrami bu baglamda genis kabul goren ve uygulanabilir bir
tanim gelistirmek amaciyla, deger odakli ve biitiinciil bir
perspektiften ele alinmistir.

Ilgili teorilere gore, bireyler ve kurumlar tarafindan

belirlenen hedeflere ulasma siireglerinde kullanilan
yontemlerin ve araglarin toplumsal yarari gdzetmesi
gerekmektedir. Bu baglamda, etik liderlik, liderlerin

toplumun iyiligini gézeterek herkese esit ve adil davranma
anlayisiyla hareket etmelerini gerektiren bir davranis
bigimidir. Etik liderler, unvan ve mevkilerine bakilmaksizin,
ahlaki degerlere ve kurumsal etik standartlara sadik kalarak,
herkese tarafsiz, adil, saygili ve miitevazi sekilde yaklagan
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kisiler olarak ifade edilebilir.

Is diinyasinda yapilan incelemelerde, liderlerin siklikla etik
ilkeler cercevesinde basarisiz olduklar1 ve bu durumun
genellikle basar1 ve yiiksek performans baskisi altinda,
kazanma odakli motivasyonlar nedeniyle yasandigi tespit
edilmistir (Bello, 2012). Bu bulgular 1s181nda, arastirmacilar
diger liderlik tiirlerini etik boyutlarla sinirli kilmak yerine,
etik liderligi farkli ve bagmmsiz bir liderlik tiirii olarak
incelemeye yonelmislerdir (Kalshoven vd., 2011). Etik
liderlik; adil olmayi, empati kurmay1 ve eylemlerin olasi
sonuc¢larini  6ngodrebilmeyi icerir, bu yilizden liderlerin,
calisanlarina etik yonden 6rnek olmalart ve organizasyonun
ahlaki gelisimine katkida bulunmalari beklenir (Mihelic vd.,
2010).

Gilinlimiizde, orgiitler acisindan etik liderlik, degerleri
stirdiirme ve savunma agisindan biiyiik bir 6neme sahiptir.
Etik ilkelere bagli bir organizasyonun, toplum ve sektor
icindeki itibar1 olumlu yonde artmaktadir (Yaman, 2010).
Etik liderler; adil, esitlik¢i kararlar alir, ¢evrelerine karsi
ilgili ve diiriist davranir ve etik ilkelere dayali bir liderlik
sergiler. Bu liderler, etik degerleri sadece vurgulamakla
kalmay1p, bu degerleri fiili olarak uygulayarak, 6diil ve ceza
mekanizmalar ile destekleyerek cevrelerine drnek olurlar
(Brown ve Trevifio, 2006). Etik liderler, stratejik diisiiniir,
kararlarmnin  arkasinda duran ve dogruluk, adalet,
giivenilirlik gibi degerleri temsil eden kisiler olarak
tanimlanmaktadirlar  (Mihelic vd., 2010). Yonetim
disiplininde etik liderlik, sosyal bir perspektiften ele
almarak, liderlik onciilleri ve sonuglar1 iizerinde
yogunlagilmaktadir. Bu baglamda, etik liderligin hem
takipgilerin davraniglart hem de kurumsal performans
iizerinde etkili oldugu goriilmektedir (Brown ve Trevifio,
2006).

Etik liderligin temelde {i¢ ana Ozelligi bulunmaktadir:
adaletli ve etik bir rehber olmak, etigi etkin bir sekilde
yonetmek ve ahlaki davraniglari  her platformda
sergileyebilmektir (Zhu vd., 2004).

Resick ve digerleri (2006) etik liderligi anlamak igin
liderlerin alt1 temel 6zelligini siralamiglardir. Buna gore bir
etik lider; insan odakli, ahlaki degerlere bagli, cesaret verici,
motive edici ve etik iletisim kurabilen bir kisidir. Bu
ozellikler detaylandirildiginda etik liderler;

. Davranislarinda siirekli olarak etik ilkelere sadik
kalir,

. Calisanlarin ve c¢evresindekilerin haklarini1 aktif
olarak korur,

. Adaletli bir tutum sergiler,

. Caliganlarin goriislerini dikkate alir,

. Basarilarini ve basarisizliklarini agik¢a paylasir,

. Orgiit icinde adaleti saglamak igin ¢aba gdsterir

seklinde ifade edilmistir.
Etik liderligin orgiite sundugu faydalar ¢ok yonliidiir; bu

liderlik tarzi, orgiitli giiclendirir, calisanlarin sadakatini
artirir ve etik bir ortamin olugsumuna ve gelisimine katkida
bulunur (Trevifio vd., 2003). Etik lider, orgiit kiiltiiriiniin
sekillenmesinde ve bu kiiltiiriin etik prensiplere dayali
davranislarla desteklenmesinde kritik bir rol oynar (Choi ve
Chang, 2009).

Harvey (2004), etik liderin o6ne c¢ikan on 0&zelligini
belirlemistir:

. Etik prensipleri ve degerleri siirekli hatirlatarak
anlagilmasini kolaylastirirlar,

. Caliganlara verilen sorumluluklarla onlar1 etik
davranislar sergilemeye tesvik ederler,

. Kendi davranig ve tutumlariyla ¢alisanlara 6rnek
olurlar,

. Karar verme siire¢lerinde rehberlik ederek etik

degerlerin korunmasini saglarlar,

. Orgiit politikalar1 ve faaliyetleri arasinda istikrari
sirdirirler,
. Calisanlarin etik normlara uyumunu saglamak igin

gerekli giiveni ve inanci asilarlar,

. Calisanlarin  duygu ve davraniglarina duyarl
davranirlar,
. Etik uygulamalarin basarisini artirmak igin siirekli

iyilestirmeler yaparlar,

. Misyon, vizyon ve degerleri, ¢alisan davranislarini
degerlendirme araci olarak kullanirlar,

. Elestiri veya beklenti yerine, yol gdsterici olarak
etik konularda liderlik ederler.

Etik liderlik, diger liderlik bicimlerine kiyasla en etkili
sekilde kabul edilir ve modern diinyada orgiitlerin ihtiyac
duydugu en 6nemli liderlik 6zelliklerini igerir. Bu 6zellikler,
calisanlarin liderlik yeteneklerini gelistirmelerine yardimci
olur ve onlarin motivasyonunu ve verimliligini artirir (Vural
ve Coskun, 2011).

Etik liderin amaci iki ana baghk altinda incelenebilir.
Birincisi, orgiit i¢inde etik dis1 kabul edilen davranis ve
tutumlar1 engellemektir. Ikincisi ise, orgiitteki diger
bireylerin de etik norm ve degerleri benimsemelerini
saglayarak, saglikli bir etik iklimin olusumunu
desteklemektir. Ozetle, etik bir atmosferin yaratilmasinda
etik liderlere olan ihtiyag giderek daha fazla Onem
kazanmaktadir (Aronson, 2001).

Etik Liderligin Orgiitler A¢isindan Onemi

Bugiinkii is diinyasinda, etik degerlere sadik kalarak bu
degerleri koruma ve siirdiirme iizerine kurulu bir liderlik
modeli, isletmeler i¢in oldukca kritik bir rol oynamaktadir.
Gtiven, seffaflik, cevre duyarliligt ve sosyal sorumluluk
tastyan kuruluglar, toplum tarafindan daha fazla saygi goriir
ve finansal basartya ulasirlar. Etik liderlik, gérece yeni bir
terim gibi goriinse de, aslinda tarih boyunca etik liderler
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iizerine yapilan ¢aligmalar bulunmaktadir.  Ciinki
giintimiiziin karmagik sosyal yapisi, liderlerin etik ilkeleri
benimsemelerini ve bu prensiplere uygun hareket etmelerini
zorunlu kilmaktadir (Kanungo, 2001). Etik liderlik, cagdas
kurumlarm arayisinda olan giiglii bir liderlik seklidir. Etik
liderler, calisanlarla anlamli iletisim kurar, onlar1 sorumlu
ve yetkin bireyler olarak yetistirir, gelistirir ve yetkilendirir.
Bu siireg, calisanlarin organizasyona olan bagliliklarini
artirir ve bireysel ile kurumsal diizeyde performans ve
etkinlikleri gelistirir (Vural ve Coskun, 2011).

