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Bu aragtirmanin amaci, restoran calisanlart Ornekleminde etik liderlik ve uyum
performansi arasindaki iligkinin incelenmesi ve bu iliskide ¢aligma siiresinin diizenleyici roliinii
ortaya koymaktir. Literatiir taramasi sonucu, gelistirilen aragtirma modeline hem konu hem de
ilgili evren 6zelinde rastlanmamigtir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni olarak belirlenen etik
liderligin aragtirmanin bagimli degiskeni olarak calisan uyum performansina (acil durum
adaptasyonu, kisilerarasi uyum, yaraticilik, egitim c¢abalar1) etkisinin restoran calisanlari
ornekleminde ortaya konmasi hem literatiir hem de sektore katkisi bakimindan deger ifade
edebilir. Arastirmanin evrenini, Batman’in merkez ilgesinde yer alan yiyecek icecek isletmeleri
orneklemini ise bolgedeki yerel restoran ¢aligsanlart olusturmaktadir. Anket formu, aragtirmacilar
tarafindan tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden kolayda 6rnekleme yontemi ile restoran
calisanlarina uygulanmis, toplanan veri sonucu gegerli 400 adet anket degerlendirmeye alinmstir.
Aragtirma kapsaminda elde edilen verilerin gesitli istatistiki analizleri SPPS 22.0 ve Process
Makro eklentisinden yararlanilarak gerceklestirilmistir. Analiz sonuglarima gore restoran
calisanlarinin etik liderlik algisinin acil durum adaptasyonu iizerinde (B=,588 p<0,000),
kisilerarasi uyum performansi iizerinde (B=,467 p<0.000) yaraticilik boyutu ilizerinde (B=,527
p<0.000) ve egitim cabalar1 iizerinde (B=,158 p<0.000) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte etik liderligin yaraticilik boyutu {izerine
etkisinde ¢aligsma siiresinin diizenleyici etkisinin (p=,010) %95 giiven araliginda anlamli oldugu
tespit edilmistir. Bu arastirma restoran calisanlar1 {izerinde Onemli ¢ikarimlar sunsa da,
gelecekteki galismalar igin farkinda olunmasi gereken bazi sinirliliklara sahiptir. ik olarak,
orneklem yiyecek icecek sektoriiniin bir parcasi olarak yerel restoran igletmelerinin ¢alisanlardan
olugmaktadir. Arastirma verileri yalnizca bir sehirden toplanmustir. Bu nedenle, sonuglarin
genellestirilebilirligi  sinirli olabilir. Gelecekteki ¢aligmalar igin, farkli tiirdeki restoran
isletmelerinin de dahil edildigi (6rnegin, fast food restoranlar, etnik restoranlar) bolgesel bir
calisma tasarlanmasi ve ¢alisan uyum performansini tetikleyecek farkli liderlik tiirlerinin mevcut
modelde sinanmasi 6nerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Etik, Etik liderlik, Uyum performansi, Restoran ¢aliganlar



ABSTRACT
MASTER THESIS

THE EFFECT OF ETHICAL LEADERSHIP BEHAVIORS ON EMPLOYEE
ADAPTIVE PERFORMANCE IN RESTAURANT BUSINESSES

Selahattin DEMIRHAN
Batman University Graduate Education Institute
The Degree of Master of Science in Tourism Management
Advisor: Assoc. Prof. Dr. Ulker CAN
2025, 74 Pages

The purpose of this research is to examine the relationship between ethical leadership and
adaptive performance in a sample of restaurant employees and to reveal the moderating role of
working period in this relationship. As a result of the literature review, the developed research
model was not studied in both the literatiire and the research universe. Revealing the effect of
ethical leadership, determined as the independent variable of the research, on the dependent
variable of the research, employee adaptive performance (emergency adaptation, interpersonal
adaptation, creativity and training efforts) in a sample of restaurant employees can be valuable in
terms of both its contribution to the literature and the sector. The universe of the research consists
of food and beverage businesses located in the central district of Batman, and the sample consists
of local restaurant employees in the region. The survey form was applied to the restaurant
employees by the researchers using the convenience sampling method, one of the non-random
sampling methods, and 400 valid surveys were evaluated as a result of the collected data. VVarious
statistical analyses of the data obtained within the scope of the research were performed using
SPPS 22.0 and the Process Macro. According to the analysis results, it was determined that the
perception of ethical leadership of restaurant employees had a statistically positive effect on
emergency adaptation (B=,588 p<0.000), on interpersonal adaptation (B=,467 p<0.000), on
creativity (B=,527 p<0.000) and on training efforts (B=,158 p<0.000). However, it was
determined that the moderating effect of working period on the effect of ethical leadership on
creativity dimension (p=,010) was significant at 95% confidence interval. Although this research
provides important implications on restaurant employees, it has some limitations that should be
aware of for future studies. First, the sample consisted of employees of local restaurant businesses
as part of the food and beverage sector. The research data were collected from only one city.
Therefore, the generalizability of the results may be limited. For future studies, it is recommended
to design a regional study including different types of restaurant businesses (e.g., fast food
restaurants, ethnic restaurants) and test different types of leadership that will trigger employee
compliance performance in the current model.

Keywords: Ethic, Ethical Leadership, Adaptive behaviour, Restaurant employees
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1. GIRIS

Turizm endiistrisi igerisinde restoran isletmeleri giderek daha yaygin hale
gelmekte olup, bu gelisim turizm pazari agisindan stratejik bir 6onem tagimaktadir.
Ozellikle destinasyon secimlerinde gastronomi unsurlarmnin belirleyici rol oynamast,
restoran igletmelerini yalnizca yiyecek ve igecek sunan mekanlar olmaktan ¢ikararak,
deneyim odakli hizmet saglayicilar1 konumuna getirmistir. Bu tiir isletmelerde iiretilen
mal ve hizmetler, cogunlukla kisa siire igerisinde sunulmakta ve tiiketilmektedir.
Restoranlardaki is akisi ise yalnizca tek bir servis boliimii i¢inde dahi hem somut
(yiyecek, icecek, fiziksel ¢cevre vb.) hem de soyut (¢alisan performansi, hizmet kalitesi,
miisteri iliskileri vb.) unsurlarin eszamanli sunumunu zorunlu kilmaktadir. Bu ¢ok
boyutlu hizmet sunumu, restoranlarda hizmet kalitesi ile miisteri memnuniyetini etkileyen
faktorlerin daha karmasik bir yapiya biirinmesine neden olmaktadir.

Son yillarda turizm sektoriinde hizmet sunan calisan sayisinda kayda deger bir
artis gdzlemlenmektedir. Bu artis, sektoriin biiylime potansiyelini ve istthdam yaratma
kapasitesini ortaya koyarken; ayn1 zamanda Orgiit i¢i sosyal, ekonomik ve davranissal
sorunlar1 da beraberinde getirmektedir. Artan calisan sayisina paralel olarak personel
sirkiilasyonunun hiz kazanmasi, hizmet kalitesinde dalgalanmalar, calisanlarin uyum
performansinda diisiis, iletisim aksakliklar ve etik dis1 davraniglara yonelik sikayetlerde
belirgin bir artis yasanmaktadir. Ozellikle restoran isletmeleri gibi dogrudan miisteri ile
temas halinde olan hizmet alanlarinda bu tiir sorunlar daha goriiniir olmakta; hem
kurumsal verimliligi hem de miisteri deneyimini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bu
cergevede, isletmelerde sergilenen etik liderlik davraniglarinin calisanlarin uyum
performansi iizerindeki etkileri stratejik bir onem tagimaktadir.

Isletmelerdeki yéneticiler, calisanlarmn uyum performansi etkilemede ve
isletmedeki etik iklimin olusturulmasinda 6nemli bir rol model olma 6zelligine
sahiptirler. Isletmelerdeki calisanlar, lider davranislarin1 gdzlemleyerek etik kavramini
kendilerine gore i¢sellestirmektedir. Etik liderler, bu nedenle etik ve ahlak konusunda
calisanlara yol gosterici konumunda bulunmaktadirlar (Deconinck, 2015). Etik liderler,
isletmedeki calisanlarin tutum ve davramiglarini 6nemli derecede etkileme giiciine
sahiptirler (Wang ve Conna, 2016). Bununla birlikte etik liderlik, isletmelerde etik
davranig, karar alma ve degerleri vurgulayan bir liderlik anlayis1 olarak calisanlarin

orgiite olan bagliliklarini arttirma potansiyeline sahiptir (Bouckenooghe vd., 2015). Yani



etik liderler, ¢aliganlarin motivasyonunu arttirarak onlarin oOrgiite olan bagliliklarini
giiclendirirler.

Calisanlarin deger gordiigii, desteklendigi bir ¢calisma ortaminin varligi, calisan
uyum performansina olumlu agidan yansiyacaktir. Dolayisiyla, etik liderler sergiledikleri
etik davraniglar ile c¢alisanlarin uyum performanslarini arttiracak, bu durum da
isletmedeki is performansi, calisan devamliligi ve iiretkenlik gibi Orgiitsel sonuglar
olumlu ydnde etkileyecektir. Isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri acisindan etik
liderlik davranislari, ¢alisanlarin uyum performansi tizerinde biiyiik 6nem arz etmektedir.
Bu dogrultuda ele alinan bu arastirmanin amaci, etik liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin
uyum performansi iizerindeki etkilerini incelemektir. Arastirma kapsaminda Giiney Dogu
Anadolu Bolgesi’nde bulunan Batman’in merkez ilgesinde faaliyet gosteren yerel
restoran isletmeleri ¢alisanlarinin etik liderlik algilarinin uyum performanslari tizerindeki
etkileri belirlenmeye calisilacaktir.

Calisma icerik agisindan {i¢ ana bolimden olusmaktadir. Caligmanin kaynak
arastirmasi boliimiinde etik liderlik ile uyum performansi kavramlari degerlendirilmis ve
aciklanmistir. Calismanin yontem boliimiinde arastirmanin model ve hipotezleri ile
birlikte veri analiz detaylarina iliskin bilgiler sunulmustur. Son boliimde ise arastirma
bulgular1 degerlendirilmis, elde edilen sonuglar yorumlanmis ve ilgili Onerilere yer

verilmistir.



2. KAYNAK ARASTIRMASI

2.1. Etik Kavramm

Etik, bireylerin ve gruplarin davranislarini degerlendiren ve bu davranisglarin iyi,
koti, dogru ya da yanlis gibi kategorilere ayrilmasini saglayan bir sistemdir. Etik, ayni
zamanda prensipler, degerler ve standartlar seti olarak tanimlanabilir (Ozkeskin, 2013).
Etik, hatali ve dogru olarak kabul edilen kavramlar1 inceleyerek hayatimizda dogru
davraniglar gosterebilmemiz icin nasil hareket etmemiz gerektigi sorgulamalarinda
bulunan felsefenin bir alt dali olarak da tanimlanabilir. Etik yonetim ile ilgili aragtirmalara
baktigimizda, ahlak ve etik kavramlarinin birbiriyle alakali oldugu ancak etik ifadesinin
ahlaktan daha ¢ok kullanildig1 goriilmektedir (Sabuncuoglu, 2011).

Etik, ahlaki olanin temellerini ve 6ziinii arastiran bilim, insan davranislart ile ilgili
sorunlar1 irdeleyen felsefe dali olarak tanimlanmaktadir. Etik ile ilgili degisik tanimlar
bulunmaktadir. Kékenine bakildigi zaman Yunanca “ethos” kelimesinden tiiremistir. Etik
olgusu iki anlam tasimaktadir. Birinci kullanimda “tore, aligkanlik, gorenek”
anlamindadir. Buna gore etige iliskin kullanim ise hareketlerini téreye gore
gerceklestirmeye calisan kisinin herkes tarafindan kabul goéren “ahlak yasasi” normlarini
takip etmesidir. Ikinci kullanima gore ise etigin anlami karakter, huy anlamiyla birleserek
erdemli bir birey olmanin temel tavri olarak ifade edilmektedir (Uzun, 2009, akt. Vural
ve Coskun, 2011).

Kuguradi (2020) etimolojik agidan "etik" kelimesinin en eski anlamlarindan
birinin, bir canlinin yasayacagi yere, barinacagi mekana yonelik oldugunu ifade
etmektedir. Bu baglamda, etik kavrami sadece soyut ilkeler ve degerlerle degil, ayni
zamanda belirli bir yasam alan1 veya mekanla ilgili iliski kurarak da anlagilabilir. Bir
baska tanima gore etik, insanin toplumsal alanda yapmis oldugu ve ¢evresindeki insanlari
etkileyen sonuglari olan hareketleri/davranislari/eylemleri ve bunlar1 sekillendiren
diistinme siirecleri ile ilgilidir (Y1ldirim ve Kadioglu, 2007).

Etik kavraminin, kisinin diisiinme tarihine iliskin eski zamanlardan bu yana var
oldugu disiiniilmektedir. Bireyin hayatindaki davraniglarinin dogrulugu, yanlishgi,
tyiligi, kotiligii gibi irdelemeler ayn1 zamanda etik davranmist bulmaya yonelik
sorgulamalar olarak yorumlanmaktadir. Etik, 6z itibariyle faydali olani ve iyiyi yapmak,
dogruyu sdylemek, tercih etmek, giizeli yasatmak ve her zaman giizeli aramaktir (Aydin,
2019).



2.1.1. Etigin tanim ve kapsam

Alanyazina bakildigi zaman “etik” kavraminin ne anlama geldigi ile ilgili heniiz
bir fikir birligi saglanamadig1 goriilmektedir. Bununla birlikte Yunanca “ethos - ethikos”
sOzciliglinden tlireyen “etik” kelimesinin “tore bilimi” anlamina geldigi belirtilmektedir.
Bu sozciik Yunan dilinde “insan davranisi, gelenek, ahlak sistemi, ilke” anlamlarina
gelmektedir. Alanyazinda etik ile ilgili bircok tanimlama yapilmis olup bazilarini su
sekilde siralayabiliriz (Ozkalp ve Kirel, 2011; Ozcan, 2010).

Velasques ve digerleri (1996), etik kavramini insanlarin davraniglarinin
dogrulugunu belirlemeye yonelik ilkeler, rehberler ve standartlar olarak tanimlamaktadir.
Bu tanim, etkililigi ve uygulamaya dayal1 yani ile etik anlayisin1 somut bir bi¢imde ortaya
koyar. Etik, bireylere ve topluluklara, hangi davranislarin dogru ya da yanlis oldugunu
anlamalar1 i¢in bir ¢ergeve sunar. Bu baglamda etik, yalnizca bireysel karar verme
stireglerini degil, ayn1 zamanda toplumsal normlari ve degerleri de sekillendiren bir
sistem olarak islev goriir. Insanlar sosyal varliklar oldugundan, etik ilkeler, sosyal iliskiler
ve etkilesimler iginde olusan davranis kaliplarin1 diizenlemeye yardimci olur.

Tirk Dil Kurumu Soézliigiinde etik ile ilgili olarak, “Cesitli meslek gruplar
arasinda karsilikli olarak insanlarin uymasi ya da yapmamasi gereken davranislar biitlinii”
seklinde s6z edilmektedir (TDK, 2016). Sifat olarak kullanildigi zaman ise etik “ahlaki
veya ahlaki olan” anlamina gelmektedir. Is hayatimizda kararlar alirken ve bu kararlari
uygularken, onceden belirlenmis degerlere bagli kalarak hareket ettigimiz ilkeler ve
teamiiller siireci etigi meydana getirmektedir. Bu siire¢ yapilan biitiin davraniglarda
nelerin yapilip, nelerin yapilmamasi gerektiginin bilinmesini ve bu degerlere uyulmasini
ifade eder (Aydim ve digerleri, 2004; Ozcan, 2010).

Cevizci'ye (2002) gore etik, insanin yagamini anlamlandirma ve bu yasam i¢inde
nasil bir tutum sergilemesi gerektigi ile ilgili bir sorgulama stirecidir. Bu baglamda, etik
diisiince bireylerin, topluluklarin ve toplumlarin deger yargilarini bi¢imlendirir, dogru
olan1 arayarak insanlik i¢in en iyi olan1 kesfetmeyi hedefler.

Etik, insan davraniglarinin biling seviyelerini ele almakta bununla birlikte
davranig veya tutumu ortaya ¢ikaran iradeyi de incelemektedir. Etik, evrensellik ve
yerellikle ilgili olarak daha ¢ok davranisin ilk ¢iktig1 noktaya odaklanarak evrensellesme
cabas1 glitmektedir. Etik, bir pusula gibi insanlara faaliyet gostererek yolun yoniini
gostermekte, ancak hangi yoldan gidilecegini insanin kendi 6zgiir iradesine birakmaktadir

(Mahmutoglu, 2009).



2.1.2. Etik teorileri

Etik, Yunan filozoflarinin yapmis oldugu ¢alismalarin 1s181inda gelismistir. Etik
ile ilgili yapilan ¢aligmalarin tarihi, gliniimiizden 2500 y1l 6ncesine eski Yunan filozofu
Aristo’ya kadar ulasmaktadir. Etik teoride meydana gelen son gelismeler etik teoriyi
diiriistliik odagina alan bir teori haline sokmustur. Etigin daha net agiklanabilmesi igin
konuyla ilgili gelistirilen kuramlarin incelenmesi gerekmektedir. Felsefe diisiintirlerince
olusturulan ve gelistirilen, felsefe biliminin bakis acisinin agirlikta oldugu bu kuramlarda
etige ne gibi anlamlarin yiiklendigi, herhangi bir durumda dogruyu/yanlis1 ayirt etmeyi
hedefleyen kurallar1 ve teorilerin uygulanmasiyla ilgili oldugu sdylenebilir (Erdilek
Karabay, 2015).

Etik teorilerin tarihsel gelisimi incelendiginde, neyin yararli ve neyin diiriist kabul
edilecegi konusunda farkli yaklagimlar sunan ¢ok sayida etik teorisi ile karsilagiimaktadir
(Haslak, 2006). Bu teoriler, hem bireysel hem de toplumsal diizeyde ahlaki
degerlendirmelerin temelini olusturmakta ve siyasal diisiincenin sekillenmesinde 6nemli
bir rol oynamaktadir. Genel anlamda etik teoriler incelendiginde bu teoriler iki ayri
kategoride ele alinmaktadir. Bunlar deontolojik ve teleolojik teoriler kategorisidir
(Messerly, 1995).

Deontolojik yaklagim, etigin temelinde oOdevin bulundugunu savunur ve
eylemlerin ahlaki degerini sonuglarindan ziyade, niyetlerine dayandirir (Cevizei, 2008).
Bu anlayisa gore, bireyin bazi etik gorevleri vardir ve bu gorevler kosullardan bagimsiz
olarak yerine getirilmelidir. Alman filozof Immanuel Kant’a gore (1972), yalnizca gorev
duygusuyla yapilan eylemler ahlaki deger tasir. Kant, iyi niyetle yapilan, ancak gorev
bilincine dayanmayan eylemlerin ahlaki agidan yeterli olmadigin1 belirtir. Ornegin, bir
kisinin sadece duygusal egilimlerinden dolay1 hayir isleri yapmasi, onun eylemlerini
ahlaki kilmaz; ancak bir bagka kisi, bunu gorev oldugu i¢in ve ahlaki bir yiikiimliilik
bilinciyle yerine getiriyorsa, bu eylem ahlaki olarak degerlendirilebilir. Bu baglamda
Kant, ahlaki eylemin degerinin hedeflenen sonuclara degil, eylemin etik bir temele
dayanarak gerceklestirilmesine bagli oldugunu vurgular. Bu diisiince yapis1 Kant’1 klasik
bir deontolog olarak konumlandirmaktadir.

Kantg1 etik kurami, etigin referans alanini kesin bir sekilde tanimlamaya caligan
temel felsefi kuramlardan biridir. Bu kuramin baslangi¢ noktasi, (Kant, 1972) insanin en
biiyiik 6zelliginin 'iyi niyet'e bagli oldugunu belirten gozlemdir; ancak ahlakin ne

oldugunu anlamak igin, yatkinliktan kaynaklanan eylemlerle yiikiimliiliikten kaynaklanan
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eylemleri ifade eden ayrimi ortaya koymamiz gerekir. Sonug¢ olarak baktigimizda
deontolojik yaklasimda 6nemli olan bir eylemin o kisiye sagladigi fayda veya eylemin
dogrulugu degil, s6z konusu eylemin etik olup olmadigidir (Gok, 2009).

Teleolojik etik anlayisina gore, bir eylemin ahlaki degeri, ortaya ¢ikan sonuca
baglidir. Eger eylemin sonucu “iyi” ise bu eylem etik agidan dogru kabul edilir; ancak
sonug “kotii” ise etik disi olarak degerlendirilir (Ural, 2003). Bu yaklagimda esas olan,
eylemin sonucunda ortaya ¢ikan fayda ya da zarar durumudur. Yani, ahlaki dogruluk ya
da yanlislik, eylemin bireye ya da topluma sagladigi yarara gore belirlenir (Sen, 2010).
Teleolojik etik, “faydacilik”, “gercekeilik” ve “pratiklik” ilkelerini iceren sonu¢ odakli
bir yaklagimdir. Bu anlayista toplam faydanin elde edilmesi 6nceliklidir; ¢iinkii toplumsal
yararin saglanmasi, bireysel ¢ikarlarin da iizerinde tutulmaktadir (Berkman & Arslan,
2009).

Faydacilik yaklagimina gore, bir davranigin ahlaki olabilmesi i¢in, bu davranistan
etkilenen herkes i¢in en fazla mutlulugu ve en az zarar1 saglamasi gerekir (Arslan, 2016).
Faydaciligin onciileri olan Jeremy Bentham ve John Stuart Mill’e gore, bireyin etik
davranisi, toplumun genel mutlulugunu goézettigi siirece anlam kazanir (Daft, 1997).
Bentham (1998), bireysel cikarlarin ancak toplumsal fayda gozetilerek elde
edilebilecegini savunurken; Mill, kisinin kendi menfaatlerini toplumun genel faydasindan
ayr1 diistinemeyecegini belirtmistir (Kiigiikalp & Cevizci, 2014; Marshall, 2009). Sonug
olarak, bir eylem hem bireyde hem toplumda mutluluk yaratiyorsa, bu eylem ahlaki

acidan degerlidir (Tepe, 2011).

2.1.3. Etik tiirleri

Etik tiirleri, bireylerin ya da kurumlarin dogruyu ve yanlisi ayirt etmesinde
rehberlik eden farkli yaklasimlardir. Bunlar; betimleyici etik, normatif etik, meta etik ve
uygulamali etik olarak siralanabilir (Pieper, 1999; Under, 2013). Buna gore:

Betimleyici etik, ahlaki pratiklerin bilimsel bir yaklagimla ele alinmasinin bir
sonucu olarak, ahlak ve ahlaki fiil arasindaki iliskiyi; bu fiillerin ortaya ¢ikardigi
sonuglar1 ya da ortaya ¢ikmasi gereken durumlari incelemektedir (Cevizci, 2002). Bu etik
yaklasimi, normatif ilkeler veya kurallar koymaktan ziyade, insan davranislarini
gbzlemlemeye ve bu davranislarin sonuclarini agiklamaya odaklanir (Onen ve Yildirim,

2014). Kisaca, betimleyici etik; bireylerin fiill olarak nasil davrandiklarini ve bu



davraniglarin altinda yatan psikolojik ya da sosyolojik nedenleri anlamaya calisan bir etik
tiiridiir (Yaman, 2018).

Normatif etik, bireylerin nasil davranmalar1 gerektigi, yasamlarini nasil
siirdiirmeleri gerektigi ve nasil bir insan olmalar1 gerektigi gibi temel ahlaki sorulara
Olciitler getirmeyi amaglayan bir etik yaklagimidir. Bu etik anlayis, ahlaki kurallarin
aciklanmasindan ziyade, eylemlerin gerekgelerine dayanarak temellendirilmesini 6nceler
ve bu siireci yiiriitiirken ¢ogunlukla "en yiiksek iyi" kavramini referans alir (Pieper, 1999).
Normatif etik, bireylere neyin dogru ya da yanlis, neyin iyi ya da kétii oldugu konusunda
rehberlik eder; hangi durumlarda nasil davranmalari gerektigini, hangi amaclarin
pesinden gitmeleri gerektigini ve yasamlarin1 hangi ilkeler dogrultusunda siirdiirmeleri
gerektigini belirlemeye calisir (Cevizei, 2002). Bu yoniiyle, bireylerin ahlaki eylemlerini
yonlendiren diizenleyici kural ve ilkeleri icerir ve yasamda bir kilavuz islevi goriir (Tepe,
2011). Ayn1 zamanda bireyin ahlaki gelisimine katki sunmay1 hedefleyerek, eksik kalan
yonlerini tamamlamaya ¢alisir; adil bir toplumsal diizenin nasil olmas1 gerektigi iizerine
diisiiniir ve bireyi ahlaken "iyi" yapan unsurlar1 analiz eder (Onen ve Yildirim, 2014).
Ozetle normatif etik, “Hangi davramislarda bulunmali?”, “Nasil bir yasam siirdiirmeli?”
ve “Nasil bir birey olmal1?” gibi temel sorulara yanit arayan bir etik disiplinidir (Under,
2013).

Meta Etik: Meta etik, Anglo-Sakson felsefesi kokenli bir kavram olarak normatif
etigin One siirdiigli ahlaki yargilarin dilsel, mantiksal ve epistemolojik yonlerini
incelemektedir (Ozlem, 2015; Tepe, 2011). Bu baglamda meta etik, “iyi”, “kotii”,
“dogru” ve “yanlis” gibi kavramlarin ne anlama geldigini, bu kavramlarin islevlerini ve
temellendirme bigimlerini arastirir. Meta etik, dogrudan ahlaki yargilarda bulunmaz;
bunun yerine ahlaki yargilarin yapisini ve anlamini felsefi ¢éziimlemelerle degerlendirir
(Cevizci, 2002; Frankena, 2007). Ayrica meta etik, normatif ve uygulamali etik
arasindaki ayrimi sorgulayan, tiim etik tiirlerinin sinirlarini tartisan iist diizey bir analiz
alamdir. Etik degerlerin 6znel farkliliklar gosterebilmesi ya da bireylerce ¢ikar temelli
kullanilabilmesi gibi olgular da meta etigin kapsamina girer (Obuz, 2009; Yilmaz, 2015).

Uygulamali Etik: Uygulamali (pratik) etik, normatif etik ilkelerinin giinlikk
yasamda karsilasilan somut durumlara uygulanmasini ifade eder. Bu etik tiirti, tip, hukuk,
miithendislik, is diinyasi, egitim ve akademi gibi alanlarda karsilasilan etik ikilemleri,
ahlaki kuram ve ilkeler dogrultusunda analiz eder (Onen ve Yildirim, 2014). Uygulamali
etik, 6zel durumlar karsisinda 6nceden belirlenen etik kriterlerin bireylerin davranislarina

nasil yansitilmasi gerektigini inceler. Bu baglamda is etigi, tip etigi, miithendislik etigi
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gibi alt alanlar, uygulamali etigin baglica orneklerini olusturmaktadir (Obuz, 2009;

Seymen ve Bolat, 2005).

2.2. Liderlik Kavram

Bu boliimde c¢alismanin ana konularindan biri olan etik liderlik konusunu
aydinlatabilmek ve inceleyebilmek i¢in ilk olarak lider ve liderlik unsurlar1 kisaca teorik
ve kavramsal acidan irdelenecektir.

Lider kelimesinin etimolojik kdkeni ve tarihgesi, liderlik anlayiginin evrimine 151k
tutmaktadir. Yunanca "hegemon" kelimesi, "yOnetici" veya "Onciiliik eden" anlamina
gelirken, Latince "dux" terimi de "6nder" veya "kumandan" anlaminda kullanilmaktadir.
Her iki kelime de One ¢ikan bir yoneticiyi veya rehberligi ifade etmektedir. Samuel
Johnson'in 1755'teki tanimi, liderin askeri bir baglamda kaptan veya kumandan olarak
algilandigini1 gosterirken, Webster American Sozligii'ndeki liderlik tanimi ise daha genis
bir kavrama isaret etmekte; liderlik, bir liderin i¢inde bulundugu durumu ve kosullari
ifade etmektedir. Bu durum, lider egitimi ve liderlik pratiginin zaman i¢inde nasil
gelistigine dair 6onemli bir bakis agist sunmaktadir. Liderlik, sadece bir grup veya
organizasyonu yonlendirmekle kalmayip, aym1 zamanda insanlara ilham verme,
motivasyon saglama ve hedeflere ulasma konusunda onlar1 yonlendirme yetenegini de
icermektedir. Bu nedenle, liderlik kavrami zamanla daha karmasik ve ¢ok boyutlu bir hale
gelmistir (Ibicioglu vd., 2009).

Liderlik kavrami 20. ylizyilin ikinci yarisindan itibaren oldukc¢a 6nemli bir
aragtirma konusu olmustur. Bu dénemde liderligin dogasi, 6zellikleri ve etkileri hakkinda
cok sayida teori gelistirilmistir. Ancak, liderlik tanim1 konusunda evrensel bir uzlasma
saglanamamistir (Kuru, 2020).

“Liderlik, insanlar1 Onceden belirlenmis hedefler dogrultusunda gayret
gostermeye ikna edebilme becerisidir” (Davis, 1988, s. 141). Bir bagska tanimda ise
liderlik 1ile ilgili, “Belirli kosullarda, belirli amaclar i¢cin bir kisinin baska kisilerin
davraniglarini etkilemesi ve onlari amaglar1 dogrultusunda yonlendirme siireci” olarak
s0z edilmektedir (Kogel, 2003, s. 543).

Liderlik, sadece yonetsel bir gorev degil, ayn1 zamanda bir degisim siireci
yonetimidir. Bu siiregte liderin rolii, hem stratejik diistinme kapasitesi hem de insanlar1
yonlendirme ve motive etme yetenegi ile sekillenmektedir. Bu yoniiyle liderlik, modern

orgilitlerin basarisi i¢in kritik 6neme sahiptir (Giiney, 2015).
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Liderlik, bireylerin veya gruplarin belirli hedeflere ulagmalarini saglamak
amactyla yonlendirilmesi ve motive edilmesi siirecidir. Bu siireg, liderin kendi kendine
Ozgii 6zellikleri, yetenekleri ve yaklagimi ile sekillenir. Liderler, vizyonlariyla insanlari
etkileyebilir, onlar1 motive edebilir ve bir amag etrafinda birlestirebilirler. Bu nedenle,
liderlik genellikle sadece gii¢ veya otorite ile degil, ayn1 zamanda insan iliskilerindeki
duygusal zeka ile de ilgilidir. Liderin rolii, gruptaki bireylerin potansiyellerini en iyi
sekilde kullanmalarin1 saglamak ve ortak hedeflere ulagmalarinda onlara rehberlik
etmektir. Bu sliregte iletisim, empati ve gliven olusturma gibi faktorler biiyiik 6nem
tasimaktadir. Etkili bir lider, ekip tiyeleri arasindaki igbirligi ve koordinasyonu saglayarak

grup dinamiklerini giiclendirebilir (Kogel, 2007).

2.2.1. Liderlik yaklasimlarina bir bakis

Liderlik yaklagimlart; ozellikler yaklagimi, davranigsal yaklagim, durumsallik
yaklasimi ve yeni liderlik yaklagimlari olarak dért grupta incelenebilmektedir. Ozellikler
yaklagimina gore liderin baskalarindan ayr1 kendine has 6zellik ve yetenekleri vardir
(Kogel, 2003). Davranigsal yaklasima gore, kisisel 6zelliklerinden daha ¢ok davranislari
liderin etkinligini belirlemektedir. Baska bir ifadeyle, davranigsal yaklasimda liderin,
liderlik yaparken sergiledigi davraniglara bakilmaktadir (Bakan, 2008). Durumsal
teorisinde liderlik anlayis1, liderlerin ¢esitli durumlara ve baglamlara gore uygun liderlik
tarzlarim secebilme yetenegine vurgu yapmaktadir. Bu teoriler, liderligin tek tip bir
yaklagim yerine esnek bir strateji gerektirdigini 6ne siirmektedir (Nelson ve Quick, 2005).

Son yillarda sosyal yasamdaki degisimlere bagli olarak liderlikle ilgili pek ¢ok
yeni yaklagim ortaya atilmistir. Post-modern donemde, orgiitlerin etkinligini artirmak
amaciyla ortaya ¢ikan yeni liderlik yaklagimlari, hem degisen is ortamlarin
gereklilikleri hem de bireylerin degisen ihtiyag ve beklentileri dogrultusunda
sekillenmistir. Kiiresel rekabetin arttigi bu donemde, geleneksel liderlik anlayislar
yetersiz kalmakta, daha esnek ve katilimc1 yaklagimlarin benimsenmesi kaginilmaz hale

gelmektedir (Caglar, 2004).