Etik liderlik, kurumlarin uzun vadeli biiyiimesi ve
stirdiiriilebilirligi i¢in elzemdir (Coyne vd., 2013; Pickett,
2005). Caliganlar, liderlerini etik bir lider olarak
algiladiklarinda, motivasyon ve memnuniyet diizeyleri
artma egilimindedir. Etik liderlik altinda yonetilen
kurumlar, adalet ve giiven algisinda dogrudan bir iyilesme
gosterir (Bahar, 2019). Etik liderlerin, organizasyon i¢inde
etkin ve ikna edici bir rol model olmasi gerekmektedir.
Dikkatli ve adaletli bir etik lider, ¢evresi tarafindan benzer
ozenli davraniglarla karsilanir. Ancak bir lider bu 6zellikleri
gostermediginde, calisanlarla olan iletisimi zayiflar ve etkili
bir pozisyona ulagsamaz (Brown ve Mitchell, 2010).

Resick ve digerleri (2006), etik liderligin alt1 temel
boyutunu siralamigtir: karakter ve diriistlik, toplum ve
birey merkezli olma, etik bilinci, motivasyon saglama, gii¢
ve cesaret verme, ve etik sorumluluklarin yonetimi. Etik
liderler, algakgoniilliilik, sadakat, erdem, comertlik ve
affedicilik gibi degerlerle taninir. Toplum ve birey odaklilik,
kisisel cikarlarin 6tesinde toplum yararina hizmet etmeyi
amaglar. Etik bilinci, karar verirken ahlaki duyarlilik
gostermeyi kapsar. Motivasyon saglama, bireyleri genel
yarart gozetmeye tesvik eder. Gii¢ ve cesaret verme,
calisanlarda kendine giiven olusturmayr hedefler. Etik
sorumluluklarim yonetimi, etik davranislarin tesvik edilmesi
ve sorumluluklarin yerine getirilmesi i¢in 6diil ve ceza
sistemlerini kullanir (Resick vd., 2006).

De Hoog ve Den Hartog (2008), etik liderligi ii¢ ana boyutta
inceler: adalet ve ahlaki olma, gorev tanimi ve giig
paylasimi. Etik lider, hem kisisel hem de kamusal yasamda
ahlaki ilkelerle hareket eder. Agik iletisimle, istenilen
davraniglar1  odiillendirirken, istenmeyen davranislari
cezalandirir ve bdylece c¢alisanlara dogru davranig
modellerini sunar. Karar verme siireglerinde, calisanlarin
fikirlerini aktif olarak dinler ve dikkate alarak gii¢
paylasimini gerceklestirir (De Hoogh ve Den Hartog, 2008).

1.2. Is Tatmini Kavrami ve Onemi

Is tatmini kavrami, 1920'lerin basindan itibaren
arastirmalarin odagina girmis ve 1940'larda daha belirgin bir
anlam ve 6nem kazanmistir. Caligsanlarin iglerine yonelik
pozitif duygusal tepkileri ifade eder (Cikinov, 2022: 25). s
tatmini lizerine literatiirde pek ¢ok tanim yer almakta olup,
genel olarak kabul goren goriis, bireyin isten aldig
memnuniyetin, beklentileri ile elde ettigi sonuglar
arasindaki uyumdan kaynaklandigimi belirtir (Akkog vd.,
2012: 105). Diger tamimlar ise, bireyin is ortami, orgiitsel

davranislar ve alman hizmetlere verdigi pozitif duygusal
yanitlar1 kapsar (Testa 1999: 155; Ergeneli ve Eryigit, 2001:
160). Vroom, is tatminini c¢alisanlarin islerine karsi
gosterdikleri pozitif duygusal tepkiler olarak tanimlarken,
negatif duygulari is tatminsizligi olarak degerlendirir
(Vroom, 1967: 99). Temelde, is tatmini, bir ¢alisanin iginden
ya da is deneyimlerinden aldigi memnuniyeti ifade eder
(Cikmov, 2022: 26). Calisma kosullarinin beklentileri
karsilamasi is tatmini diizeyini artirir (Kok, 2006: 293).

Calisanin tecriibeleri ve beklentileri arasindaki fark is
tatminini belirler. Is tatmini iki ana kategori altinda
incelenir: igsel tatmin, kisisel doyum; ve digsal tatmin, is
yasamindan alinan maddi ve manevi tatmin. Is tatmininde
kisinin igsel 6zellikleri ve ig ortamimin kosullari etkilidir.
Beklentiler ne kadar fazla karsilanirsa, ig tatmini o derece
yiiksek olur (Kdk, 2006: 293).

Glinimiiz  rekabet ortaminda, isletmeler bireysel
performanst artirmak ve sonuglarmi iyilestirmek icin
calisanlarinin is tatminine bilyilk Onem vermektedirler.
Yoneticiler, ¢caliganlarin i tatminini etkileyebilecek politika
ve prosediirler, isci-igveren iliskileri, is organizasyonu ve
calisma kosullarin1 dikkate almalidir. Ayrica bireysel
faktorler ve ¢evresel kosullar da géz 6niinde bulundurularak
calisanlarin konforunun saglanmasi, isverene rekabet
avantaji kazandirabilir. Baytok (2022: 16) ve Erdil ile
Keskin  (2003: 15) is tatmininin, Orgiitiin stratejik
hedeflerine ulagmasinda ve orgiitsel davranislar tizerindeki
etkisinde nemli bir faktor oldugunu belirtirler. s tatmini,
hem isveren hem de c¢alisanlar igin, orgiit i¢i davraniglarin
iyilestirilmesinde kritik bir role sahiptir (Bag, 2002: 19).

Is tatmininin ¢ahisanlarin saglig: ve iiretkenligi iizerindeki
etkileri, bu kavramin is diinyasinda 6nem kazanmasinin
temel sebeplerinden biridir. Yiiksek is tatmini oranlarina
sahip  kuruluglarda isverenler, g¢alisanlarin  saglik
maliyetlerini daha fazla stlenmektedirler. Bu durum, is
giici ve verimlilik kayiplart nedeniyle sirketlere ek
maliyetler getirebilmektedir (Telman ve Unsal 2004: 11).

Kalifiye ¢alisanlarin sgirkette kalici olmalari, igverenin
sundugu avantajlar ve bu avantajlarin siirdiiriilebilirligi ile
dogrudan iliskilidir. Bu baglamda, bir isgdrenin isinden
duydugu tatmin, hem sirketin uzun vadeli amaglarimin
gerceklesmesine katkida bulunur hem de isgérenin
gorevlerini hevesle ve istekle yerine getirmesini saglar.
Boylece ig tatmini, isgdrenin kisisel yasamini da etkiler
(Szivas vd., 2003:64).