2.2.2. Liderin gii¢ kaynaklar

Sosyal iligkiler ve ¢evresel etkilesimler baglaminda giic, bir bireyin kendi istek ve

arzularini, karsisindaki kisinin direncine ragmen kabul ettirme yetisi olarak
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tanimlanabilir. Diger bir ifadeyle gii¢, bir bireyin ya da Orgiitiin, bagka bir kisiye
istemedigi bir davranisi zorla yaptirabilme kapasitesidir. Giig, ayn1 zamanda herhangi bir
durumu gergeklestirme, bir uygulamay1 hayata gec¢irme, kabul ettirme ya da ddiillendirme
yetenegi olarak da degerlendirilmektedir. Bu baglamda gii¢, yalnizca potansiyel bir
yetenek degil, ayn1 zamanda bu yetenegin etkin bi¢gimde kullanilabilme becerisidir. Ne
var ki, bu yetkinliklerin fiilen uygulanmasi her zaman séz konusu olmayabilir. Orgiitler
baglaminda gii¢ olgusu yaygin bir sekilde mevcuttur. Bireyler tarafindan olusturulan
koalisyonlar, orgiitlerin etkin isleyisi i¢in gerekli olan gii¢ kaynaklarini bir araya getirme
islevi gormektedir. Bu koalisyonlar, orgiitsel hedeflere ulasmada 6nemli bir rol oynar
(Celik, 2003).

Giig; bireylerin davranis, hal ve hareketlerini kontrol etme, insanlar1 yonlendirme,
liderlik etme gibi liderde bulunmasi beklenen bir 6zelliktir. Gli¢ kavrami bazi durumlarda
iyi baz1 durumlarda ise oldukga kétii olabilir. Ote yandan liderlerin, insanlar1 ydnlendirme
giiciinii ne sekilde kullanacaklari olduk¢a dnemlidir (Yigit, 2002).

Liderlerin etkili olabilmesi i¢in ¢esitli giic kaynaklarina sahip olmasi gerekir.
Liderin sahip oldugu gili¢ kaynaklar1 ile ilgili birbirinden farkli siniflandirmalar
yapilmistir. Bu siniflandirmalardan en bilineni French ve Raven (1959) tarafindan yapilan
siniflamadir. Bu siniflandirmaya gore, lider giiciinii bes kaynaktan almaktadir. Bu gii¢
kaynaklarimi yasal gii¢, ddiillendirme giicii, cezalandirma giicti, uzmanlik giicii ve begeni
giicli seklinde ele alabiliriz.

Yasal gili¢, organizasyonlarda gorevli olan yoneticilerin bireysel statiileri
dolaysiyla sahip olduklar1 giicii tanmimlar. Bireyin sahip oldugu mevki dolayisiyla
cevresindeki kisileri etkileme giicii biciminde de ifade edilmektedir. Ast ve iist arasindaki
iligki yasal giictiir. Calisan kisiler amirlerinin isteklerini gergeklestirmek i¢in kendilerini
zorunlu hissederler (Unal, 2012). Ornegin isletmelerde bulunan patronlarin iscileri
karsisinda bir takim yasal giicii bulunmaktadir. Isletmede patron olan kisiler isletmenin
tim kademelerindeki calisanlara yonelik yasal giiclinii ortaya koyabilmektedir (Can,
2009).

Odiillendirme giicii, ydneticilerin calisanlara gesitli odiiller sunma veya bu
odiilleri ellerinde tutma yetisini ifade eder. Bu baglamda yoneticiler; terfi, takdir, ek
O0demeler ve maas gibi ddiillendirme araclarini kullanma yetkisine sahiptir. Bu tiir bir gii¢
iligkisi igerisinde, ¢aliganlar yoneticinin sahip oldugu olanaklardan yararlanabilmek adina
itaat etme zorunlulugu hissetmektedir (Unal, 2012). Lider konumundaki kisiler,

organizasyonun sundugu o&dillendirme olanaklarin1 stratejik bigimde kullanarak
10



calisanlarin yeteneklerini yonlendirme ve performanslarini denetleme imkani bulurlar.
Etkili bir lider, hangi ¢alisanin ne sekilde ve hangi dlciitlere gore ddiillendirilecegine dair
adil ve tutarli kararlar vermeye 6zen gosterir. Bu baglamda, maas artisi, terfi olanaklari
ve ¢esitli maddi-manevi odiiller, orgiit i¢i ddiillendirme giiciiniin temel araglar1 arasinda
sayilabilir (Celik, 2011).

Cezalandirict giig, yonetimde yer alan kisilerin ceza verme amaciyla, bilhassa
calisanlar tarafindan kabul edilemeyen fiziksel bir yetki kullanilmasidir. Bagka bir
ifadeyle, bireylerin yoOnlendirme c¢abalarina uyumsuzluk olusturmasi halinde
cezalandirilma ile bitecegine dair olan inang bigiminde tanimlanmaktadir (Aslan, 2013).
Cezalandirma gii¢ tiirii, 6diillendirme gliciiniin tam tersi sekilde isleyen bir giic tiirtidiir.
Zorlayic gii¢ kisilerin bagli bulunduklari liderin emirlerine direng gostererek lidere karsi
gelmesi durumunda liderin astlar1 cezalandirma hakkinin oldugunu anlatmaktadir.
Yetkilerin diistirtilmesi, ticret azaltimi, yazili cezalandirma gibi bazi hareket tarzlarinin
uygulandigr gii¢ seklidir (Bakan ve Dogan, 2013).

Uzmanlik giicii, isletme yoneticisi ya da liderde olan bilgi ve yetenekler ile
iligkilidir. Calisan kisiler yoneticilerinin yetenekli oldugunu disiinliyorsa liderin
sOyledigi seyleri gerceklestirmek i¢in ¢aba sarf edeceklerdir (Serinkan, 2012). Liderin
sorumlulugu altinda bulunan organizasyonu dogru bir bicimde yonetebilmesi i¢in gerekli
deneyim ve bilginin var olmasiyla sahip oldugu giictiir. Bu gii¢ bi¢ciminde ¢alisan
bireylerin liderlerini en dogru bicimde algiliyor olmasi oldukga dnemlidir. Ote yandan
yonetici ya da lider hem bilgili hem de kabiliyetli olarak taninmigsa ¢alisanlari iizerindeki
kontrol sistemi kolaylagsmis olur (Giiney, 2011).

Begeni giicii, liderin karakteristik 6zellikleri hakkinda, bigimsel bir makam veya
pozisyondan ¢ok lideri diger kisiler tarafindan daha ¢ekici kilan ozelliktir. Begeniye
dayali olan bu gii¢, lider olan kisinin 6teki bireyler iistiinde olan ¢ekiciliginin yani sira
saygisint da yansitmaktadir. Calisan kisiler, emirlerine uyduklar1 liderlerin onlardan
beklenenleri yerine getirme konusunda istekli davranirlar. Bu gii¢ tiirii, liderin astlari

tizerinde bir baglilik ve gliven ortaminin olusmasini saglar (Bakan ve Dogan, 2013).

2.3. Etik Liderlik Kavrami

Etik liderlik ile ilgili birgok alanda arastirmalar yapilmis ancak yapilan
arastirmalar daha ¢ok felsefi alanda olmustur. Sosyal bilimcilerin etik liderlik ile ilgili

yapmis oldugu arastirmalar daha yeni arastirmalar olmustur (Kiling, 2016). Liderlerin
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almig olduklar1 kararlarda etik kavramini goz Oniinde bulundurmalar1 6nem arz
etmektedir. Etik liderlik insanlarin becerilerini gelistirmeye yonelik ¢esitli stratejiler ve
yaklasimlar konusunda kamuoyunda olusan endiseleri ortadan kaldirmak i¢in bazi 6nemli
liderlerin neler soyledigini ve yaptigini arastirarak ortaya ¢ikan sonuglar1 gozler oniine
sermektedir (Fulmer, 2004). Etik liderlik is gorenleri ya da etkilemesi gereken kisileri
isletmenin amaglar1 ve hedefleri dogrultusunda {ist seviyelere ¢ikarabilmeyi amaglayan
ahlaki kisiliktir. Etik kavramini goz oniinde bulundurarak karar veren etik liderler diirtist,
giivenilir, topluma ve insana deger veren yapidadirlar (Yilmaz, 2022).

Etik liderler, organizasyon igerisinde sadece gorevlerini yerine getirmekle
kalmaz, ayn1 zamanda c¢alisanlarina da dogru, adil ve ahlaki davraniglarin 6nemini
asilarlar. Bu liderler, karar alma siireglerinde dengeli ve tarafsiz bir yaklagim
benimseyerek, calisanlarinin giivenini kazanir ve onlar1 motive ederler. Ayrica, etik
liderlik, organizasyon Kkiiltiiriinii gliglendirir; c¢iinki liderler, kendi davranislariyla
calisanlarina 6rnek teskil ederler. Bu baglamda, etik liderlerin sagladig: biitlinliik, 6zen
ve manevi destek, organizasyonun genel performansini ve ¢alisan memnuniyetini artirma
potansiyeline sahiptir. Sonug olarak, etik liderlik, hem bireyler hem de organizasyonlar
i¢in siirdiirtilebilir basar1 saglamak adina kritik bir rol oynamaktadir (Brown ve Trevino,
2006).

Etik liderler, her zaman etik standartlara ve ilkelere bagl kalarak, karar verme
slireglerinde adil ve tarafsiz bir yaklagim sergilerler. Kendi ¢ikarlarini bir kenara koyarak,
calisanlarinin ve organizasyonun ¢ikarlarini oncelige alirlar. Bu durum, onlarin 6n
yargilardan uzak, nesnel ve adil bir liderlik anlayisina sahip olmalarmi saglar.
Ayrica, etik liderlik; liderin yasam tarzi ve kisisel degerleri ile is yerindeki degerlerle
uyum iginde olmasini gerektirir. Etik liderler, kendi hayatlarinda benimsedikleri etik
degerleri, is ortamina da tasir ve bu degerleri ¢alisanlarina 6rnek olarak gosterirler.
Boylece, organizasyon i¢indeki etik davranislarin yerlesmesi ve siirdiiriilebilir bir kiiltiir

yaratilmasi i¢in saglam bir temel olustururlar (Tan vd., 2019).

2.3.1. Etik liderligin 6nemi

Etik liderligin 6nemi, ¢ok boyutlu bir perspektiften ele alinabilir. Her seyden 6nce,
etik liderler is diinyasinda ve toplum genelinde giivenilirliklerini artirarak, ekip tiyeleri
ve caliganlar arasinda giivene dayali, olumlu bir ¢alisma ortami olustururlar. Bu durum,

calisan motivasyonunu ve is verimliligini dogrudan etkileyerek, isletmenin ya da
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organizasyonun genel basarisina 6nemli katkilar saglar. Etik liderligi anlamli kilan bir
diger unsur, liderin yanlis bir durumu savunmak yerine, bu yanlisa karsi durarak onu
diizeltmeye ¢alismasidir. Bu tiir bir yaklasim, sadece bireysel davranis diizeyinde degil,
ayni zamanda orgiitsel biitiinliik ve siirdiiriilebilirlik acisindan da kritik 6neme sahiptir.
Etik liderler; yasallik ve ahlaki ilkelere uygun davraniglarin tesvik edilmesinde, orgiit
basarisinin artirllmasinda ve bireysel ya da kurumsal performansin iyilestirilmesinde
etkin bir rol iistlenirler. Ayni1 zamanda, potansiyel olumsuzluklarin oniine gegerek orgiit
icinde bir "engel mekanizmasi" olarak da islev goriirler (Topuzoglu, 2009).

Etik liderler, sergiledikleri her davranista sahip olduklar1 etik degerleri korumaya
Ozen gosterirler. Etik, bireyin zaman icerisinde gelistirdigi bir biling ve degerler
biitiiniidiir. Etik liderler, isletmenin basarisini ve etkinligini olumsuz etkileyebilecek her
tiirlii durumda bir “ayna” gorevi gorerek bu olumsuzluklar1 yansitma ve goriiniir kilma
sorumlulugu tasirlar. Ancak etik liderlige ragmen, yanlis uygulamalara sahip isletmelerin,
bireyleri tatmin edecek kalic1 ve saglikli sonuglara ulagsmalari miimkiin olmayacaktir
(Ugras Turan, 2019).

Etik, bireyin yalmzca kendisiyle ilgili degil, baskalarina karsi olan
sorumluluklarin1 da kapsar. Bu sorumluluk, herhangi bir ¢ikar beklentisi olmaksizin
yerine getirilmelidir. Etik yoneticiler; adaletli ve diiriist olmak, calisanlarin giivenini
kazanmak, onlara umut asilamak, saygili bir iletisim kurmak ve c¢alisanlarin1 dikkatle
dinlemek gibi temel meziyetlere sahip olmalidir. Bu 6zellikler, liderin ¢evresindekilere
kars1 giiven verici ve ilham kaynagi olmasina olanak saglar (Yilmaz, 2014).

Bir isletmede yoneticilerin etik liderlik 6zelliklerini davranislarina yansitmalari
biiylik 6nem tagir. Zira ¢alisanlarin i¢ motivasyonlarini siirdiirebilmeleri, biiyiik 6lciide
liderin adil davramslar1 ve calisanlarin beklentilerine duyarliligiyla iliskilidir. isletme
icerisinde etik bir atmosferin olusmasi, yalnizca yoneticilerin degil, tiim ¢alisanlarin da
etik davraniglara yonelmesini zorunlu kilar. Etik bir yoneticinin c¢alisanlara karsi
sergiledigi tutum, ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarini ve giivenlerini artirarak orgiitsel

uyumu giiclendirecektir (Abdi ve Hashi, 2024).

2.3.2. Etik liderligin calisanlarin is tutumuna etkisi

Etik liderligin, calisanlarin is tutumlar1 iizerinde olumlu ve gicli etkileri
bulunmaktadir. Etik liderler; giivenilirlik, adaletli davranis ve saygmlik konularinda

ornek teskil ederek, calisanlarin motivasyon diizeylerini artirabilirler. Bu durum,
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calisanlarin islerine olan bagliliklarini giiclendirmekte ve genel is performanslarin
olumlu yonde etkilemektedir (Islam vd., 2015). Brown ve arkadaslarinin (2005)
gerceklestirdigi aragtirmalarda, etik liderligin; ¢alisanlarin yoneticilerinden memnuniyet
diizeyleri, ekstra rol davraniglari sergilemeleri (6rnegin fazladan ¢alisma) ve sorunlarini
yoneticileriyle paylasma konusundaki istekleriyle iligkili oldugu tespit edilmistir. Bu
bulgular, etik liderligin orglitsel iliskiler ve iletisim acisindan da 6nemli bir rol oynadigini
ortaya koymaktadir.

Etik liderligin ¢alisanlarin is tatmini lizerindeki etkisi de literatiirde siklikla ele
alman bir konudur. Kim ve Brymer (2011) tarafindan yiiriitillen bir ¢alismada, etik
liderligin yalnizca is tatmini iizerinde degil, ayn1 zamanda Orgiite baglilik, bireysel
davraniglar ve genel orgiitsel performans iizerinde de anlamli ve olumlu etkiler yarattigi
sonucuna ulagilmistir. Bu kapsamda, etik degerlere dayali liderlik anlayisinin
benimsenmesi; ¢alisgan memnuniyetinin ytlikseldigi, motivasyonun arttig1 ve verimliligin

saglandigi bir orglit yapisinin olugmasina katki sunmaktadir.

2.3.3. Etik liderlik ile ilgili yapilmis calismalar

Etik liderler, orgiitteki is gorenlerin davraniglarini sekillendiren ve yonlendiren
onemli figiirlerdir. Bu liderler, etik standartlarin gelistirilmesi, benimsenmesi ve
uygulanmasin1 saglarlar (Cengelci, 2014). Etik liderler, sadece etik standartlari
gelistirmekle kalmaz; ayn1 zamanda ¢alisanlarinin haklarina ve onurlarina da biiyiik bir
O0zen gosterirler. Bu baglamda etik liderlerin adalet ve esitlik, iletisim ve dinleme,
hakkaniyet ve seffaflik, destekleyici yaklagim, sorumluluk ve duyarlilik gibi 6zellikleri
vardir. Bu 6zellikler, etik liderlerin sadece is performansini artirmakla kalmayip, ayni
zamanda Orgiitiin genel kiiltiiriinii ve ¢alisanlarin memnuniyetini de olumlu yonde
etkilemelerini saglamaktadir. Etik liderlik, saglikl1 bir ¢calisma ortaminin ve giiclii bir etik
kiiltiiriin temel taglarindan biridir (Christian, vd. 2006).

Etik sorunlar, giiniimiizde kurumsal organizasyonlarin karsilastigi en 6nemli
zorluklardan biri olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle, etik liderligin 6nemi giderek
daha fazla vurgulanmakta ve kurumsal yonetisim siireclerinde merkezi bir konuma
yerlestirilmektedir. Bello (2012), etik liderligin, orgiitlerin etik kiiltiirinii olusturma ve
stirdiirme noktasinda kritik bir rol iistlendigini belirtmektedir. Kurumsal liderlerin bu
dogrultuda proaktif yaklagimlar benimseyerek orgiit i¢inde etik farkindalig1 artirmalari ve

calisanlarin etik konulardaki diisiincelerini ifade etmeleri i¢in gerekli zemini
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olusturmalar1 gerekmektedir. Liderlerin davranislari, orgiit i¢i etik iklimin olusumunda
dogrudan belirleyici bir unsur olarak 6ne ¢ikar. Etik liderlerin, sergiledikleri tutum ve
davraniglarla rol model olmalari, etik standartlara baglhiliklarin1 goriintir kilmalari
gereklidir. Bu tiir bir liderlik yaklasimi, ¢alisanlarin hem bireysel hem de kolektif diizeyde
motivasyonunu artirmakta ve is tatminini gligclendirmektedir.

Inak vd. (2018), yapmis olduklari ¢alismada etik liderlik davranisi ile orgiitsel
adalet algis1 arasinda giiglii bir iligski oldugunu ortaya koymuslardir. Bu tiir liderligin,
calisanlarin motivasyonu ve islerine baglilig1 lizerinde olumlu bir etki yarattigi tespit
edilmistir.

Etik liderlik, organizasyon igerisinde biitiinciil bir yap1 olusturarak gii¢li ve
saglikl1 bir is ortaminin temelini atar. Erol ve Kulualp’e (2019) gore, ¢alisan motivasyonu
ve oOrgiitsel baghlik, etik degerlerin benimsenmesi ve liderlik tarzinin bu degerlere
dayanmasiyla dogrudan iligkilidir. Etik degerlere 6nem veren yoneticiler, ¢alisanlarin
motivasyonunu ve performansini artirarak uzun vadede siirdiiriilebilir bir bagar1 elde
edilmesini saglarlar. Bu dogrultuda, etik liderlik sadece bireylerin degil, ayn1 zamanda
tiim organizasyonun gelisimine katki saglayan kapsayici bir yaklagimdir.

Restoran isletmeleri baglaminda yapilan ¢alismalarda da etik liderligin etkisi
acikca goriilmektedir. Esitti (2019), yoneticilerin etik davranislarinin ¢alisanlarin orgiitsel
baglilig1 lizerinde belirleyici bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Arastirmaya gore,
etik liderlik davraniglarinin olusturdugu olumlu servis iklimi, calisanlarin hizmet
performansin1 artirmakta; bu da dogrudan misteri memnuniyetine yansimaktadir.
Dolayisiyla, isletmelerde etik liderlik uygulamalar1 yalmzca i¢ yapiyr degil, dis
paydaslarla olan iligkileri de giiclendiren bir unsur olarak degerlendirilmektedir.

Etik liderligin siirdiiriilebilirlik perspektifinden tasidigi rol ise giderek daha fazla
onem kazanmaktadir. Kiling ve arkadaslarinin (2024) yaptig1 ¢alismada, etik liderligin
sirdiiriilebilir uygulamalar tesvik etme kapasitesi vurgulanmistir. Etik liderler,
organizasyon i¢inde sorumlu davraniglar ve etik degerleri 6n plana ¢ikararak, ¢alisanlara
ilham verir ve bu yonde bir orgiit kiiltiirii gelistirirler. Bu yaklasim, ¢alisan bagliligi ve
motivasyonunu artirmanin yani sira, calisanlarin Orgilite olan aidiyet duygularim
giiclendirerek genel orgiitsel performansa katki saglar. Ayrica, bu tiir bir liderlik anlayisi
siirdiiriilebilir uygulamalarin yayginlagsmasina katki sunmakta; 6zellikle turizm gibi
sektorlerde sorumlu ve kapsayici kalkinma hedeflerinin gerceklestirilmesine yardimci

olmaktadir.
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Demirtas ve Akdogan (2015), etik liderlik davramiginin orgiitsel etik iklimi,
calisanlarin isten ayrilma niyeti ve duygusal baglilik iizerindeki etkilerini incelemislerdir.
Calismada, etik liderligin pozitif bir etik iklim yaratarak calisanlarin oOrgilite olan
bagliliklarini artirdig1 ve isten ayrilma niyetini azalttigi bulunmustur. Bu sonuglar, kriz
zamanlarinda etik liderligin ¢alisanlarin motivasyonunu ve uyum performansini
giiclendirdigini destekler niteliktedir.

Diilger ve Cinnioglu (2021) tarafindan Istanbul’daki otel isletmeleri ¢alisanlar
arasinda yapilan arastirmada, etik liderlik algisinin calisanlarin igsgdren performansini
olumlu yonde etkiledigi ortaya koyulmustur.

Yasir ve Javed (2024), restoran sektoriinde etik liderligin ¢alisanlarin is tatmini ve
1§ stresi tizerindeki etkilerini incelemistir. Bulgular, etik liderligin ¢alisanlarin is tatminini
artirirken is stresini azalttigini gostermistir. Bu da etik liderligin, ¢alisanlarin psikolojik
iyi olusunu destekleyerek performans ve bagliligi olumlu yonde etkiledigini ortaya
koymaktadir.

Mayer, Kuenzi ve Greenbaum (2010), etik liderlik ile calisanlarin uygunsuz
davraniglar1 arasindaki iliskiyi arastirmis ve bu iliskinin orgiitsel etik iklim araciligiyla
dolayli olarak gerceklestigini ortaya koymustur. Etik liderlerin olusturdugu pozitif etik
iklim, calisanlarin etik dis1 davraniglarini azaltmakta, boylece ¢alisanlarin kriz ve stres
ortamlarinda bile uygun ve uyumlu davranmalarini desteklemektedir.

Hoang ve arkadaslar1 (2023), etik liderlik davramislarinin g¢alisanlarin hizmet
yenilik¢iligi davranisi {izerindeki etkisini incelemislerdir. Arastirma, etik liderligin
calisanlarin yaratici ve uyum saglayan tutumlarini gii¢lendirdigini ve boylece kriz gibi
belirsiz durumlarda bile yenilik¢i ve uyumlu performans sergilemelerine katki sagladigini
gostermektedir.

Syed ve arkadaslar1 (2024) tarafindan, otel ve restoran sektorlerinde etik liderligin
calisan davramiglarimi sekillendirmedeki rolii arastirilmistir. Sonuglar, etik liderligin
calisanlarin etik davraniglarini giiclendirdigini ve is yerinde olumlu tutum ve
davraniglarin  artmasina katki sagladigimi  gostermistir. Bdylece, etik liderlik
uygulamalarinin sektorde ¢alisanlarin profesyonellik ve sorumluluk bilincini artirmada
kritik bir etkisi oldugu vurgulanmistir.

Karakulle ve Aydin (2022) tarafindan Kastamonu ve Sinop’taki otel
isletmelerinde yiiriitiilen calismada, etik liderlik davraniginin orgiitsel vatandaslik
davranigi tizerindeki etkileri incelenmistir. Arastirma bulgulari, yoneticilerin sergiledigi

etik liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin  goniilli, is tanimi disinda kalan olumlu
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davraniglarini artirdigini ortaya koymustur. Bu sonug, etik liderligin ¢alisanlarin orgiite
olan bagliligini ve katki diizeyini giiclendirdigini gostermektedir.

Dedeoglu ve arkadaslariin (2016) gerceklestirdigi calismada, etik liderlik ile
orgilitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iligskide cinsiyet ve ¢alisma siiresinin ayarlayici
(moderator) rolii incelenmistir. Sonuglar, etik liderligin hem orgiitsel baglilik hem de is
tatmini lizerinde olumlu etkileri oldugunu, ancak bu etkinin cinsiyet ve ¢alisma siiresine
gore farklilastigim gdstermistir. Ozellikle kadin ¢alisanlar ve daha uzun galisma siiresine
sahip bireylerde etik liderligin olumlu etkilerinin daha belirgin oldugu bulunmustur.

Hoang, Yang ve Luu (2023), turizm yonetimi alaninda etik liderlik iizerine yapilan
calismalari sistematik bir sekilde inceleyerek alandaki mevcut durumu degerlendirmis ve
gelecege yonelik bir arastirma giindemi olusturmustur. inceleme sonuclari, etik liderligin
is tatmini, baglilik, performans ve Orgiitsel vatandaslik davranisi gibi pek cok olumlu

calisan ¢iktisiyla iligkili oldugunu gdstermistir.

2.4. Uyum Performansi Kavram

Son zamanlarda teknolojinin gelismesi ve sosyal hayatta meydana gelen
degisimlerle birlikte isletmelerin orgiitsel yapilarinda da degismeler meydana gelmis olup
orgiitlerin ve c¢alisanlarin etkinligini arttirmak i¢in uyum performansi adinda yeni bir is
performansi tiirii ortaya ¢ikmistir. Uyum performansi, organizasyonlarin degisen is
kosullarina hizla uyum saglayarak rekabet avantajlarint korumalarma yardimci
olmaktadir. Bu performans tiirii, hem bireylerin hem de organizasyonlarin verimliligini
artirarak, siirdiiriilebilir bir basar1 saglamanin anahtar1 olarak degerlendirilmektedir.
Uyum performansinin vurgulanmasi, orgiitlerin ¢evresel degisimlere karsi direngli
olmalarmi ve siirekli gelisim gostermelerini saglarken, ayn1 zamanda calisanlarin
memnuniyetini ve bagliligini1 da artirmaktadir. Bu sayede, organizasyonlar sadece mevcut
zorluklarla basa ¢ikmakla kalmaz, aym1 zamanda gelecekteki firsatlar1 degerlendirme
konusunda da daha hazirlikli hale gelmektedirler (Naami vd., 2014).

Uyum performansi, bir bireyin is yerindeki rol beklentilerini etkili bir sekilde
yerine getirme yetenegi olarak tanimlanir. Uyum performansi; bir c¢alisanin
organizasyonel kiiltiir, is ortam1 ve meslek gerekliliklere ne kadar uyumlu oldugunu ve
bu unsurlarla nasil basa ¢iktigin1 gosteren bir kavramdir. Uyum performansi genellikle
calisganin motivasyonu, is tatmini, ortama adapte olma yetenegi ve igin gerektirdigi

becerileri nasil kullandigi ile ilgilenir (Griffin vd., 2010).
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2.4.1. Uyum performansi tanimi ve kapsam

Uyum kelimesi Ingilizce’deki “adaptation” kelimesinden tiiretilen “adaptive”
teriminin Tiirkce’deki karsiligi olarak kullanilmaktadir. Tiirk¢e’de “adaptif” kelimesinin
de benzer bir anlamda kullanildig1 goriilmektedir. Bu baglamda, adaptasyon veya
uyarlama kavramlari, canlilarin degisen dogal kosullarina uyum saglama yeteneklerini
ifade etmek amaciyla biyoloji biliminden esinlenerek isletme ve yonetim literatiiriinde de
yerini almistir. Isletme ve yonetim alaninda, bu kavramlar genellikle organizasyonlarin
ve bireylerin dinamik ve degisken is ortamlarina tepkilerini, esnekliklerini ve
yenilikg¢iliklerini tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. Uyum saglama yetenegi ¢alisanlarin
is siireclerine ve organizasyonel degisikliklere ne Olgiide etkili bir sekilde yanit
verebildigini gdsterirken, ayn1 zamanda rekabet giiciinii arttiran 6nemli bir faktor olarak
degerlendirilmektedir (Hallen, Johanson, Seyed-Mohamed, 1991).

Uyum performansi, ¢alisanlarin yalnizca mevcut hedefleri gergeklestirmelerini
saglamakla kalmamakta, ayni zamanda degisen is kosullarina yanit vermelerini ve
yenilik¢i ¢Ozlimler gelistirmelerini de saglamaktadir. Boylece, uyum performansi
organizasyonel basar1 ve slirdiriilebilirlik i¢in 6nemli bir faktdr haline gelmektedir.
Calisanlarin bu uyum yetenekleri, organizasyonlarin rekabet giiclinii artirirken, ayni
zamanda ¢alisan memnuniyetini de olumlu yonde etkilemektedir (Charbonnier-Voirin ve
Roussel, 2012).

Bireylerin ve orgiitlerin degisim karsisinda direng géstermesine neden olan pek
cok engel bulunmaktadir. Bu engeller, bireylerin degisen is ortamlarina uyum saglamasini
zorlastiran biligsel ve duygusal faktorlerdir. Bu baglamda 6ne ¢ikan bazi 6nemli engeller;
secici algi, belirsizlik, glivensizlik ve kaginma gibi olgular kapsaminda siralanabilir. Bu
tiir engeller, bireylerin ve orgiitlerin degisim siireclerine karsi direncini artirabilir ve
uyum performansini olumsuz yonde etkileyebilir. Bu nedenle, yoneticilerin ve liderlerin,
degisim siireglerini yonetirken bu engelleri anlamalar1 ve c¢alisanlarin bu engelleri
asmalarina yardimcer olacak stratejiler gelistirmeleri 6nemlidir. Bu, iletisim, egitim ve
destek gibi siireglerle saglanabilir, boylece calisanlarin degisime daha acgik hale gelmesi
ve bireysel uyumlarini artirmalari miimkiin olabilir (Jones ve George, 2012).

Adapte edilebilirligi yiiksek olan orgiitler, stirekli degisen pazar kosullarinda
basarili olabilmek i¢in gerekli olan esnekligi, miisteri odaklilig1 ve inovatif yaklagimi
benimserler. Bu 6zellikler, onlarin hem i¢ hem de dis etkenlere hizli bir sekilde yanit

vermelerini saglar ve uzun vadeli basarilarin1 glivence altina alir. Bu tiir bir organizasyon
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yapisina sahip olmak, giiniimiiz is diinyasinda stratejik bir rekabet avantaji sunmaktadir

(Denison, Haaland ve Goelzer, 2004).

2.4.2. Uyum performansi boyutlari

Uyum performansi, farkli goérev talepleri arasinda genis bir davranis yelpazesini
kapsayan, orgiitle ilgili bircok farkli degiskenle (yeni ¢alisanlar, farkli kiiltiirler, yeni
teknoloji, zorlu fiziksel kosullar vb.) iliskilendirilmistir (Pulakos vd., 2000). Griffin, Neal
ve Parker (2007) tarafindan tanimlanan uyum performansi, bireylerin is yerindeki
rollerinde karsilastiklart degisikliklere nasil yanit verdiklerini, bu degisikliklerle nasil
basa ¢iktiklarini ve ekip liyeleri olarak daha etkili katkilar saglama derecelerini kapsayan
bir kavramdir. Bu tanim, bireylerin dinamik calisma ortamlarinda esneklik gdsterme
yeteneklerini vurgulamaktadir.

Uyum performansi, c¢alisanlarin  oOrgiitsel degisimleri ve degisen is
gereksinimlerini ele alma yeteneklerini gelistirmeye odaklanmaktadir. Bu kavram,
calisanlarin karsilastiklar1 yeni durumlara uyum saglayabilme kapasitesine ve bu
stiregteki tutumlaria vurgu yapar (Pradhan, Jena ve Singh, 2017). Uyum performanst;
sadece bireylerin degil ayn1 zamanda organizasyonun da basarisini etkileyen énemli bir
bilesendir. D1s ¢evrenin dinamik yapisina ayak uydurmak i¢in gereken bu becerilerin
gelistirilmesi, hem kisisel hem de kurumsal diizeyde siirdiiriilebilir bagariy1 beraberinde
getirir (Shoss, With ve Vera, 2012). Uyum performansi her gegen giin degisen ve gelisen
cevre sartlarina olan duyarhiliktir. Uyum performansi; yaraticilik, acil durum
adaptasyonu, Kkisileraras1 uyum ve egitim c¢abalari olmak iizere dort alt boyuttan

olusmaktadir.

2.4.2.1. Yaraticilik

Calisanlarin problemleri etkili bir sekilde ¢6zebilmeleri i¢in hem bilgi alanlarinm
derinlemesine kavramalart hem de durumdaki degisiklikleri tanima yetenegine sahip
olmalar1 yani yaratici fikirler iiretebilmeleri kritik 6neme sahiptir. Bu iki beceri, bireylerin
ve ekiplerin karmasik sorunlara yenilik¢i ve etkili ¢oziimler gelistirmelerine olanak tanir
(Tucker vd., 2007).

Calisanlarin yeni yaklagimlar gelistirerek sorunlarin ve karmasik durumlarin
iistesinden gelmesi, organizasyonel basar1 ve siirdiiriilebilirlik agisindan oldukca
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onemlidir. Bu siiregte yaratic1 diisiince, proaktif yaklagimlar gostermek, yenilik¢i bir
kiiltir gelistirmek ve 6grenen orgiitler olusturmak temel unsurlardir (Robbins, Judge ve
Erdem, 2012).