Is tatmini ve verimlilik arasinda giiclii bir dogrusal iliski
vardir. Caliganlarin is yerinde yasadiklar1 olumsuzluklar,
onlarin sagligmi olumsuz yonde etkileyebilir ve is
doyumunu azaltabilir. Bu durum, is verimliliginin
diismesine, ise yabancilagmaya ve ¢atismalarin baglamasina
neden olabilir (Caligkan ve Kéroglu, 2023). Diger taraftan,
isten tatmin olan bireyler performanslarmi artirarak
kurumsal biiyiimeye katkida bulunabilirler. Carroll ve Tosi
(1977)’ye gore, is tatmini yiikksek olan ¢aliganlar,
motivasyonlar1 arttign igin daha yiiksek verimlilik
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gosterebilirler. Bu, isgorenlerin bagarili olma arzusu ile
potansiyellerini ortaya koymalarini saglar (Basaran,1998:
206).

Is tatmini ve yabancilasma arasindaki iliski goz oniine
alindiginda, isine yabancilasan calisanlar  islerini
yasamlarinin bir pargasi olarak gérmeyebilir, orgiite aidiyet
hissetmeyebilir. Bu durum, is doyumunun diigmesi ve
zamanla orgiite yabancilasma ile sonuglanabilir (Kok, 2006:
294). Is tatminsizligi ile iliskili olarak is yavaslatma, ani
grevler, disiik verimlilik ve disiplin sorunlart gibi
davranislar ortaya ¢ikabilir (Kahn, 1973: 94).

Aragtirmalar, isgdrenlerin is ortaminda beklentilerinin
karsilanmamasmin i tatminsizligine yol agtigim
gdstermistir. Is tatminsizligi ile ise gelmeme ve devamsizlik
arasinda bir iliski bulunmakta, i tatmininin yetersiz olmasi
isgiicii devir hizinin artmasi ile baglantilidir (Kok, 2006:
294). Is tatminindeki azalmalar, bireylerde stres, uyku
bozuklugu, migren ve hayal kiriklig1 gibi olumsuz duygu
durumlarina ve fiziksel problemlere yol acabilmektedir
(Atan ve Tekingiindiiz, 2014).

Tarihsel olarak, kurumlar genellikle az ¢alisanla daha fazla
is yapma egiliminde olmuslardir. Bu yaklasim, maliyetleri
disiirmek ve i yilikiini artirmak adina iggorenler iizerinde
olumsuz etkilere yol agmaktadir. Giiniimiizde de isverenler
bu diisiince yapisint siirdiirmekte, diisiik maasla kalifiyesiz
calisanlar1 ise alirken, yiiksek maashi ancak az sayida
kalifiyeli calisana asir1 is yiikii yiiklemektedirler (Ungoren
vd., 2010). Bu durum, ¢alisanlarin hem maddi hem de
manevi olarak olumsuz yonde etkilenmesine sebep
olmaktadir. Is hayati, ¢alisanlarin yasaminm onemli bir
pargasidir ve calisma ortamindaki karmasa ile artan
sorumluluklar, is-yasam dengesini olumsuz etkilemektedir.
Zamanla, is ve yasamina kars1 olumsuz bir bakis a¢is1 geligir
ve bu da calisanlarin ruh saghigini bozabilir (Gokkaya,
2014). Ruh saglig1 sorunlari, bireyin 6zglivenini, inanglarimi
ve degerlerini olumsuz etkileyerek hatali kararlar almasina
yol agabilir. Uzun vadede bu, isten soguma, motivasyon
kaybi1 ve agresif tutumlar gibi olumsuz davranislara neden
olabilir, bu da c¢alisanin kariyerinde ilerlemesini olumsuz
etkiler (Aydogmus, 2022: 49-50).

Ote yandan, is tatmini yiiksek olan bireyler, gdrevlerini
istekli, mutlu ve azimli bir sekilde yerine getirirler. Bu
duygular, ig ve 6zel hayatlarina olumlu yansir, isbirligi ve
verimlilik artar (Cetin, 2004: 71). Yiiksek is tatmini, sirketin
karliligma ve bilyiimesine nemli dlgiide katki saglar. Isini
severek yapan ve isinden memnun olan ¢aliganlar, kurumun
genel hedeflerine ulagsmasinda kilit rol oynar. Ayrica,
calisan mutlulugu miisteri memnuniyetini ve dolayisiyla
kurumun finansal basarismi artirir. Is tatmininin diisiik
oldugu durumlarda ise, calisanlar zamanla kurumsal
bagliliklarim1 kaybeder ve bireysel ¢ikarlar1 oncelikli hale
getirirler. Yiiksek is tatmini olan calisanlar ise, drgiite olan
bagliliklarini siirdiiriir, meslektaslarina yardimer olur ve
degisen is kosullarna hizla adapte olarak kurumun
gelisimine katkida bulunurlar (Aydogmus, 2022: 50). Bu
sayede, kurumlar yeni ¢alisan bulma ve i kayb1 gibi riskleri

minimize edebilirler.

Is tatmini, sabit bir olgu degildir ve siirekli degiskenlik
gosterebilir. Bu nedenle, kurumlarin ¢alisanlarinin
memnuniyet seviyelerini diizenli olarak degerlendirmeleri,
stirekli bir tatmin ve baglilik saglamak i¢in dnemlidir (Kok,
2006: 295).

1.3. Etik Liderlik — Is Tatmini Iliskisi

Etik liderlik, ¢aliganlarin ig tatmini ilizerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir, ¢linkii liderlerin ahlaki degerler ve adalet
temelli yaklagimlart ¢alisanlar i¢in giivenli ve destekleyici
bir is ortami yaratir (Brown et al., 2005). Etik liderler,
calisanlarin ihtiyaglarini dikkate alarak kararlar alir ve bu
durum ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarini artirir (Trevifio
et al., 2003). Calisanlar, liderlerinin diiriist ve adil bir tutum
sergilemesi durumunda islerinden daha fazla memnuniyet
duymaktadirlar (Neubert et al., 2009). Arastirmalar, etik
liderlerin calisanlarin ig tatminini artiran bir 6rnek teskil
ettigini gostermektedir, ¢iinkii bu liderler c¢alisanlarin
degerli hissetmesini saglar ve islerine anlam katmalarina
yardimei1 olur (Den Hartog & De Hoogh, 2009). Ayrica, etik
liderlik, c¢aliganlar arasinda olumlu bir orgiit kiiltiirii
olusturur ve bu kiiltiir i tatmininin artmasinda énemli bir rol
oynar (Yukl et al., 2013). Etik liderler, c¢aliganlarin
ihtiyaglarini ve adalet beklentilerini karsiladiklarinda,
calisanlar liderlerine daha fazla giiven duyar ve bu durum is
tatminini olumlu yonde etkiler (Walumbwa et al., 2011).
Ozellikle adil ve seffaf karar alma siiregleri, ¢alisanlarin
islerinde daha mutlu ve motive olmalarina katkida bulunur
(Piccolo et al., 2010). Etik liderlik ayni1 zamanda ¢alisanlarin
ig stresi ve tilkenmislik seviyelerini azaltarak is tatminini
yiikseltir (Kalshoven et al., 2011). Etik liderler, ¢alisanlarin
moralini yiikselterek onlarm 6rgiite olan bagliliklarini
giiclendirir ve isten ayrilma niyetini azaltir (Kim & Brymer,
2011). Bu ¢aligmada sunulan tiim arastirmalar neticesinde,
etik liderligin is tatminini etkileyebilecegi varsayilarak
asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 1: Etik liderligin is tatmini {izerinde istatistiksel
olarak anlamli etkisi vardir.

1.4. Orgiitsel Baglilik

Orgiitsel baglilik, calisanlarin isleri ve orgiitlerine olan
sadakatlerini ifade eden kritik bir kavramdir. Bu tema, son
30 yili agkin siiredir akademik aragtirmalarin merkezinde
yer almaktadir, zira calisanlarin is yerindeki rolleri ve
katkilar1 bu ilginin bir sonucudur (Wolowska, 2014: 129).

Orgiitsel baghlik, olumlu kurumsal sonuglarla dogrudan
iligkili temel bir ¢alisan tavirdir. Calisanlarin isverenlerine
kars1 gosterdikleri olumlu tutumlarin bir yansimasi olarak
Orgiitsel baghlik 6n plana ¢ikmaktadir (Adu-Gyamfi vd.,
2021: 9).

Kiiresellesme ile artan isletmeler arasi rekabet, insan
kaynaklarinin roliinii 6nemli hale getirmekte ve bu da
calisanlarin orgiitsel hedeflere yonlendirilmesinin dnemini
artirmaktadir. Caliganlarin ig tatmininin ve motivasyonunun
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bu gercevede kazandig1 deger, orgiitsel bagliligi daha kritik
bir faktor haline getirmektedir. Rekabetgi bir i ortaminda,
isletmelerin hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢aliganlarin orgiite
olan baglliklar1 hayati énem tasir. Is tatmini saglama
yollari, c¢aligan motivasyonunu ve Orgiitsel bagliligi
gliclendirme potansiyeline sahiptir (Pelit vd., 2007: 70).

Isletmelerin  calisanlarinin  degerini  kavramasi  ve
calisanlarla pozitif iligskiler kurma yoniinde yiriittiikleri
cesitli aktiviteler, is diinyasinda biiyilik bir 6neme sahiptir.
Bu tiir girisimlerle isletmeler, calisanlariyla daha giiclii
baglar olusturmay1 hedefler ve bu saglam baglar araciligiyla
calisanlarin performanslarini artirma amaci giider. Orgiitsel
bagliligin zaman iginde siirekli bir nitelik kazanmasi, bu
kavramin is diinyasindaki 6nemini daha da pekistirmektedir
(Ata, 2018: 18-19). Bu calisgmada sunulan tiim arastirmalar
neticesinde, etik liderligin orgiitsel baglilig1 etkileyebilecegi
varsayilarak agagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 2: Etik liderligin orgiitsel baglilik iizerinde
istatistiksel olarak anlamli etkisi vardir.

1.5. Orgiitsel Baglilik — Is Tatmini liskisi

Orgiitsel baghlik ile is tatmini arasindaki iliski, calisan
performanst ve motivasyonu yoniinden biiyiik bir 6neme
sahiptir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarn drgiitlerine duygusal
olarak ne diizeyde bagli olduklari, drgiitte varliklarint devam

ettirme istekleri ve hedeflere katilim diizeyleriyle
iliskilendirilir (Meyer&Allen, 1991). Is tatmini ise
calisanlarin  islerini  yapmaktan duyduklar1  genel

memnuniyetlerini tanimlamaktadir (Locke, 1976). Orgiitsel
bsglilik ve is tatmini kavrami arasinda yapilan ¢aligmalarda
genellikle pozitif yonlii bir iliski oldugu gdzlemlenmistir. {s
tatmin diizeyinin yiiksek olmasi c¢alisanlarin Srgiite olan
bagliliklarini artirabilmektedir (Porter et. al., 1974).
Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin buna bagl
olarak is tatmini diizeyleri de yiiksek oldugu yapilan
caligmalarda belirtilmektedir (Mathieu & Zajac, 1990).
Arastirmalar, duygusal baglilikve is tatmini kavramlari
arasinda gii¢lii bir bag oldugunu gostermektedir (Meyer et
al., 2002). Is tatmini arttikca, calisanlarin &rgiitte kalma
istegi de artar, bu da devir oranlarint diisiiriir (Williams &
Hazer, 1986). Ayrica, is tatmini ve Orgiitsel baglilik,
calisanlarin isteki performanslarini olumlu yonde etkileyen
iki kritik faktdrdiir (Judge et al.,, 2001). Calisanlarin is
tatminlerinin azalmasi, baglihik diizeylerini de olumsuz
yonde etkileyebilir ve orgiitten ayrilma niyetini artirabilir
(Tett & Meyer, 1993). Sonug olarak, orgiitsel baghlik ile is
tatmini arasinda karsilikli ve gii¢lii bir iligki bulunmaktadir.
Bu calismada sunulan tiim arastirmalar neticesinde, orgiitsel
bagliligin is tatminini etkiyelebilecegi varsayimiyla hipotez
3, etik liderligin is tatminine etkisinde Orgiitsel bagliligin
aracilik  roliiniinii  incelemek i¢in ise hipotez 4
olusturulmustur.

Hipotez 3: Orgiitsel baglihigin is tatmini iizerinde
istatistiksel olarak anlaml etkisi vardir.

Hipotez 4: Etik liderligin is tatmini {izerindeki etkisinde

orgiitsel baglihigmm aracilik rolii istatistiksel olarak

anlamhidir.

2. Gere¢ ve Yontem

Bu boliimde arastirmanin modeli, 6rneklemi, veri toplama
stireci ve teknikleri ve verilerin analizi sunulmaktadir. Bu
calismanin  anket uygulamasi icin Istanbul Gedik
Universitesi Etik Kurulunun 27.02.2024 tarihli ve 2024/2
sayili toplantistnin  E-56365223-050.04-2024.137548.49
nolu karari ile etik kurul onay1 alinmustir.

2.1. Arastirma Deseni

Nedensel arastirma, degiskenler arasindaki neden-sonug
iliskilerini incelemeyi amaglayan bir arastirma modelidir.
Bu arastirma modelinde bir veya birden fazla bagimsiz
degiskenin bir bagimli degisken {izerindeki etkisini
belirlemeye odaklanilmaktadir. Nedensel arastirma, iki
degisken arasindaki neden-sonug iligkisini belirlemeye
yonelik kesin sonug arastirmalar1 kategorisine girer. Bu
modelde bir olayin hangi degiskenler tarafindan tetiklendigi
ve bu degiskenlerin nasil sonuglar dogurdugu ortaya
¢tkarmak amaglanir. Tanimlayici arastirmalardan farkl
olarak, nedensel aragtirma daha dar bir ¢ergevede yiiriitiiliir
ve hangi degiskenlerin neden, hangi degiskenlerin sonug
oldugunu belirlemek ve bu degiskenler arasindaki iligkinin
niteligini 6lgmek seklinde iki temel amaci bulunmaktadir
(Akarsu, 2019: 21). Bu arastirmada ii¢ ayr1 degisken ele
alimmugtir: etik liderlik (bagimsiz degisken), is tatmini
(bagimli degisken), orgiitsel baglilik (araci degisken). Etik
liderlik, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki neden-
sonug iliskileri ve aract degisken etkisi incelenmis olup
asagidaki aragtirma modeli olusturulmustur.

Sekil 1. Arastirma Modeli

ORGUTSEL BAGLILIK

ETIK LIDERLIK

> I5 TATMINI
H1

2.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Marmara bolgesinde yer alan 10
firmada ¢alisan 3000 beyaz yaka caligsanlar
olusturmaktadir. Arastirmanin drneklemi 385 katilimcidan
olusmaktadir. Bu aragtirmanin 6rneklem sayisi Yazici ve
Erdogan (2004) tarafindan belirlenen farkli evren
biiyiikliikleri igin alinmasi1 gereken Orneklem sayilar
referans alinarak belirlenmistir (ss. 49-50). Bu ¢aligma igin
gerekli orneklem sayinin (N:384) yeterli seviyede oldugu
goriilmektedir.
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Orneklem, kartopu &rnekleme yontemi kullamlarak
belirlenmistir. Bu yontem dogrultusunda, baslangigta
belirlenen katilimecilar araciligiyla yeni katilimcilara

ulagilmig ve boylece c¢aligma grubunun geniglemesi
saglanmugtir. Secilen orneklem, belirlenen evreni temsil
edecek sekilde olugturulmus ve analizlere dahil edilmistir.