2.4.2.2. Acil durum adaptasyonu

Acil durum adaptasyonu, organizasyonlarin esnekligi ve dayanikliligi agisindan
kritik bir yetenek haline gelmistir. Farkli alanlardaki arastirmacilar, bu kavrami gesitli
acilardan ele alarak is gorenlerin umulmadik anlarda ortaya ¢ikan sorunlara nasil yanit
verebileceklerini ve bu sorunlarin iistesinden nasil gelebileceklerini agiklamaya
calismistir (Charbonnier-Voirin ve Roussel, 2012). Belirsiz durumlar ortaya ¢iktiginda
odagi etkili bir bigcimde yonlendirmek, hem bireyler hem de organizasyonlar igin Kritik
bir beceridir (Pulakos ve digerleri, 2000). Beklenmedik durumlari yonetme kavrami,
bireylerin biligsel yeteneklerinin yani sira davranigsal esnekliklerini de kapsayan énemli
bir alandir. Zorzie (2012) tarafindan vurgulanan bu kavram, bireylerin belirsizliklere kars1
nasil tepki verdiklerini ve hangi becerileri gelistirmeleri gerektigini anlamalarina
yardimc1 olur. Bu durumun en bariz 6rnegi tiim diinyada oldugu gibi tilkemizde de yakin
bir zaman Once yasadigimiz Covid-19 salginiyla birlikte yasandi. Biitiin sektorlerde
oldugu gibi restoran calisanlar1 da daha 6nce hi¢ deneyimlemedikleri bir siirece girdiler.
Bu siiregte ¢alisanlar salginin kendi hayatlarinda meydana getirdigi zor sartlarla bas
ederek degisime uyum saglamak zorunda kaldilar (Pulakos ve digerleri, 2000).

Giiniimiiz diinyasinda is yasaminda meydana gelen yenilikler ve teknolojik
gelismeler, oOrgiitlerin yapisin1 ve isleyisini koklii bir sekilde etkilemektedir. Bu
degisimler, sadece bireylerin calisma sekillerini degil, ayn1 zamanda orgiitsel kiiltiir,
liderlik tarzlarmi ve stratejik yaklasimlari da doniistirmektedir (Calarco, 2016).
Neredeyse tiim oOrgiitsel kuramlar, giiniimiiz i diinyasindaki hizli degisim ve
doniistimlere adapte olmanin énemini vurgular. Bu baglamda, belirsizlikler karsisinda
uyum saglama zorunlulugu, modern Srgiitlerin siirdiiriilebilirligi ve rekabetci avantaj elde

etmesi agisindan kritik bir unsurdur (Griffin ve digerleri, 2007).

2.4.2.3. Kisilerarasi uyum

Is birligi icinde calisan bireylerin farkli uzmanlik alanlara, gegmislere ve

kiltlirlere sahip olmasi, ekip caligmasinin zenginligini artirir. Bu ¢esitlilik, ekip i¢indeki
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yaratici diisiinceyi besleyerek yenilik¢i ¢oziimler ortaya ¢ikmasina olanak tanir. Ancak
yiiksek is performansi icin ekip iiyeleri arasinda gii¢lii bir uyum saglanmasi da son derece
onemlidir (Ployhart ve Bliese, 2006). Kiiltiirel uyum saglama becerisi; bireylerin yeni
ortamlarda kendilerini nasil adapte ettiklerini etkileyen onemli bir faktordiir. Farkli
geleneklere sahip olan bireylerin algilamasi gereken husus; karsilastiklart yeni kiiltiirlerin
onceki deneyimlerinden ne denli farklilik gosterebilecegidir (Zorzie, 2012). Farkli
gecmislerden gelen kisilerle ¢alisma, kiiltiirel farkindaligr artirir ve ekip icindeki sosyal
dinamikleri gili¢lendirir. Bu da grup iginde empati gelistirilmesine yardimci olurken,
takimin genel performansini da olumlu yonde etkiler. Bunun yani sira, ¢atigmalarin
yonetimi konusunda da gelistirici bir ortam saglayabilir. Etkili bir takim c¢aligsmasi i¢in
baz1 temel becerilerin gelistirilmesi gerekmektedir. iletisim becerileri, elestirel diisiinme
yetenegi ve problem c¢ozme yetenekleri gibi Ozellikler; ekip {tyelerinin birbirini
anlamasin1 kolaylastirir ve ortak hedeflere ulasma yolunda onemli katkilar saglar.
Gliniimiiz i yasaminda takim calismasiin énemi giderek artmakta; bu siirecte cesitli
yeteneklere sahip bireylerin etkilesimi ise organizasyonlarin basarisi igin kritik bir unsur
haline gelmektedir. Ekip ruhunu giiclendirmek i¢in siirekli egitimler diizenlemek ve
cesitlilik prensiplerini benimsemek de organizasyonlarin bu yeni diizende basarili

olmasina yardimc1 olacaktir (Ployhart ve Bliese, 2006).

2.4.2.4. Egitim ¢abalari

Is gdrenlerin kisisel gelisimlerini saglamak amaciyla egitim ve dgrenmeye yonelik
caba gostermek, modern is diinyasinda oldukga kritik bir yere sahiptir. Uyum performansi
ile egitim ve gelistirme ¢abalar1 arasinda dogrudan bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarin
farkli kiiltiirlere, degerlere ve ¢aligma yontemlerine uyum saglamalari igin siirekli olarak
egitilmeleri gerekmektedir (Robbins, Judge ve Erdem, 2012). Giiniimiizde, ¢alisanlarin
islerini etkili bir sekilde siirdiirebilmeleri icin siirekli olarak yeni yollar 6grenmeleri
giderek daha onemli hale gelmektedir. Teknolojik yenilikler ve degisken is yapilari,
calisanlarin kariyerleri boyunca sabit bir beceri seti ile yetinmelerini imkansiz kilmakta;
bunun yerine, esnek ve adaptif beceriler gelistirmelerini zorunlu hale getirmektedir
(Pulakos vd., 2000).
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3. YONTEM

Calismanin bu boliimiinde, restoran ¢alisanlar1 kapsaminda algilanan etik
liderligin ¢alisan uyum performansina etkisini belirleyebilmek amaciyla gerceklestirilen
nicel arastirma incelenmektedir. Bu kapsamda, bu boliimde aragtirmanin amact ve 6nemi,
modeli ve hipotezleri, arastirmanin evren ve Orneklemi ve veri toplama siirecine ait

bilgiler yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, restoran isletmesi ¢alisanlarinda etik liderlik ve uyum
performansi arasindaki iliskinin incelenmesi ve iliskide ¢alisma siiresinin diizenleyici
roliinii ortaya koymaktir. Bu amacla oncelikle restoran igletmesi ¢alisanlarinin etik
liderlik algisti ve uyum performansi diizeylerinin belirlenmesi amaglanmaktadir.
Arastirma kapsaminda Giiney Dogu Anadolu Bélgesi’nde bulunan Batman’in merkez
ilcesinde faaliyet gosteren yerel restoran isletmelerinin g¢alisanlarinin etik liderlik
algilarinin uyum performanslar tizerindeki etkileri belirlenmeye ¢alisiimaktadir.

Literatiir taramasi neticesinde, gelistirilen arastirma modeline iliskin olarak gerek
konu baglig1 gerekse drneklem alinan evren baglaminda daha 6nce yiiriitiilmiis herhangi
bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu ¢ercevede, bagimsiz degisken olarak ele alinan etik
liderligin, bagiml degisken konumundaki ¢alisan uyum performansi boyutlari (yaraticilik
acil durum adaptasyonu, kisilerarasi uyum ve egitim cabalari) tlizerindeki etkisinin
restoran calisanlar1 0rnekleminde incelenmesi, hem kuramsal bilgi birikimine katki
saglamas1 hem de hizmet sektorii 6zelinde uygulayicilara yol gosterici nitelik tagimasi
bakimindan 6nem arz etmektedir. Turizmde calisan uyum performansina iligkin ilgili
literatiiriin incelenmesi sonucunda, etik liderlik ve uyum performansi ile ilgili uluslararasi
calismalar ilgili alanda yer alirken, ulusal yazinda ¢alisan uyum performansi ile ilgili
caligmalara  rastlanamamistir.  Turizm  enddistrisinin  bilesenlerinden  restoran
isletmelerinin kaliteli hizmet sunumlarinda ¢alisanlari, siirecin basrol oyuncusu
niteligindedir. Restoran isletmeleri, hizmet sektdriiniin dinamik yapisi igerisinde yer alan
ve idretim ile tliketimin es zamanli gerceklestigi organizasyonlar olarak, isgiicli
yogunluklar1 ve miisteri ile dogrudan temas halinde bulunan calisan profilleri nedeniyle
insan kaynagina bagimlilik diizeyi yiliksek isletmelerdir. Bu baglamda, calisanlar yalnizca

hizmet sunumunun temel unsuru olmakla kalmayip, ayn1 zamanda miisteri memnuniyeti,
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hizmet kalitesi, isletme itibar1 ve siirdiiriilebilir rekabet avantajinin saglanmasinda da
kritik bir rol iistlenmektedir. Ozellikle kriz dosnemlerinde ya da belirsizlik iceren ¢evresel
kosullarda, ¢alisanlarin psikolojik dayanikliligi, uyum kapasitesi ve yaratict problem
¢6zme becerileri, isletmenin biitiinsel performansini ve adaptasyon yetenegini dogrudan
etkilemektedir. Dolayisiyla, restoran calisanlarina ydnelik arastirmalar hem teorik
literatlirdeki bosluklarin doldurulmasi hem de sektorel uygulamalara yon verilebilmesi
acisindan biiyiik 6nem tagimaktadir. Giiniimiiz itibariyle hayatin olagan akisi igerisinde
tiikketici davranislarina yon veren gerek sosyal 6zellikle de ekonomik yap1 degiskenlik arz
eden pazar yapisini, hayatin olagan akisi disinda seyir eden olaylarla bulusturarak cesitli
sektorel krizler yasatabilmektedir. Bu kapsamda calisanin degisen is yapilarina,
kosullarina ve is rollerine uygun sekilde gelecek odakli bakis acisiyla ve kendi inisiyatifi
dogrultusunda proaktif davranislar géstermesinde (Koopmans, 2014, s. 37) etik liderlerin
varlig1 dnemlidir.

Bu nedenle hem misafirlere iyi hizmet sunacak hem de isletmenin kalkinmasinda
dolayli olarak da bolgesel ekonominin isleyisine katki sunacak calisanin etik liderlik
algis1 ile uyum performansi diizeylerinin belirlenmesi olduk¢a 6nem arz etmektedir. Bu
baglamda Batman’in merkez il¢esinde faaliyet gésteren restoran igletmelerinde uygulama
yapilarak elde edilen sonuclarin hem sektorel hem de akademik alana katki sunacagi
diistiniilmektedir. Bu baglamda, arastirmanin temel sorusu: "Etik liderligin ¢alisan uyum

performansi iizerinde etkisi var midir?" olarak belirlenmistir.

3.2. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirma modeli kapsaminda bagimsiz degisken olarak etik liderligin bagimli
degisken olarak calisan uyum performansinin “acil durum adaptasyonu”, “kisilerarasi
uyum”, “yaraticilik” ve “egitim gabalar1” alt boyutlar1 tizerine etkileri analiz edilecek,
bununla birlikte bu etkilerde caligma siiresinin diizenleyici role sahip olup olmadig

incelenecektir. Sekil 3.1.’de aragtirma modeli gosterilmektedir.
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Acil Durum
Adaptasyonu

Kisilerarasi

Uyum

Calisma
siiresi

Egitim Cabalar1

Sekil 3. 1. Arastirmanin modeli

Etik liderlik ve galisan uyum performans: iligkisinin incelenmesine yonelik Hi
hipotezi ve s6z konusu hipoteze ait alt hipotezler asagida sunulmaktadir.

Hai: Etik liderlik algis1 ¢alisan uyum performansi iizerinde anlamli ve olumlu etki
yaratmaktadir.

Hia: Etik liderlik algisi acil durum adaptasyonu iizerinde anlamli ve olumlu etki
yaratmaktadir.

Hip: Etik liderlik algis1 kisilerarasi uyum iizerinde anlamli ve olumlu etki yaratmaktadir.
Hic: Etik liderlik algis1 yaraticilik {izerinde anlamli ve olumlu etki yaratmaktadir.
Hiq:Etik liderlik algis1 egitim ¢abalari tizerinde anlamli ve olumlu etki yaratmaktadir.

H2: Etik liderlik ile ¢alisan uyum performansi arasindaki iligkide caligma siiresinin
diizenleyici rolii vardir.

H2a: Etik liderlik ile acil durum adaptasyonu arasindaki iligskide calisma siiresinin
diizenleyici rolii vardir.

Hob: Etik liderlik ile kisilerarast uyum arasindaki iliskide ¢alisma siiresinin diizenleyici
rolii vardir.
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Hac: Etik liderlik ile yaraticilik arasindaki iliskide calisma siiresinin diizenleyici rolii
vardir.

Hzd: Etik liderlik ile egitim ¢abalar1 arasindaki iliskide ¢alisma siiresinin diizenleyici rolii
vardir.

3.3. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Batman’in merkez ilgesinde yer alan yiyecek icecek
isletmeleri 6rneklemini ise bolgedeki yerel restoranlarin calisanlari olusturmaktadir.
Bolgede yer alan restoran isletmelerine ait resmi bir istatistiki veriye ulasilamadigindan,
TripAdvisor sitesinden elde edilen veriler yardimiyla hem de arastirmacinin bolgeyi ¢cok
iyl tanimasi sebebiyle en fazla tercih edilen restoranlarin 6rnekleme dahil etmesiyle
toplam 31 restoran isletmesi goniilliiliik esasina dayali olarak ¢alismaya dahil edilmis ve
toplam 430 veriye ulagilmistir.

S6z konusu bu yaklagima yonelik yiiz bin ve daha biiytlik evren i¢in en az anket
sayist Sekaran’a (2000, s.95) gore; 384 olup, tiim istatistiki Oneriler dogrultusunda bu
calisma igin 15 Mart - 30 Haziran 2024 tarihleri arasinda yiiz yiize gorisiilerek toplanan
430 veriye ulagilmistir. Anket formu, arastirmaci tarafindan tesadiifi olmayan 6rnekleme
yontemlerinden kolayda ornekleme yontemi ile restoran galisanlarma uygulanmas,

toplanan veri sonucu gegerli 400 adet anket degerlendirmeye alinmigtir.

3.4. Anket Formunun Hazirlanmasi

Arastirmada veri toplama aract olarak anket teknigi kullanilmistir. Arastirma
verileri toplanmadan 6nce Batman Universitesi Etik Kurulu Baskanhigina 12.02.2024
tarihinde bagvuru yapilmistir. 13 Mart 2024 tarihinde etik kurul onayinin alinmasinin
ardindan, aragtirmanin veri toplama siireci baglatilmistir.

Iki béliimden olusan anketin ilk béliimiinde; besli likert 5lceginde hazirlanan etik
liderlige iliskin ifadelere, bununla birlikte ¢alisan uyum performansina iliskin; acil durum
adaptasyonu, kisileraras1 uyum, yaraticilik ve egitim cabalarina iliskin ifadelere yer
verilmistir. Anketin ikinci boliimiinde ise ankete katilan katilimcilarin demografik
ozelliklerine yonelik smiflayici/kategorik 6lgme  diizeyinde hazirlanan  sorular

bulunmaktadir.
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Ankette etik liderlik degiskenini 6lgmek amaciyla Tuna, Bircan ve Yesiltas (2012)
tarafindan gelistirilen 10 ifadeli etik liderlik 6l¢egi kullanilmistir. Uyum performansi
olgegi ise Ustiin ve Biiyiikbas (2020) tarafindan Tiirkge uyarlamas1 yapilan ¢alismadan
almmustir. Olgek; acil durum adaptasyonu, kisileraras1 uyum, yaraticilik ve egitim gabasi
olmak tizere 4 boyut 16 ifadeden olugmaktadir.

Gergek anket uygulamasi dncesi, 6lgme aracinin gegerligi ve giivenirlik katsayist
degerlerini belirlemek igin on test (pilot uygulama) gerceklestirilmistir. Her bir sorudan
elde edilmesi amaclanan bilginin elde edilip edilmedigi, ifadelerin anlasilip
anlagilmadigi, 6nyargi igerip icermedigi ve sorularin anlagilir ve dogru sekilde cevaplanip
cevaplanmadigi incelenmistir. On test, arastirmaciya ankette karsilasilmasi olas
durumlar1 zaman kaybetmeden diizeltme firsati saglamaktadir (Bag, 2005; Giirbiiz ve
Sahin, 2018). Bu arastirma kapsaminda 1 y1l i¢erisinde restoranlarda ¢calisma deneyimine
sahip 42 katilimci ile pilot ¢alisma yapilarak anket formunun tutarliligi test edilmistir.
Olgek maddelerinin birbirleriyle tutarli olup olmadigmi ortaya koymak amaciyla
Cronbach Alpha degeri tespit edilmistir. Yapilan pilot ¢alisma sonucunda ortaya ¢ikan
etik liderlik dl¢eginin Cronbach Alpha degeri 0,915 olarak, uyum performansi dlgeginin
genel Cronbach Alpha degeri ise 0,89 olarak tespit edilmistir. Cikan sonuca gore anketin
tutarlt oldugu saptanmis ve giivenilir oldugu ortaya konmustur. Calismada kullanilan

Anket formu Ek’te yer almaktadir.