2.2. Veri Toplama Araglar1

Etik Liderlik Olgegi

Etik Liderlik Olgegi De Hoogh ve Den Hartog (2008)
tarafindan tasarlanmig ve Alkan (2015)  tarafindan
Tiirkce'ye cevrilmistir. Olgiim araci, etik ve adil yaklagim,
rol belirlenmesi ve gii¢ dagilimi olmak {izere ii¢ farkli
boyuttan ve 17 sorudan olusmaktadir. Olgek iizerinde 3 ve
14 numarali maddeler negatif ifadeler igermekte olup, bes
dereceli Likert skalasi kullanilarak puanlanmaktadir. Bu
baglamda 1 (Kesinlikle Katilmiyorum) ile 5 (Kesinlikle
Katiltyorum) seklindedir. Alkan (2015) uyarlanan 6lgegin
tamaminin giivenilirligini 0.965 Cronbach Alpha katsayisi
ile dogrulamis ve dl¢egin genelinde .97, iletisimsel etik igcin
.95, iklimsel etik igin .92, etik karar verme igin .94 ve
davranigsal etik icin .90 giivenilirlik katsayilan
belirlenmistir. Yilmaz (2005), o6lgegin madde toplam
korelasyonunun 0,676 ile 0,863, madde kalan
korelasyonunun ise 0,588 ile 0,825 arasinda degistigini
belirtmistir.

Is Tatmini Olgegi

Is Tatmini Olgegi, Brayfield ve Rothe tarafindan 1951'de
gelistirilmis olup, Judge ve digerleri tarafindan 1998'de 5
maddelik bir kisa forma déniistiiriilmiis, ve Keser ile Ongen
Bilir tarafindan 2019'da Tiirkge'ye cevrilip psikometrik
ozelliklerinin degerlendirilmesiyle tamamlanmistir. Bu
Olcek, Bursa'daki bir igletmede 110 c¢alisan iizerinde
uygulanarak Tiirkge adaptasyonu gergeklestirilmistir.
Yapilan analizlerle, Olgegin yapisal gecerliligi hem
acimlayict hem de dogrulayici faktdr analizi ile stnanmus, i¢
tutarlilik Cronbach alfa katsayisi ile .85 olarak 6l¢iilmiistiir.
Bu bulgular, is Tatmini Olgegi'nin tek faktorlii yapisinimn
Tiirkiye'deki calisanlar i¢in uygun oldugunu gdstermistir.
Ayrica, Olgegin besli Likert tipi yapisi, katilimcilarin is
doyumlarini bes segenek ("Kesinlikle Katilmryorum"dan
"Kesinlikle Katiliyorum") arasinda degerlendirmelerine
olanak tanir. Her bir yanit 1'den 5'e kadar puanlanir ve
toplamda en diisiik 5, en yiiksek 25 puan alinabilir. Yiiksek
toplam puanlar yiiksek is tatminini, diisiik puanlar ise diistik
is tatminini gosterir (Keser ve Ongen Bilir, 2019). Bu
degerlendirme, Is Tatmini Ol¢egi'nin Tiirk¢e versiyonunun
5 maddelik formunun is tatminini O6lgmede gegerli ve
giivenilir oldugunu kanitlamaktadir.

Orgiitsel Baglilik Olcegi

Meyer, Allen ve Smith tarafindan 1993 yilinda gelistirilen
ve daha sonra Dagli, Elgicek ve Han (2018) tarafindan

Tiirkge'ye cevrilen Orgiitsel Baglilik Olgegi, arastirmamizda
kullanilan 6lgeklerden biridir. Bu 6lgek, baslangigta Allen
ve Meyer (1990) tarafindan 24 soru ve ii¢ boyutlu bir yap1
olarak olusturulmusken, Meyer, Allen ve Smith'in sonraki
calismalar1 ile 18 soruya indirgenip yine ii¢ boyutta
diizenlenmistir. Kullanilan 6l¢iim, duygusal baglilik, devam
bagliligi ve normatif baglilik olmak iizere ti¢ farkli boyutu
barindirir. Bu 6lcekte duygusal baglilik icin 0.82, devam
bagliligi i¢in 0.74 ve normatif baglilik icin 0.83 gibi
Cronbach alfa degerleri elde edilmistir. Olgiim yapilirken
bes puanlik Likert o&lgegi kullanilmig, bu 0Olgekle
katithmeilarin ~ duygusal tepkileri  1'den 5'e kadar
derecelendirilerek degerlendirilmistir.

2.3. Verilerin Analizi

Yapilan istatistiksel analizlerde SPSS 24.0 programi
kullanmilmistir. Calismadaki verilerin  degerlendirilmesi
yapilirken tanimlayic istatistiksel metotlardan “Ortalama,
Standart Sapma, Medyan, Frekans, Oran, Minimum,
Maksimum” kullanildi. Yapilan ¢alismada aciklayici faktor
analizi ve dogrulayic1 faktor analizi kullanildi. Hayes’in
gelistirmis  oldugu PROCESS 3.2  makrosundan
faydalanilarak araci etkisi 6l¢iildii. Anlamlilik p<0.01 ve
p<0.05 diizeylerinde degerlendirildi.

3. Bulgular

3.1. Demografik Ozelliklerin Dagilim1

Arastirmaya katilanlarin %16,4'i 21-30 yas araliginda,
%38,7'si 31-40 yas araliginda, %27,0'si 41-50 yag araliginda
ve %17,9'u 51 yas ve iizerindedir. Katilimcilarin %37,7'si
erkek, %62,3'i kadindir. Egitim durumu agisindan, %10,6's1
lise, %6,5' 6n lisans, %58,2'si lisans, %21,6's1 yiiksek lisans
ve %3,1'i doktora mezunudur. Medeni duruma gore
katilimeilarin %30,4'i bekar, %69,6's1 evlidir. Is tecriibesi
agisindan, %16,1'1 0-5 y1l, %15,6's1 5-10 yil, %15,1'1 10-15
yil ve %53,2'si 15 yildan fazla is tecriibesine sahiptir.
Kurumdaki caligma siireleri ag¢isindan, %13,8'1 0-1 yil,
%17,7'si 1-3 yil, %12,5' 3-5 yil, %23,6's1 5-10 yil ve
%32,5' 10 yildan fazla siiredir calismaktadir.

Tablo 1. Demografik Bilgiler

n %

21-30 yas 63 16,4

31-40 yas 149 38,7
Yas

41-50 yas 104 27,0

41 yas ve iizeri 69 17,9

Erkek 145 37,7
Cinsiyet

Kadmin 240 62,3

Lise 41 10,6
Egitim On Lisans 25 6,5
Durumu

Lisans 224 58,2
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Yiiksek Lisans 83 21,6 degerleri 0.70 ile 0.99 arasinda degismektedir, bu da
Olgeklerin yiiksek giivenilirlikte oldugunu gostermektedir
Doktora 12 31 ;
(Tavakol ve Dennick, 2011). Bu sonuglara dayanarak,
Medeni Bekar ur 30,4 alismamizda kullanilan  6Slgeklerin - ve onlarin  alt
calig ¢
Durum Evli 268 69,6 boyutlarinin giivenilir oldugu sonucuna ulagilmistir.
0-5 vl 62 16,1 3.3. Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglart
Iy o 5- 10wl 60 156 Caligsmada kullanilmig olan Slgeklerin yap1 gecerlilik tespiti
Tecriibesi 10 15 il 58 151 i¢in “Dogrulayici Faktoér Analizi (DFA)” uygulanmigtir ve
15 Yildan fazla 205 532 sonucta elde edilen uyum degerleri Tablo 3’te gosterilmistir.
0-1Yi 53 13,8 Tablo 3. Uyum Degerleri
1-3 v 68 17,7 Uyum Kriteri 77/df  RMSE  SRM  NFI  CFl  NNFI
Kurumda A R
Calisma 3-51l 48 12,5
Stirest 510 il 01 236 Etik Liderlik Olgegi 360 0098 0039 095 098 097
10 Yildan fazla 125 32,5 s Tatmini Olgegi 337 0096 0076 095 095 0,92
3.2. Acimlayici Faktdr Analizi Sonuglar gfgg;el Baghlk ™ 522 0097 0045 097 098 09

Faktor Analizi'nin uygulanabilirligi, Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) yeterlilik testi ve Bartlett’in Kiiresellik testi ile
degerlendirilmistir. KMO degeri 1'e yaklastikga, veri setinin
faktor analizine daha uygun oldugu genel kabul goriir
(Zivadinovi¢; 2004). Gergeklestirilen analizde, etik liderlik
Olcegi icin KMO degeri 0,948, is tatmini 6l¢egi igin 0,924
ve oOrgiitsel baglilik 6lcegi icin ise 0,863 olarak bulunmustur.
Bu sonuglar, incelenen veri grubunun faktoér analizi igin
uygun oldugunu gdstermektedir.

Tablo 2. Etik Liderlik, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglhlik
Olgeklerinin KMO ve Bartlett’s Test Sonuglari

Etik Liderlik Is Orgiitsel
Olgegi Tatmini  Baglilik
Olgegi  Olcegi
Kaiser-Meyer-Olkin ~ Measure  of
Sampling Adequacy. 0,921 0,910 0.875
Chi-Square 4817,211 462404 3590,00
Df 136 190 153
Sig. <0.000 <0.000  <0.000
Aciklanan Varyans Orant 62,44 53,24 60,28
Cronbach’s Alpha 0,934 0,910 0,832
Bulgular, acimlayict faktdr analizi kullanilarak elde
edilmistir: Etik liderlik 6lceginde, toplam varyansin

%62,44'i acgiklanmaktadir; is tatmini Olgeginde bu oran
%52,34; orgiitsel baglilik oOlgeginde ise %60,28 olarak
bulunmustur. Bu bulgular, faktor yapilarinin ne kadar giicli
oldugunu gostermekte, sosyal bilimlerde %40 ile %60
arasinda bir varyans aciklama oraninin yeterli oldugu
belirtilmektedir (Karagoz, 2017). Bir faktdriin veya yapinin
etkili bir sekilde olgildiigiini belirlemek igin, faktor
yiikiiniin en az 0.30 olmasi gerektigi ifade edilmektedir
(Stevens, 2002). Aragtirmamizin sonuglari, bu teorik
gerceveyi destekler nitelikte olup, kullanilan 6lgeklerin
glivenilirligini ortaya koymaktadir. Cronbach Alpha

Analiz sonuglarina gére NFI, CFI, RMSEA, SRMS ve GFI
Olciimlerinin uyum degerleri i¢inde oldugu belirlenmistir.
Bu durum, ¢aligmanin verilerinin kabul edilebilir ve iyi bir
uyuma sahip oldugunu gostermektedir. Ayrica, dogrulayict
faktor analizimizin istatistiksel olarak anlamli ve gegerli
oldugu sonucuna ulagilmistir (Erkorkmaz ve ark. 2013).
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Sekil 3. Is Tatmini Olgegi Standardize Edilmis Model
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Sekil 4. Orgiitsel Baghlik Olcegi Standardize Edilmis
Model Ciktilar

3.4. Giivenirlik Analizi Sonuglar1

Tablo 4. Olgeklerin CR ve AVE degerleri

CR AVE

Etik 0,577 0,952

Etik Liderlik Gorev 0,690 0,939
Giic 0,612 0,887

. icsel 0,456 0,908
Is Tatmini Dagsal 0,403 0,839
Duygusal 0,580 0,892

Orgiitsel Baghhlk  Normatif 0,481 0,843
Devam 0,491 0,847

Yakinsak ve ayirt edici gegerlilik ile degerlendirilen Slglim
modelinin gegerliligini arastrmaktir. Yakinsak gecerlilik,
tim o&gelerin birbirini dogrulama egilimini ifade eder.
Ylinen ve Gullkvist (2014) tarafindan belirtildigi gibi,
yakimsak gecerlilik, bilesik giivenilirlik (CR) ve ortalama
aciklanan Varyans (AVE) incelenerek degerlendirilebilir;
burada CR, yapilarin tutarliligini gosterirken AVE, yapiya
goreli olarak atfedilen Varyans miktarini 6l¢mektedir (Azwa
ve ark., 2016). Her yap1 i¢in bir bilesik giivenilirlik (C.R.)
0.6 ve tlizeri olmast ve (AVE) 0.5 ve {izeri olmasi
beklenmektedir (Pervan ve ark. 2018). Caligmamizda CR ve
AVE degerleri belirtilen degerler iizerinde bulunmus olup,
Tabloda sonuglar gosterilmistir.

3.5. Aragtirmanin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri sunlardir:

e Hipotez 1: Etik liderligin is tatmini iizerinde
istatistiksel olarak anlamli etkisi vardir.

e  Hipotez 2: Etik liderligin 6rgiitsel baglilik iizerinde
istatistiksel olarak anlamli etkisi vardir.

e Hipotez 3: Orgiitsel bagliligin is tatmini iizerinde
istatistiksel olarak anlamli etkisi vardir

e Hipotez 4: Etik liderligin is tatmini tizerindeki
etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik rolii istatistiksel
olarak anlamlidir.

Etik liderligin ¢alisanlarin psikolojik durumlar1 ve is
ortamindaki algilanan adalet duygusunu artirdigy;
dolayisiyla ig tatminini olumlu yonde etkiledigi
vurgulanmaktadir. Brown ve Trevino (2006), etik liderligin
seffaflik, diirtistlik ve adalet ilkeleriyle ¢aliganlarin
giivenini kazanarak is tatminini artirdigina isaret etmektedir.
Benzer sekilde, etik liderligin orgiitsel baglilik {izerindeki
olumlu etkisi, ¢aliganlarin liderlerine duydugu giivenin ve
organizasyon i¢indeki adalet algisinin, ¢alisanlarin kuruma
olan duygusal ve normatif bagliligin1 gii¢lendirdigini ortaya
koyan c¢aligmalarla  desteklenmektedir. Mayer ve
arkadaslarimin (2009) ¢alismalari, etik liderligin sadece is
tatmini lizerinde degil ayn1 zamanda galisanlarin Orgiitsel
baghlik diizeyleri flizerinde de pozitif etkilerinin
bulundugunu gostermistir. Orgiitsel baglilik ile is tatmini
arasindaki iligski, Meyer ve Allen’in (1997) gelistirdigi ii¢
bilesenli model ¢ergevesinde ele alinmis ve bu model,
calisanlarin kuruma duyduklart bagliligin is tatminini
artirdigin1 ortaya koymustur. Ayrica, etik liderligin is
tatmini iizerindeki etkisinin, Orgiitsel baglilik aracilifiyla
dolayli olarak da ortaya ¢iktigina dair bulgular, Walumbwa
vd. (2011) ile Neubert vd. (2009) calismalarinda
desteklenmektedir.