3.5. Veri Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin cesitli istatistiki analizleri SPPS 22.0
ve Process Makro eklentisinden yararlanilarak analiz edilmistir. Arastirmada calisanlarin
demografik verilerini ve 6lgek ifadelerine katilim diizeylerini degerlendirmek amaciyla
frekans dagilimlar1 gibi tamimlayic1 istatistiklerden yararlanilmistir.  Olgeklerin
giivenilirligi Cronbach Alpha degeri ile gecerliligi aciklayici faktor analizi ile ortaya
koyulmustur. Arastirma modeli kapsaminda olusturulan hipotez testleri regresyon ve
Process Makro diizenleyici etki analizleri ile degerlendirilmistir.

Normallik, ¢ok degiskenli arastirma modellerinde en énemli varsayimlardan biri
olarak kabul edilmektedir (Hair vd. 2010). Arastirmanin nihai amaci ¢ikarim yapmak
oldugunda, normallik taramas1 hemen hemen tiim ¢ok degiskenli analizlerde 6nemli bir
adimdir (Tabachnick ve Fiddel, 2007). Bu dogrultuda arastirma modeli analiz edilmeden

once verilerin normal bir sekilde dagilip dagilmadigin1 belirleyebilmek amaciyla
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carpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis) katsayilari hesaplanmistir. Verilerin
ortalamanin hangi tarafina dogru (saga mi, sola mi?) egilim gosterdiklerini ve bu egilimin
derecesini garpiklik katsayisi belirler. Dagilimin diklik derecesinin 6l¢iisii ise basiklik
katsayist ile belirlenir (Karagoz, 2021). Sonuglar ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -3 ile
+3 kabul araliginin altinda oldugunu gosterdi (DeCarlo, 1997). Bu nedenle bulgular bu
aragtirmada verilerin normalliginin mevcut oldugunu gostermektedir. Coklu dogrusal
baglanti sorununun olup olmadigini tespit edebilmek igin ise VIF (Variance Inflation
Factor) degerleri hesaplanmistir. Sonuglar, her bir yapinin VIF degerinin ikinin altinda
oldugunu (<2), yani ¢alismada ¢oklu baglanti sorunu olmadigini ortaya koymustur (Hair
vd., 2011).

3.6. Arastirmanin Simirhihiklari

Bu aragtirmanin bazi siirliliklart vardir. Calisma belli bir yer ve belli bir restoran
tiriinde gorev alan calisanlar ile gergeklestirildiginden sonuglar1 genellenememektedir.
Bu durumda, elde edilen sonuglarin genelleme yapma potansiyeli sinirli olabilmektedir.
Bu arastirma restoran ¢aligsanlarinin degerlendirmelerine dayali oldugundan, sosyal kabul
edilebilirlik diisiintilerek cevap verilebilir ya da veri toplanilan kosuldan olumlu ya da
olumsuz etkilenilebilir. Katilimcilarin gegmisi hatirlamasini gerektiren ¢evresel maruz
kalimlar ve bunlarin siireleri ile ilgili verilerde, hatirlayamama ve yanlis hatirlamaya baglh

muhtemel yanhisliklarin olusabilecegi diisiiniilmektedir (Ozkan ve Kaya, 2015).
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4. BULGULAR VE TARTISMA

Calismanin bu boliimiinde, etik liderlik davranislarinin ¢alisan uyum performansi
tizerindeki etkisine yonelik yapilan analizler sonucu elde edilen bulgulara
deginilmektedir. Bu g¢ercevede, Oncelikle, tanimlayici istatistik verilerine yonelik
analizlere, sonrasinda ise ¢alismanin amaci kapsaminda belirlenen hipotezlere yonelik

sonuglara yer verilmektedir.

4.1. Tammmlayici Bulgular

Calismanin tanimlayict bulgular boliimiinde, elde edilen veriler kapsaminda
katilimcilarin demografik ozellikleri acisindan; yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim
durumu, meslek ve aylik ortalama gelir durumu degiskenlerine yonelik elde edilen
bulgular degerlendirilmektedir.

4.1.1. Demografik bulgular

Arastirma kapsaminda yer alan 400 katilimcinin yas degiskenine gore dagilimi

Tablo 4.1°de detayl1 olarak sunulmaktadir.

Tablo 4. 1. Katilimeilarin yas degiskenine gore dagilimi

Yas N %
18-29 144 36
30-39 96 24
40-49 92 23

50 yas ve tistii 68 17
TOPLAM 400 100

Tablo 4.1'de sunulan veriler dogrultusunda, arastirmaya katilan bireylerin
%36’s1m1 18-29 yas araligindaki katilimcilar olusturmaktadir. Bunu sirasiyla %24 ile 30-
39 yas aralifindaki, %23 ile 40-49 yas araligindaki ve %17 ile 50 yas ve {izeri katilimcilar
takip etmektedir.

Arastirmaya katilan kisilerin cinsiyet degiskenine gore dagilimi Tablo 4.2°de

sunulmaktadir.
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Tablo 4. 2. Katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore dagilimi

Cinsiyet N %

Kadin 107 26,8
Erkek 293 73,3
TOPLAM 400 100

Tablo 4.2°de yer alan bulgulara gore, arastirmaya katilanlarin %26,8’ini kadinlar,

%73,3’1inii ise erkekler olugturmaktadir.

Arastirma kapsaminda yer alan katilimcilarin medeni durum degiskenine gore

dagilimi Tablo 4.3°te sunulmaktadir.

Tablo 4. 3. Katilimcilarin medeni durum degiskenine gore dagilimi

Medeni Durum N %

Evli 136 34,0
Bekar 264 66,0
TOPLAM 400 100

Tablo 4.3’te yer alan veriler incelendiginde, katilimcilarin %34’iiniin evli,

%66’s1n1n ise bekar oldugu tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan bireylerin 6grenim durumu degiskenine gore dagilimi Tablo

4.4’te gosterilmektedir.

Tablo 4. 4. Katilimeilarin 6grenim durumu degiskenine gore dagilimi

Ogrenim Durumu N %

[Ikogretim 33 8,3

Lise 81 20,3
On lisans 143 35,8
Lisans 136 34,0
Lisansiisti 7 1,8
TOPLAM 400 100

Tablo 4.4’te yer alan veriler incelendiginde, katilimcilarin %8,3 liniin ilkdgretim,
%20,3’tniin lise, %35,8’inin 6n lisans, %34 iniin lisans ve %1,8’inin ise lisansiisti

egitim diizeyine sahip oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin aylik ortalama gelirlerine gore dagilimi Tablo 4.5’te detayli olarak

verilmistir.
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Tablo 4. 5. Katilimcilarin aylik ortalama gelir degiskenine gére dagilimi

Aylik Ortalama Gelir N %

20.000 TL ve alt1 66 16,5
20.001 TL -35.000 TL 160 40,0
35.001 TL - 50.000 TL 130 32,5
50.001 TL ve iistii 44 11,0
TOPLAM 400 100

Tablo 4.5’teki veriler dogrultusunda, katilimcilarin biiyiik bir kisminin (%72,5)
20.001 TL ile 50.000 TL araliginda bir aylik gelire sahip oldugu, buna karsin yalnizca
%11’inin 50.001 TL ve lizeri gelir grubunda yer aldig1 gortilmektedir.

Tablo 4. 6. Katilimcilarin galigma siiresi degiskenine gore dagilimi

Siire N %

1-3 yil arasi 189 47,3
4-6 y1l arasi 83 20,8
7 yil ve lstii 128 32,0
TOPLAM 400 100

Tablo 4.6 incelendiginde, arastirmaya katilanlarin ¢aligsma siiresi degiskenine gére
dagilimlarinin; %47,3lintin “1-3 y1l aras1”, %20,8’inin “4-6 yil aras1” ve %32’sinin ise

“7 yil ve lizeri” olacak sekilde isletmelerde gorev yaptiklar: goriilmektedir.

4.1.2. Etik liderlige iliskin bulgular

Tablo 4.7, arastirma kapsaminda etik liderlige iliskin  katilime1
degerlendirmelerinin istatistiksel verilerini sunmaktadir. S6z konusu tabloda kullanilan
ve 1’den 5’e kadar olan puanlama 6l¢egi, katilimcilarin etik liderlik tutumlarin1 6lgmek
amactyla gelistirilmistir. Bu 6l¢cek kapsaminda 1 puan “Kesinlikle Katilmiyorum”, 2 puan
“Katilmiyorum”, 3 puan “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, 4 puan “Katiliyorum” ve 5
puan “Kesinlikle Katiliyorum” anlamlarina gelmektedir. Bu derecelendirme sistemi, etik
liderlikle ilgili algi ve tutumlarin nicel analizine olanak saglayarak, katilimcilarin
gorislerinin detayl1 ve sistematik bir sekilde degerlendirilmesini miimkiin kilmaktadir.

Tablo 4.7°de goriildiigii gibi, “Bu restoranda yoneticiler, is gorenlerin 6nerilerini
dikkate alirlar.” ifadesinde arastirmaya katilanlarin %51’ “Kesinlikle Katiliyorum”,
%22,5” 1, “Katihiyorum” seklinde cevap vererek olumlu algi belirtirken %2,3’0
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde olumsuz cevap vermistir (X=4,10). Katilimcilarin

%73,5’inin yoneticilerin ¢alisan onerilerine deger verdigini belirtmesi, isletmede ¢alisan
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katilimina onem verildigini ve acgik iletisime dayali bir yonetim anlayisinin
benimsendigini gostermektedir.

“Bu restoranda yoneticiler, etik standartlari ihlal eden is gorenlere yaptirim
uygular.” ifadesinde arastirmaya katilanlarin %46,3’1i “Kesinlikle Katiliyorum”, %24,81
ise “Katiliyorum” seklinde cevap verirken %1’ i “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde
goriiste bulunmustur (X=4,10). Katilimcilarin %71,1’inin yoneticilerin etik ihlallere karsi
yaptirim uyguladigini belirtmesi, isletmede etik kurallarin ciddiyetle ele alindigini ve etik
dis1 davranislara karsi tolerans gosterilmedigini ortaya koymaktadir.

Bir diger etik liderlik ile ilgili ifadelerden “Bu restoranda yoneticiler, 6zel hayatini
etik tarzda yirttiirler.” ifadesine katilimeilarin %40,8°1 “Kesinlikle Katiliyorum”, %27’si
“Katiliyorum” seklinde yanit vererek olumlu goriiste bulunmustur. Katilimcilardan
sadece %2’si “Kesinlikle Katilmiyorum” ifadesinde goriis bildirmistir (X=3,96).
Katilimeilarin  %67,8’inin  yoneticilerin 6zel yasamlarinda da etik davrandiklarini
diisiinmesi, yoneticilerin sadece is ortaminda degil, genel yagamlarinda da 6rnek bir etik
durus sergiledikleri algisim1 giiglendirmektedir.

“Bu restoranda yoneticiler, calisanlarin fikirleriyle yakindan ilgilenirler”
ifadesine, katilimcilarin %34,3’li “Kesinlikle Katiliyorum”, %36,3’i “Katiliyorum”
seklinde olumlu goriiste bulunurken sadece %3’liikk kesim “Kesinlikle Katilmiyorum”
seklinde goriis bildirmistir (X=3,91). Katilimcilarin %70,6’sinin yoneticilerin ¢alisan
goriiglerine 6nem verdigini belirtmesi, isletmede katilimci ve ¢alisan odakli bir yonetim
anlayisinin benimsendigine isaret etmektedir.

“Bu restoranda yoneticiler, adil ve dengeli kararlar verirler” ifadesine %39,5
katilimer “Kesinlikle Katiliyorum %35,8 katilimer “Katilmiyorum” %1,3 katilimer da
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde goriis bildirmistir (x=4,06). Buna gore arastirma
orneklemi kapsaminda yer alan restoran yoneticilerinin adil ve dengeli kararlar
verdiginden bahsedilebilir.

“Bu restoranda yoneticiler, giivenilir kisilerdir.” ifadesine iliskin paydaslarin
%38,3’1i “Kesinlikle Katiliyorum”, 9%31,3’i “Katiliyorum” %2,5’1 ise “Kesinlikle
katilmiyorum” seklinde yanit vermistir (x=3,97). Buna gore arastirma Orneklemi
kapsaminda yer alan restoran yoneticilerinin gilivenilir kisiler oldugu seklinde
yorumlanabilir.

“Bu restoranda yoneticiler, calisanlarla is etigi veya degerlerini tartigirlar.”
ifadesine katilimcilarin %45,5°1 “Kesinlikle Katiliyorum”, %27,8°1 “Katiliyorum” , %1°i

ise “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap vermistir(X=4,11). Katilimcilarin
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%73,3’linlin yoneticilerin ¢alisanlarla is etigi ve degerlerini goriistiiglinii ifade etmesi,
isletmede etik konularin agik¢a tartisildigr ve etik iletisimin giiglii oldugu bir Grgiit
kiltliriiniin varligina isaret etmektedir.

“Bu restoranda yoneticiler, islerin etik bakimdan dogru bi¢cimde nasil yapilacagina
iliskin 6rnekler ortaya koyarlar” ifadesine iligkin olarak arastirtmaya katilanlarin %40,5’i
“Kesinlikle Katiltyorum”, %27,3’t “Katiliyorum” %2’si ise “Kesinlikle Katilmiyorum”
seklinde bildirimde bulunmustur (¥=3,96). Katilimcilarin %67,8’inin yoneticilerin etik
acidan dogru davranislara 6rnek oldugunu belirtmesi, yoneticilerin etik liderlik roliinii
tistlendiklerini ve ¢alisanlara bu yonde rehberlik ettiklerini gostermektedir.

“Bu restoranda yoneticiler, islerin basariy1 sadece sonuglariyla degil, aym
zamanda basartya giden yolla da degerlendirirler” ifadesine katilimcilarin %434
“Kesinlikle Katiliyorum”, %37’si “Katiliyorum” seklinde olumlu goriis belirtirken,
katilimeilarin %0,8’1 “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde yanit vermistir (X=4,17).
Katilimcilarin %80’inin yoneticilerin basariy1 yalnizca sonuglara gore degil, siirecin etik
ve dogru sekilde yiiriitiilmesine gore de degerlendirdigini belirtmesi, isletmede etik siire¢
yonetimine Onem verildigini ve etik performans anlayisinin benimsendigini
gostermektedir.

3

“Bu restoranda yoneticiler, karar verirken “yapilacak dogru sey nedir?” diye
sorarlar” ifadesine katilimcilarin %’41°1 “Kesinlikle Katiliyorum” ,%37,5°1
“Katiliyorum” seklinde olumlu goriis belirtitken % 1’1 “Kesinlikle Katilmiyorum”
yanitin1  vermistir (X=4,13). Buna gore Katilimecilarin biiyiikk g¢ogunlugu (%78,5)
yoneticilerin karar alirken etik degerlere 6nem verdigini diisiindiigiinti belirtmis, bu da

kurumda etik karar alma yaklagiminin gii¢lii algilandigin1 gostermektedir.
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Tablo 4. 7. Etik liderlige iliskin tanimlayici istatistikler

. 1 2 3 4 5 Toplam
Boyut / Ifade

n % n % n % n % n % n % X S.S.

ETIiK LIDERLIK

Bu restoranda yoneticiler, is gorenlerin onerilerini dikkate alirlar. | 9 2,3 |39 98 |58 |145 |90 225 | 204 | 51,0 | 400 | 100 | 4,10 | 1,113

Bu restoranda yoneticiler, etik standartlari ihlal eden ig gorenlere 4 1,0 27 6,8 85 | 21,3 99 24,8 185 | 46,3 | 400 | 100 | 4,10 | 1,013
yaptirim uygularlar.

Bu restoranda yoneticiler, 6zel hayatini etik tarzda yiiriitiirler. 8 2,0 33 8,3 88 | 22,0 108 | 27,0 163 | 40,8 | 400 | 100 | 3,96 | 1,067
Bu restoranda yoneticiler, ¢alisanlarin fikirleriyle yakindan 12 30 |28 70 |78 195 145 | 36,3 137 | 34,3 | 400 | 100 | 3,91 | 1,040
ilgilenirler.