3.6. Hipotezlerin Test Sonuglari

Arastirmada incelenen degiskenler arasindaki korelasyonlar
asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 5. Degiskenlere iliskin Korelasyon Degerleri

Orgiitsel is Tatmini Etik Liderlik

Baghhk

r p r p r p
Orgiitsel 1 - 0,352 0,001** 0,346 0,001**
Baghlik
Is Tatmini 1 - 0,667 0,001**
Etik Liderlik 1

r=Pearson Correlation **p<0,01

Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda pozitif yonlii %35,2
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli iligki bulunmustur
(p=0,001; p<0,01). Orgiitsel baghlik ile etik liderlik arasinda
pozitif yonlii %34,6 diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
iliski bulunmustur (p=0,001; p<0,01). Is tatmini ile etik
liderlik arasinda pozitif yonlii %66,7 diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli iliski bulunmustur (p=0,001; p<0,01).
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Arastirmanin
gosterilmistir.

hipotezlerine  ait  sonuglar  asagida

Hipotez 1: Etik liderligin is tatmini iizerinde istatistiksel
olarak anlamli etkisi vardir.

Tablo 6. Etik Liderligin Is Tatmini Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi Sonuglari

Katsay1

B S.H. t p
Sabit 0,984 0,138 7,142 0,001%*
Etik Liderlik 0,667 0,038 17,521 0,001%*
y=i§ tatmini **p<0,01

Calismanin temel kavramlarindan olan etik liderlik kavrami
bagimsiz degisken olarak ele alinirken, is tatmini kavrami
bagimh degisken olarak almmustir. “Etik Liderlik” ile “Is
Tatmini” arasindaki basit dogrusal regresyon modeli,
anlamli bulunmustur (p=0,001; <0,01; Adjusted R?: 0,443).
Dolayistyla Etik liderlikteki 1 birim artisin ig tatmini i¢in
0,667 birim artis yaratacagi anlami tasidigi sOylenebilir.
Hipotezi kabul edilmistir.

Hipotez 2: Etik liderligin oOrgiitsel baglilik {izerinde
istatistiksel olarak anlamli etkisi vardir.

Tablo 7. Etik Liderligin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki
Etkisini Belirlemeye Yo6nelik Regresyon Analizi Sonuglar

Katsay1

B S.H. t p
Sabit 1,970 0,145 13,325 0,001%*
Etik Liderlik 0,330 0,040 8,209 0,001%*
y= orgiitsel baghlik **p<0,01

"Etik Liderlik" bagimsiz degisken ve "Orgiitsel Baglilik"
bagimli degisken olarak ele alinmig olup iki degisken
arasinda yapilan basit dogrusal regresyon analizi anlamli
sonuglar vermistir (p=0,001; <0,01; Adjusted R% 0,174).
Bu, etik liderlikte meydana gelen her birimlik artisin,
orgiitsel baglilikta 0,330 birim artisa sebep oldugunu
gostermektedir. Bu sonugla hipotez kabul edilmisgtir.

Hipotez 3: Orgiitsel baghligin is tatmini {izerinde
istatistiksel olarak anlamli etkisi vardir.

Tablo 8. Orgiitsel Baghligin s Tatmini Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi Sonuglari

Katsay1

8 SH. t p
Sabit 1879 0207 9,095 ) 5ux
Orgiitsel Baghilik 0,501 0,069 1221 g pgpew
y= is tatmini **p<0,01

Basit dogrusal regresyon modelinde, "Orgiitsel Baghlik"

bagimsiz degisken olarak, "Is Tatmini" ise bagimh degisken
olarak incelenmistir ve model anlamli sonuglar vermistir
(p=0,001; <0,01; Adjusted R% 0,118). Bu sonuglara gore,
orgiitsel baglilikta gergeklesen her bir birimlik artig, is
tatmininde 0,501 birim artisa neden olmaktadir. Boylece,
ilgili hipotez kabul edilmistir.

Hipotez 4: Etik liderligin ig tatmini iizerindeki etkisinde
orgiitsel baghiligin  aracilik roli istatistiksel olarak
anlamlidir.

Orgiitsel baglihgm etik liderlik ile is tatmini arasindaki
iliskide aracilik roliinii sorgulamak amactyla Bootstrapping
testi kullanilmigtir. Dolayli etkinin %95'lik bootstrap giiven
araliginda sifirdan farkli ve pozitif bir degerler araliginda
olmasi gerektigi belirtilmistir (Hayes, 2013). Calismada,
dolayli etkinin BootLLCI=0,017 ile BootULCI=0,077
arasinda olmasi, bu etkinin istatistiksel olarak anlaml
oldugunu gdstermektedir. Bu bulgular raporunun 7.
tablosunda sunulmustur.

Tablo 9. Etik Liderligin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde
Orgiitsel Bagliligin Araci Etkisinin Toplam, Dogrudan ve
Dolayl Etki Degerleri

Effect LLCI ULCI
Toplam Etki 0,667 0,592 0,741
Dogrudan Etki 0,622 0,543 0,701
Dolayh Etki 0,044 0,017 0,077

Toplam etki ve dogrudan etki arasindaki fark olan dolayli etki araci etkinin
biiyiikliigiinii gostermektedir (Hayes, 2013). Orgiitsel bagliligin araci etkisi
pozitif yonlii 0.044 diizeyindedir.

RZ (0,459)

Orgiitsel Baghlik
\ b= 0,183 p<0,01

R? (0,444)

a=0,243 p<0,01

¢=0,667 p<0,01

| EBtikLiderlik | Is Tatmini |

Dogrudan etki ¢=0,662 p<0,001
Dolayl etki =0,044, %95 GA, (0,017 - 0,077]

Sekil 5. Arastirma Degiskenlerine Arasindaki Etkilesime
Iliskin Model

4. Sonug¢

Arastirma sonuglar1 etik liderlik ile is tatmini arasindaki
iligkinin karmasik ve ¢ok boyutlu bir etkilesim oldugunu
ortaya koymaktadir. Elde edilen bulgular, yoneticilerin etik
degerlere dayali liderlik uygulamalarinin g¢alisanlarin is
tatmininde hem dogrudan hem de Orgiitsel baglilik
araciligryla dolayl etkiler yarattigin1 gdstermektedir. Baska
bir deyisle etik liderlik uygulamalari, ¢aliganlarin kuruma
olan duygusal ve normatif bagliliklarini giiglendirirken, bu
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baglilik diizeyindeki artis is tatminine de olumlu
yansimaktadir.  Bu  durum, isletmelerde  ¢aligan
memnuniyetinin artirtlmasinda etik liderlik uygulamalarmin
stratejik bir unsur olarak 6nemini vurgulamaktadir.

Ayrica elde edilen sonuclar, orgiitsel bagllik ile is tatmini
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulundugunu
gostermektedir. Hem etik liderlik hem de orgiitsel baglilik,
calisanlarin is tatminini artirmaya yonelik etkili
mekanizmalar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ancak,
bulgularimiz, etik liderligin etkisinin daha belirgin
oldugunu; bu etkinin Orgiitsel baghlik iizerinden
pekistirilerek is tatminine yansidigini gostermektedir. Bu
bulgu, liderlik yaklagimlarinin, ¢alisanlarin psikolojik ve
duygusal durumlarina olan yansimalarinin, is ortaminin
genel verimliligi ve motivasyonu iizerinde dogrudan etkili
oldugunu ortaya koymaktadir.