Bu restoranda yoneticiler, adil ve dengeli kararlar verirler. 5 1,3 | 24 6,0 |70 | 175 143 | 35,8 158 | 39,5 | 400 | 100 | 4,06 | 0,959
Bu restoranda yoneticiler, giivenilir kisilerdir. 10 2,5 20 50 |92 | 23,0 125 | 31,3 153 | 38,3 | 400 | 100 | 3,97 | 1,019

Bu restoranda yoneticiler, ¢alisanlarla is etigi ve ya degerlerini 4 10 | 24 6,0 |79 19,8 111 | 27,8 182 | 455 | 400 | 100 | 4,11 | 0,996
tartigirlar.

Bu restoranda yoneticiler, islerin etik bakimdan dogru bigimde 8 20 |33 8,3 |88 (220 109 | 27,3 162 | 40,5 | 400 | 100 | 3,96 | 1,065
nasil yapilacagna iligskin drnekler ortaya koyarlar.

Bu restoranda yoneticiler, basariy1 sadece sonuglarla degil, ayni 3 0,8 17 4.3 60 | 15,0 148 | 37,0 172 | 43,0 | 400 | 100 | 4,17 | 0,888
zamanda basariya giden yolla da degerlendirirler.

Bu restoranda yoneticiler, karar verirken “yapilacak dogru sey 4 1,0 18 45 64 | 16,0 150 | 37,5 164 | 41,0 | 400 | 100 | 4,13 | 0,908
nedir?” diye sorarlar.
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4.1.3. Calisan uyum performansina iliskin bulgular

Tablo 4.8, aragtirma kapsaminda calisan uyum performansinin bilesenlerinden
acil durum adaptasyonu, kisilerarasi uyum, yaraticilik ve egitim ¢abalar1 boyutlarina
iliskin degerlendirmeleri igeren istatistiksel verileri sunmaktadir. S6z konusu tabloda
kullanilan 1’den 5’e kadar olan puanlama 6lgegi, katilimcilarin ilgili boyutlara yonelik
gorlslerini 6lgmek amaciyla gelistirilmistir. Bu 6lgek kapsaminda; 1 puan “Kesinlikle
Katilmiyorum”, 2 puan “Katilmiyorum”, 3 puan “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, 4
puan “Katiliyorum” ve 5 puan “Kesinlikle Katiliyorum™ anlamlarina gelmektedir. Bu
derecelendirme sistemi, ¢alisan uyum performansinin g¢esitli boyutlarina iliskin algilarin
nicel olarak analiz edilmesini saglayarak, katilimci tutumlariin detayli ve sistematik
degerlendirilmesine olanak tanimaktadir.

“Acil Durum Adaptasyonu” boyutuna iliskin “Problemleri ¢6zmek icin nasil
davranmam gerektigine hizli bir sekilde karar veririm” ifadesine katilimcilarin %34,3’i
“Kesinlikle Katiliyorum”, %41°1 “Katiliyorum”, %1°1 ise “Kesinlikle Katilmiyorum”
seklinde yanit vermistir (X=4,03). Katilimcilarin bityiik ¢ogunlugu (%75,3) "Problemleri
¢ozmek icin nasil davranmam gerektigine hizli bir sekilde karar veririm" ifadesine olumlu
yanit vermistir. Ortalama degerin (X=4,03) de yliksek olmasi, acil durum adaptasyonu
konusunda bireylerin kendilerini yeterli ve hizli karar verebilen kisiler olarak
degerlendirdiklerini gostermektedir.

“Hizli hareket etmek icin duruma tam olarak odaklanabilirim” ifadesine
katilimeilarin %36,8°1 “Kesinlikle Katiliyorum™, %34,8’1 “Katiliyorum” seklinde olumlu
goriis belirtmistir. Katilimcilarin %0,5°1 ise “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde yanit
vermistir (X=4,02). Katilimcilarin toplamda %71,6’s1 “Hizli hareket etmek i¢in duruma
tam olarak odaklanabilirim” ifadesine olumlu yanit vererek, acil durumlarda dikkatlerini
toplama ve odaklanma konusunda kendilerini yetkin gordiiklerini ifade etmistir. Ortalama
puanin yiiksekligi (x=4,02) de bu durumu desteklemekte, katilimcilarin genel olarak

yiiksek bir odaklanma kapasitesine sahip olduklarin1 gostermektedir.
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“Yeni kosullara uyum saglamak i¢in isimi kolayca tekrar organize edebilirim”
ifadesine katilimcilarin %37,5°1 “Kesinlikle Katiliyorum”, %38’i “Katiliyorum” seklinde
yanit verirken %0,5’i ise “Kesinlikle Katilmiyorum” gériisiinde bulunmustur (x=4,06).
Katilimeilarin %75,5°1 “Yeni kosullara uyum saglamak i¢in isimi kolayca tekrar organize
edebilirim” ifadesine olumlu yanit vererek, degisen kosullara hizli uyum saglama ve is
diizenini yeniden yapilandirma konusunda kendilerine glivendiklerini ortaya koymustur.
Ortalama degerin yiiksek olmasi (X=4,06), katilimcilarin esneklik ve uyum yeteneklerinin
giiclii oldugunu gostermektedir.

“En makul olan1 segmek i¢in olasi ¢ozlimleri ve etkilerini hizlica analiz ederim”
ifadesine katilimcilarin  %42’si “Kesinlikle Katiliyorum”, 933,51 “Katiliyorum”
seklinde yanit verirken 9%0,5’1 “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde goriis belirtmistir
(x=4,11). Katimcilarin %75,5’i “En makul olan1 se¢mek igin olasi ¢oziimleri ve
etkilerini hizlica analiz ederim” ifadesine olumlu yanit vererek, karar alma siire¢lerinde
analiz yeteneklerinin gii¢lii oldugunu ifade etmistir. Ozellikle “Kesinlikle Katiliyorum”
diyenlerin oranmin yiiksek olmasi (%42) ve ortalamanin 4,11 gibi yliksek bir diizeyde
olmasi, katilimcilarin problem ¢6zme siirecinde etkili ve hizli degerlendirme
yapabildiklerini gostermektedir.

“Kigileraras1 Uyum” boyutuna iliskin “Digerleriyle uyumlu ¢alisabilmek adina
davraniglarimi goniil rahathgiyla degistirebilirim” ifadesine katilimecilarin %37,3’1
“Kesinlikle Katiliyorum”, %34’ “Katiliyorum”, %3,3’i “Kesinlikle Katilmiyorum”
seklinde yanit vermistir (X=3,97). Katilimcilarin %71,3’0 “Digerleriyle uyumlu
calisabilmek adina davraniglarimi goniil rahatlifiyla degistirebilirim” ifadesine olumlu
yanit vererek, kisilerarasi uyum saglama konusunda esnek bir tutum benimsediklerini
ortaya koymustur. Ortalama degerin 3,97 olmasi da bu yaklasimi desteklemekte;
katilimeilarin is birligi ve takim caligmasina acik olduklarini gdstermektedir. Ancak
%3,3’1iik bir kesimin “Kesinlikle Katilmiyorum” demesi, bu konuda sinirli da olsa direng
gosteren bireylerin bulunduguna isaret etmektedir.

“Digerleriyle is birligi kurmak i¢in isimi daha iyi yapmami saglayacak yeni yollar
Ogrenirim”  ifadesine katilimcilarin = %38’i  “Kesinlikle Katiliyorum, %33,5’i
“Katiliyorum”, %3,8’i “Kesinlikle Katilmiyorum™ seklinde yanit vermislerdir (x=3,96).
Katilimeilarin %71,5°1 “Digerleriyle is birligi kurmak icin isimi daha iyi yapmami
saglayacak yeni yollar 6grenirim” ifadesine olumlu yanit vererek, is birligini gelistirmek

adina 6grenmeye acik olduklarini belirtmistir. Ortalama puanin 3,96 olmasi da bu egilimi
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desteklemekte, katilimcilarin biiyiik bir kisminin kisilerarasi gelisime ve yenilikgi
yaklagimlara istekli olduklarini gostermektedir. Ancak %3,8’lik bir kesimin “Kesinlikle
Katilmiyorum” demesi, bu konuda bazi bireylerde direng olabilecegine isaret etmektedir.

“Is arkadaslarimla iliskimi gelistirmek icin onlarm bakis acilarmi anlamaya
calisinm” ifadesine katilimecilarin = %36,5’1  “Kesinlikle Katiliyorum”, %34,3’i
“Katiltyorum”, %3,3’1 “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde yanit vermistir (x=3,95).
atthimcilarin %70,8’1 “Is arkadaslarimla iliskimi gelistirmek i¢in onlarin bakis agilarini
anlamaya calisirim” ifadesine olumlu yanit vererek, empati kurma ve kisilerarasi iliskileri
giiclendirme konusunda istekli olduklarini gostermistir. Ortalama puanin 3,95 olmasi da
bu egilimin genel olarak giiclii oldugunu ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, %3,3 liik
bir kesimin bu ifadeye tamamen katilmamasi, bazi bireylerin empati ya da anlayis
gelistirme konusunda daha mesafeli olabilecegine isaret etmektedir.

“Is arkadaslariyla iyi iliskiler gelistirmek, etkinligim agisindan Onemli bir
faktordiir” ifadesine katilmecilarin  %33,3°si “Kesinlikle Katiliyorum”, %39,3’i
“Katiliyorum” ,%2,3’ii ise “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde yanit vermistir. (x=3,94).
Katilimeilarin %72,6’s1 “Is arkadaslariyla iyi iligkiler gelistirmek, etkinligim agisindan
onemli bir faktordiir” ifadesine katilarak, is birligine dayali iligkilerin bireysel performans
tizerindeki 6nemini kabul etmektedir. Ortalama puanin 3,94 olmasi da bu goriisi
desteklemekte, katilimeilarin genel olarak kisilerarasi iligkileri is etkinligi agisindan
degerli bulduklarini1 gostermektedir. Ancak %2,3’liik kiigiik bir kesimin bu ifadeye kesin
olarak katilmamasi, bazi bireylerin etkinliklerini daha c¢ok bireysel yeterlilikle
iliskilendirdigini diisiindtirmektedir.

“Yaraticik” boyutuna iligkin “Yenilik¢i bir ¢6ziim sunmak igin cesitli
kaynaklar/bilgi tilirleri kullanirim” ifadesine katilimcilarin ~ %46,8’1 “Kesinlikle
Katiliyorum”, %34,8’1 “Katiliyorum”, %0,8°1 “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde yanit
vermistir (Xx=4,23). Katilimcilarin %81,6’s1 “Yenilik¢i bir ¢oziim sunmak i¢in ¢esitli
kaynaklar/bilgi tiirleri kullaninim™ ifadesine olumlu yanit vererek, yaratici problem
cozmede bilgi cesitliliginden yararlanma egiliminde olduklarini ortaya koymustur.
Ozellikle “Kesinlikle Katiliyorum” diyenlerin oranmin yiiksekligi (%46,8) ve
ortalamanin 4,23 gibi oldukga yiiksek bir diizeyde olmasi, katilimcilarin yenilikg¢ilige agik
ve arastirmaya dayali ¢Oziim iiretme konusunda gii¢lii bir egilim tasidiklarini

gostermektedir.
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“Calistigim departmanda/boliimde, yeni ¢oziimler sunmam konusunda insanlar
bana giivenir” ifadesine katilimcilarin %49’u “Kesinlikle Katiliyorum” 9%33,3’i
“Katiliyorum”, %1°i ise “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde yanit vermistir. (x=4,24).
Katilimcilarin %82,3’1 “Calistigim departmanda/bdliimde, yeni ¢dziimler sunmam
konusunda insanlar bana gilivenir” ifadesine olumlu yanit vererek, yaratici fikir iiretme
konusunda g¢evrelerinden yiiksek diizeyde gliven gordiiklerini ifade etmistir. “Kesinlikle
Katiliyorum” oraninin %49 gibi yiiksek bir diizeyde olmas1 ve ortalamanin 4,24 olmasi,
katilimcilarin hem kendilerine duyduklart 6zgiiveni hem de c¢alisma ortamindaki
destekleyici giiven iliskisini yansitmaktadir. Bu durum, yaraticiligin tesvik edildigi bir is
ortamina isaret etmektedir.

“Yeni problemleri ¢6zmek amaciyla yeni ara¢ ve yontemler gelistiririm” ifadesine
katilimcilarin %49,0°1 “Kesinlikle Katiliyorum”, %33,3’4  “Katiliyorum”, %1,0°1
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde yanit vermistir (X=4,24). Katilimcilarin %82,3’1
“Yeni problemleri ¢6zmek amaciyla yeni arag ve yontemler gelistiririm” ifadesine olumlu
yanit vererek, yaratict diisiinme ve yenilik gelistirme konularinda giiclii bir egilim
sergilemistir. “Kesinlikle Katiliyorum” oraninin %49 gibi yiiksek bir diizeyde olmasi ve
ortalamanin 4,24 olmasi, katilimcilarin problem ¢6zme siireclerinde yenilik¢i yaklagimlar
benimsediklerini ve bu alanda kendilerine giivendiklerini gostermektedir. Bu durum,
yaraticilik boyutunun gii¢lii bir sekilde desteklendigini ortaya koymaktadir.

“Yerlesmis fikirlere kars1 cikmaktan ve yenilik¢i ¢oziimler sunmaktan ¢ekinmem”
ifadesine katilimcilarin %54’ “Kesinlikle Katiliyorum, %31,5’i “Katiliyorum” %1,5’i
ise “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde yanit vermistir (x=4,34). Katilimcilarin %85,5’i
“Yerlesmis fikirlere karsi ¢ikmaktan ve yenilik¢i ¢dziimler sunmaktan g¢ekinmem”
ifadesine olumlu yanit vererek, geleneksel yaklagimlara elestirel bakabilen ve yenilik
iretme konusunda cesaretli bireyler olduklarini gostermistir. “Kesinlikle Katiliyorum”
diyenlerin oranimin %54 gibi oldukga yiiksek olmasi ve ortalama puanin 4,34 ile en
yiiksek degerlerden biri olmasi, katilimcilarin yaratict diislinceyi sadece benimsemekle
kalmay1p, aktif bigimde savunduklarini da ortaya koymaktadir. Bu durum, kurum iginde
yenilik¢ilige giiclii bir kiiltiirel destek oldugunu diistindiirmektedir.

“Egitim Cabalar1” boyutuna iliskin “Is ile ilgili yeterli kalabilmek i¢in is icinde ya
da is diginda egitim alirnm” ifadesine katilimcilarin %38,5°1 “Kesinlikle Katiliyorum”,
%25,5’1 “Katiliyorum”, %7,3’1 ise “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde yanit vermistir.

(x=3,76). Katilimcilarin %64°0 ifadeye olumlu yanit vererek mesleki gelisime 6nem
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verdiklerini belirtmistir. Ortalama puanin 3,76 olmasi, egitim ¢abalarinin desteklendigini
ancak diger boyutlara gore biraz daha zayif kaldigin1 gostermektedir.

“Performansimi gelistirmemi saglayan her firsat1 kollarim (egitim, grup projesi,
meslektaglarla fikir aligverisi vb.)” ifadesine katilimcilarin  %43’i  “Kesinlikle
Katiliyorum”, %33,3’1 “Katiliyorum”, %3,8’1 “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde yanit
vermistir (X=4,04). Katilimcilarin %76,3’1 ifadeye olumlu yanit vererek performans
gelistirme firsatlarina acik olduklarini belirtmistir. Ortalama puanin 4,04 olmasi, bu
alandaki istekliligin yliksek oldugunu goéstermektedir.

“Her projeye ya da gorevlendirmeye dahil olarak degisime hazir olurum”
ifadesine katilimeilarin %50,3’i “Kesinlikle Katiliyorum”, %30,8’i “Katiliyorum” %5,0’1
ise “Kesinlikle Katilmiyorum” yorumunda bulunmustur. (X=4,16). Katilimcilarin
%81,1°1 ifadeye olumlu yanit vererek degisime agik olduklarini belirtmistir. Ortalama
puanin 4,16 olmasi, gorev ve projelere katilim konusunda yiiksek bir istek ve uyum
diizeyine isaret etmektedir.

“Calisma seklimi gelistirmek i¢in isimle ilgili son yenilikleri takip ederim”
ifadesine katilimeilarin %50,3°t “Kesinlikle Katiliyorum”, %30,8’i “Katiliyorum”,
%S5,0’1 ise “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde yanit vermistir (X=4,16). Katilimcilarin
%381,1°1ifadeye olumlu yanit vererek islerini gelistirmek adina yenilikleri takip ettiklerini
belirtmistir. Ortalama puan olan 4,16, gelisime agikligin yiiksek oldugunu

gostermektedir.
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Tablo 4. 8. Calisan uyum performansi boyutlarina iligkin tanimlayici istatistikler

. 1 2 3 4 5 Toplam

Boyut / Ifade
N |[% [n % |[n % |[n % |n % |n % |x | s.S.