Tartisma

Aragtirmada elde edilen sonuglar, etik liderligin is tatmini
iizerinde Onemli bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymustur. Bu bulgular, Aktas ve Aydin'in (2020) yaptig1
calisma ile benzerlik gostermektedir; bu caligmada, etik
liderlik algilarinin artmasiyla is tatmininde de artig oldugu
belirlenmistir. Ozellikle iletisimsel ve davramgsal etik
boyutlarinin sirasiyla i¢sel ve digsal doyuma etkileri {izerine
odaklanilmistir. Bu baglamda, bizim aragtirmamizda elde
edilen sonuglar, etik liderligin is tatmini tizerinde dogrudan
bir etkiye sahip oldugunu ve orgiitsel baghligin bu
etkilesimde o6nemli bir aracilikk roli  oynadigini
gostermektedir. Orgiitsel baglilik, etik liderlik ve is tatmini
arasinda koprii gorevi gormekte ve etik liderligin is
tatminine olan etkisini daha da gii¢lendirmektedir. Bu
durum, Karahan'in (2009) yaptig1 calismadaki bulgularla da
paralellik gostermektedir; bu ¢aligmada orgiitsel bagliligin
hekimlerin is tatmini iizerinde olumlu etkiler yarattig
belirlenmistir. Hos ve Oksay'n (2015) yapmis oldugu
calismada da benzer bir iliski gozlemlenmis, Orgiitsel
baglilik ve is tatmini arasinda gii¢lii ve pozitif bir iliski tespit
edilmistir. Yapilan tim bu c¢alismalar, etik liderlik ve
orgiitsel baglhiligin is tatmini {izerindeki etkisini pekistiren
bulgular sunmakta ve bizim aragtirmamizin sonuglarini
destekleyici niteliktedir. Arastirmamizda etik liderligin is
tatmini lzerindeki etkilerini ve o&rgiitsel baglhiligin bu
etkideki aracilik rolii incelenirken, Soyer ve digerlerinin
(2022) c¢alismasi, Spor Genel Miidiirliigli ve tasra
teskilatlarinda yoneticilerin etik liderlik 6zellikleri ile
personelin orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iligkiyi ele
almigtir. Bu caligmada, etik liderligin 6zellikle duygusal ve
normatif baglilik {izerinde etkili oldugu, ancak devam
baglilig1 tizerinde anlamli bir etkisi olmadig1 bulgusu, bizim
arastirmamizda orgiitsel bagliligin etik liderlik ile is tatmini
arasinda 6nemli bir araci rol oynadig1 sonucuyla paralellik
gostermektedir. Her iki ¢alisma da etik liderligin orgiitsel
baglilik tizerinde yordayici etkileri oldugu
gozlemlenmektedir. Torun (2023) tarafindan yapilan
arastirmada etik liderligin Orgiitsel bagliliga etkisini,
ozellikle duygusal baglilik iizerinde yogunlasarak

incelenmistir. Bu ¢alisma, etik liderligin ¢aliganlarin kuruma
olan duygusal bagliligini giiclendirdigini ve isletmeye
yonelik olumlu duygular tesvik etti§ini vurgulamaktadir.
Bizim arastirmamizda da etik liderligin is tatminine olan
etkilerinde oOrgiitsel bagliligin araci rolii gozlemlenmistir.
Bu baglamda Torun'un (2023) bulgulariyla uyumlu bir
sekilde, etik liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki pozitif
etkisini desteklemektedir. Karakaya ve Kirpik'm (2022)
calismasinda ise, etik liderlik ile 6rgiitsel baglilik arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu belirlemistir. Bu
¢aligsmanin bulgulari, bizim aragtirmamizdaki etik liderlik ve
orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi destekler niteliktedir.
Ozellikle, bizim arastirmamizda etik liderligin is tatmini
tizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin pozitif bir aracilik
rolii oldugu ortaya konulmus olup Karakaya ve Kirpik'in
(2022) galigmasi da etik liderligin orgiitsel bagliligi artirma
potansiyeline vurgu yapmustir.

Sonu¢ olarak bulgular, yonetim pratiklerinde ve
organizasyonel stratejilerde etik liderligin ve Orgiitsel
baglilik diizeylerinin artirilmasinin ig tatmini {iizerinde
olumlu etkiler yaratabilecegini gostermektedir. Ozellikle,
etik liderlik uygulamalariin gelistirilmesinin Orgiitsel
baglilik yoluyla is tatminini artirma potansiyeline sahip
oldugu sonucuna varilmistir.

Varsayim ve Sinirhiliklar
Aragtirmanin varsayimlari sunlardir:

. Arastirmada kullanilan 6lgeklerin, etik liderlik,
orgiitsel baglhilik ve is tatmini kavramlarimi gegerli ve
giivenilir bigimde Ol¢tiigli varsayillmistir. Bu baglamda,
Ol¢lim araglariin daha onceki ¢aligmalarda test edilmis ve
onaylanmis oldugu kabul edilmektedir.

. Katilimeilarin, sorulara diiriist ve dikkatli yanitlar
verdigi; yanitlarin sosyal arzu edilebilirlik gibi etkenlerden
minimum diizeyde etkilendigi varsayilmustir.

. Etik liderlik ile is tatmini arasindaki iligkinin
dogrusal oldugu, bu iliskinin orgiitsel baglilik araciligiyla
aciklanabildigi ve dolayisiyla aracilik modelinin gegerli
oldugu varsayilmaistir.

Aragtirmanin sinirliliklart sunlardir:

. Aragtirma Marmara bdlgesindeki beyaz yakali
personeller ile sinirlidir.

Oneriler

Arastirmanin  pratik  sonuglari, isletmelerin  yOnetim
stratejilerini belirlerken etik liderlik uygulamalarini 6n plana
cikarmalar1 gerektigini isaret etmektedir. Yoneticilerin, etik
degerlere dayali liderlik becerilerini gelistirmeleri; seffaflik,
adalet ve diurtstlik gibi temel ilkeleri benimseyerek
calisanlarla giivene dayali iligkiler kurmalart &nem
tagimaktadir. Bu baglamda, liderlik egitimleri, etik
davraniglar1 tegvik eden kurum igi politikalar ve
odiillendirme sistemleri, ¢alisanlarin drgiitsel bagliligini ve
dolayisiyla is tatminini artirmada etkili araglar olarak
kullanilabilir. Boylece, isletmeler daha motive, verimli ve
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uzun vadeli baglilik gelistiren bir iggiicii elde edebilir.

Gelecekte yapilacak aragtirmalarda, etik liderlik ile is
tatmini arasindaki iliskinin farkli sektorlerde, gesitli kiiltiirel
baglamlarda ve farkli organizasyonel yapilarin incelenmesi,
elde edilen sonuglarin genellenebilirligini artiracaktir.
Ayrica, ¢alisan memnuniyetine etki eden diger potansiyel
faktorlerin — 6rnegin orgiitsel iklim, is-yasam dengesi veya
stres yonetimi gibi — arastirmaya dahil edilmesi, liderlik
uygulamalarmin ¢alisan davraniglarina olan etkisinin daha
kapsamli bir sekilde anlasilmasina katki saglayacaktir. Bu
tir genigletilmis calismalar, hem akademik literatiire
zenginlik katacak hem de isletmelerin uygulamada
karsilastiklart sorunlara yonelik somut ¢oziim Onerileri
gelistirilmesine olanak taniyacaktir.
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