ACIL DURUM ADAPTASYONU
Problemleri ¢6zmek igin nasil davranmam gerektigine hizli bir sekilde karar 4 1,0 16 4,0 79 19,8 | 164 | 41,0 | 137 | 34,3 | 400 | 100 | 4,03 | 0,889
veririm.
Hizl1 hareket etmek i¢in duruma tam olarak odaklanabilirim. 2 0,5 20 50 92 230 | 139 | 34,8 | 147 | 36,8 | 400 | 100 | 4,02 | 0,918
Yeni kosullara uyum saglamak i¢in isimi kolayca tekrar organize ederim. 2 0,5 23 5,8 73 18,3 | 152 | 38,0 | 150 | 37,5 | 400 | 100 | 4,06 | 0,911
En makul olan: segmek i¢in olasi ¢dziimleri ve etkilerini hizlica analiz ederim. 2 05 22 55 74 185 | 134 | 335 | 168 | 42,0 | 400 | 100 | 4,11 | 0,927
KiSILERARASI UYUM
Digerleriyle uyumlu ¢alisabilmek adina davranislarimi goniil rahathigiyla 13 | 3,3 18 45 84 21,0 | 136 | 340 | 149 | 37,3 | 400 | 100 | 3,97 | 1,028
degistirebilirim.
Digerleriyle is birligi kurmak i¢in isimi daha iyi yapmami saglayacak yeni 15 | 3,8 21 5,3 78 195 | 134 | 335 | 152 | 38,0 | 400 | 100 | 3,96 | 1,060
yollar 6grenirim.
Is arkadaslarimla iliskimi gelistirmek igin onlarin bakis agilarmi anlamaya 13 | 3,3 23 5,8 81 20,3 | 137 | 34,3 | 146 | 365 | 400 | 100 | 3,95 | 1,044
caligirim.
Is arkadaslarimla iyi iliskiler gelistirmek etkinligim agisindan dnemli bir 9 2.3 26 6,5 75 188 | 157 | 39,3 | 133 | 33,3 | 400 | 100 | 3,94 | 0,991
faktordiir.
YARATICILIK
Yenilik¢i bir ¢6ziim sunmak i¢in ¢esitli kaynaklar/bilgi tiirleri kullanirim. 3 0,8 12 3,0 59 14,8 | 139 | 34,8 | 187 | 46,8 | 400 | 100 | 4,23 | 0,864
Calistigim departmanda/boliimde, yeni ¢oziimler sunmam konusunda insanlar 4 1,0 20 5,0 47 11,8 | 133 | 33,3 | 196 | 49,0 | 400 | 100 | 4,24 | 0,916
bana giivenir.
Yeni problemleri ¢6zmek amaciyla yeni arag ve yontemler gelistiririm. 4 1,0 20 5,0 47 11,8 | 133 | 33,3 | 196 | 49,0 | 400 | 100 | 4,24 | 0,916
Yerlesmis fikirlere karsi ¢ikmaktan ve yenilik¢i ¢oziimler sunmaktan ¢ekinmem | 6 15 8 2,0 44 11,0 | 126 | 315 | 216 | 54,0 | 400 | 100 | 4,34 | 0,864
EGITIM CABALARI
Is ile ilgili yeterli kalabilmek igin is i¢inde ya da is diginda diizenli olarak 29 | 73 48 12,0 | 67 16,8 | 102 | 255 | 154 | 38,5 | 400 | 100 | 3,76 | 1,277
egitim alirim.
Performansimu gelistirmemi saglayan her firsati kollarim (egitim, grup projesi, 15 | 3,8 28 7.0 52 130 | 133 | 333 | 172 | 43,0 | 400 | 100 | 4,04 | 1,085
meslektaglarla fikir aligverisi vb.).
Her projeye ya da gérevlendirmeye dahil olarak degisime hazir olurum. 20 | 5,0 18 4,5 38 9,5 123 | 30,8 | 201 | 50,3 | 400 | 100 | 4,16 | 1,096
Calisma seklimi gelistirmek icin igsimle ilgili son yenilikleri takip ederim. 20 | 5,0 18 4,5 38 9,5 123 | 30,8 | 201 | 50,3 | 400 | 100 | 4,16 | 1,096
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4.2. Giivenirlik ve Gegerlilik Analizi

Arastirmanin bu asamasinda, 6l¢iim aracinin giivenilirlik diizeyini belirlemek
amaciyla Cronbach Alpha katsayisi analiz edilmis; ardindan gecerlilik analizinin

gerceklestirilmesi icin kesfedici faktor analizi uygulanmistir.

4.2.1. Giivenilirlik

Cronbach Alpha (a ) genellikle toplam derecelendirme dlgeklerinin i¢ tutarliligini
veya gilivenilirligini incelemek i¢in kullanilmaktadir. Cronbach alpha bir o6l¢ekteki
maddelerin i¢ tutarliliginin en yaygin tahminidir. Alpha, madde yanitlarinin (anket
sorularina verilen yanitlar) birbirleriyle ne dlgiide iligkili oldugunu Olger. Baska bir
deyisle a, bir anket yanitlar1 kiimesinde sistematik veya tutarli olan varyans oranini
tahmin etmektedir. Giivenilirlik, olgegin gegerliligi gibi diger faktorlerle birlikte,
amaglanan yapiy1r etkili bir sekilde Olctiigiinden ve belirli aragtirma baglaminda iyi
performans gosterdiginden emin olmak i¢in dikkate alinmalidir (Ahmad vd., 2024; Vaske
vd., 2017).

Arastirmada kullanilan; tek boyutlu etik liderlik 6l¢eginin giivenilirlik analizi
yapilmigtir. Tablo 4.9 incelendiginde, arastirmada anket teknigi olarak kullanilan 5
noktali likert etik liderlik Ol¢eginin giivenilirlik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,924
olarak hesaplanmigtir. Buna gore etik liderlik 6lgeginin giivenilir oldugu sonucuna

ulasilmistir (Nunnally & Bernstein, 1994).

Tablo 4. 9. Etik liderlik 6l¢egine iligkin giivenilirlik degerleri

Olgek / Faktor Giivenilirlik Degerleri (Cronbach’s Alpha)
Etik liderlik 0,924

Tablo 4.10 incelendiginde, c¢alisan uyum performansi oOlgeginin genel
giivenilirligi, giivenilirlik analizi ile test edilmistir. S6z konusu analize gére 4 boyuttan
olusan uyum performansi 6lgegindeki ifadelerin genel giivenilirlik katsayis1 (Cronbach’s
Alpha) 0,853 olarak hesaplanmistir. Elde edilen sonuca gore ¢alisan uyum performansi

6lgeginin giivenilir oldugu sonucuna ulasilmistir (Nunnally & Bernstein, 1994).
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Tablo 4. 10. Calisan uyum performansi 6lgegine iliskin giivenilirlik degerleri

Olcek / Faktor Giivenilirlik Degerleri (Cronbach’s Alpha)
Acil durum adaptasyonu 0,798
Kisileraras1 uyum 0,837
Yaraticilik 0,879
Egitim cabalar1 0,869
Uyum Performansi 0,853

4.2.2. Gegerlilik

Kesfedici Faktor Analizi

Faktor analizi, degiskenler arasindaki korelasyonlar1 faktor adi verilen daha temel
varliklar agisindan agiklamak i¢in kullanilan bir yontemdir. Faktor analizinin hedefleri,
bir degisken alaninin altinda yatan temel etkilerin sayisin1 belirlemek, her degiskenin
faktorlerle ne dlgtide iliskili oldugunu 6lgmek ve hangi faktorlerin hangi degiskenlerdeki
performansa katkida bulundugunu gozlemleyerek bunlarin dogasi hakkinda bilgi elde
etmektir (Cudeck, 2020). Bir faktoriin istatistiksel olarak tanimlanmasi i¢in en az ig
ifadeye ihtiya¢ duyulsa da daha fazla gosterge tercih edilir. Fabrigar vd. (1999) faktor

basina dort ile alt1 ifade onermektedir

Veriler lizerinde temel bilesenler analizi yontemiyle, Varimax teknigi kullanilarak
kesfedici faktor analizi yapilmistir. Arastirmada kullanilan tek boyutlu etik liderlik
Olgeginin; 10 ifadeden olusan orijinal dlgek yapisi, bu ¢alismada da tek boyut altinda
toplanmis ve boylelikle tek faktorlii yapimin uygun oldugu goriilmistiir (Tablo 4.11).
Tablo 4.11°de etik liderlik 6lgegi icin KMO = 0,872, Bartlett testi = 4561,311, SD =45,
P=0.000 diizeyinde anlaml1 bulunmustur. Dolayisi ile veriler faktor analizi i¢in uygundur.

S6z konusu tek faktorlii yap1 toplam varyansin % 59,504 iinii agiklamaktadir.
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Tablo 4. 11. Etik liderlik 6l¢egi kesfedici faktor analizi

. Varyansin
1 Oz Aciklanma
Deger Oram

Bu restoranda yoneticiler, is gérenlerin | ,806
onerilerini dikkate alirlar.
Bu restoranda  yoneticiler, etik | ,807
standartlar1 ihlal eden is gorenlere
yaptirim uygularlar.

Bu restoranda yoneticiler, 6zel hayatint | ,853
etik tarzda ytiriitiirler.
Bu restoranda yoneticiler, calisanlarin | ,810
fikirleriyle yakindan ilgilenirler.
Bu restoranda yoneticiler, adil ve | ,744
dengeli kararlar verirler.
Bu restoranda yoneticiler, giivenilir | ,741
Etik liderlik | kisilerdir 5,950 | 9%59,504
Bu restoranda yoneticiler, ¢alisanlarla | ,731
is etigi ve ya degerlerini tartigirlar.
Bu restoranda yoneticiler, islerin etik | ,852
bakimdan dogru bigimde nasil
yapilacagma iliskin Ornekler ortaya
koyarlar

Bu restoranda yoneticiler, basariyr | ,593
sadece sonuglarla degil, ayn1 zamanda
basariya giden yolla da degerlendirirler.
Bu restoranda  yoneticiler, karar | ,741
verirken “yapilacak dogru sey nedir?”
diye sorarlar.

Arastirmada kullanilan galisan uyum performansi faktor analizinde; acil durum
adaptasyonu, kisilerarasi uyum, yaraticilik ve egitim ¢abalar1 olmak {izere 4 boyuttan
olusan orijinal 6lgek yapisi, bu ¢alismada da 4 boyut altinda toplanarak 4 faktorlii yapinin
uygun oldugu ortaya konmustur. (Tablo 4.12). Faktor sonuglarina gore 6lgegin toplam

varyansi agiklama orani %69,666’d1r.
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Tablo 4. 12. Calisan uyum performansi 6l¢egi kesfedici faktor analizi

Oz
Deger

Varyansin
Aciklanma
Orani

Egitim
Cabalan

Is ile ilgili yeterli kalabilmek i¢in
ig icinde ya da is disinda diizenli
olarak egitim alirim.

, 736

Performansimi gelistirmemi
saglayan her firsat1 kollarim
(egitim, grup projesi,
meslektaslarla  fikir  aligverisi
vb.).

811

Her projeye ya da
gorevlendirmeye dahil olarak
degisime hazir olurum.

,926

Calisma seklimi gelistirmek igin
isimle ilgili son yenilikleri takip
ederim.

,926

5,556

%34,723

Yaraticihk

Yenilik¢i bir ¢6ziim sunmak i¢in
gesitli  kaynaklar/bilgi  tiirleri
kullanirim.

,676

Calistigim
departmanda/boliimde, yeni
¢Ooziimler sunmam konusunda
insanlar bana giivenir.

,935

Yeni problemleri ¢ozmek
amactyla yeni ara¢ ve yontemler
gelistiririm.

,935

Yerlesmis fikirlere kars1
¢tkmaktan ve yenilik¢i ¢oziimler
sunmaktan ¢ekinmem

,639

2,878

%17,987

Kisilerarasi
uyum

Digerleriyle uyumlu ¢aligabilmek
adma  davraniglarimi  goniil
rahatlifiyla degistirebilirim.

,707

Digerleriyle is birligi kurmak i¢in
isimi  daha iyl = yapmami

,820

saglayacak yeni yollar 6grenirim.
Is arkadaglarimla iligkimi
gelistirmek i¢in onlarin bakis
acilarmni anlamaya ¢aligirim.

,856

Is arkadaslarimla iyi iliskiler
gelistirmek etkinligim agisindan
onemli bir faktordiir.

,681

1,459

%9,120

Acil durum
adaptasyonu

Problemleri ¢6zmek icin nasil
davranmam gerektigine hizli bir
sekilde karar veririm.

,705

Hizli hareket etmek i¢in duruma
tam olarak odaklanabilirim.

, 7194

Yeni kosullara uyum saglamak
icin isimi kolayca tekrar organize
ederim.

154

En makul olan1 se¢mek igin olasi
¢oziimleri ve etkilerini hizlica
analiz ederim.

,710

1,254

%7,835
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Tablo 4. 13. Etik liderlik ve ¢alisan uyum performansi korelasyon analizi sonuglari

Etik Egitim Yaraticthk | Kisiler aras1 | Acil durum
liderlik cabalan uyum adaptasyonu
Etik liderlik 1,000
Egitim ¢abalan | 0,158" 1,000
Yaraticihk 0,527" 0,063" 1,000
Kisilerarasi 0,467" 0,088" 0,512" 1,000
uyum
Acil durum | 0,588" 0,102" 0,501" 0,664" 1,000
adaptasyonu

Not: *, %1 diizeyinde istatistiksel anlamlilig1 ifade etmektedir.

Calisanlarin etik liderlik algilari ile uyum performans diizeyleri arasindaki iliskiyi
tespit etmek i¢in Pearson Korelasyon Analizi uygulanmigtir. Yapilan analiz sonucunda;
calisanlarin is yerinde etik liderlik algisi ile uyum performansinin yaraticilik, kisilerarasi
uyum ve acil durum adaptasyonu boyutuna iligkin algilamalari orta diizeyde pozitif yonlii,
egitim c¢abasi boyutuna iliskin algilamalari ise zayif diizeyde pozitif yonlii bir iliski s6z

konusudur.

4.3. Hipotez Testleri

Arastirma modeli kapsaminda olusturulan hipotezleri test etmek amaciyla
regresyon analizi yapilmistir. Calisanlarin is yerinde etik liderlik algist ve uyum
performans diizeyleri arasindaki iliskinin nedensellik diizeyini tespit etmek icin Basit
Regresyon Analizleri yapilmistir. Regresyon analizine iliskin bulgular Tablo 4.14’te ve
Sekil 2°de yer almaktadir.

Tablo 4.14°de yer alan analiz sonucuna gore restoran ¢alisanlarinin etik liderlik
algis1 acil durum adaptasyonu lizerinde anlamli ve olumlu etki yaratmaktadir (3=,588
p<0,000). Calisanlarin etik liderlige iliskin algilamalari, acil durum adaptasyonu
boyutunu %34 diizeyinde agiklamaktadir. Buna gore Hia hipotezi desteklenmektedir.
Etik liderligin kisileraras1 uyum performansi tizerinde istatistiksel olarak pozitif etkisinin
oldugu tespit edilmistir (=,467 p<0.000) Restoran g¢alisanlarinin etik liderlik algisi
kisilerarast uyum boyutunu %21 diizeyinde agiklamaktadir. Buna gore Hip hipotezi
desteklenmektedir. Calisanlarin etik liderlik algisinin yaraticilik boyutu iizerinde
(B=,527 p<0.000).
calisanlarinin etik liderlik algis1 yaraticilik boyutunu %27 diizeyinde agiklamaktadir. Bu

istatistiksel olarak anlamli etkisi bulunmaktadir Restoran

dogrultuda Hic hipotezi desteklenmektedir. Restoran galisanlarinin etik liderlik algisinin

egitim ¢abalar1 lizerinde istatistiksel olarak pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir (B
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=,158 p<0.000). Restoran ¢alisanlarinin etik liderlik algisi egitim ¢abasi boyutunu %02
diizeyinde agiklamaktadir. Buna gore Hiq hipotezi desteklenmektedir. Regresyon analizi
sonuglar1 degerlendirildiginde, ¢alisan uyum performansinin olusumunda etik liderligin

etkisinin oldugu goriilmektedir. Boylelikle Hi hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4. 14. Etik liderlik ile ¢alisan uyum performansi regresyon analizi sonuglari

Bagimh Degisken: Acil Durum Adaptasyonu

Bagimsiz Degisken Beta Degeri t-degeri p-degeri

Etik Liderlik 0,588" 14,498 0,000
R2: 0,346 Diizeltilmis R%: 0,344 | F-degeri: 210,195

Bagimh Degisken: Kisileraras1t Uyum

Bagimsiz Degisken Beta Degeri t-degeri p-degeri

Etik Liderlik 0,467 10,523 0,000
R% 0,218 Diizeltilmis R? 0,216 | F-degeri: 110,729

Bagimh Degisken: Yaraticilik

Bagimsiz Degisken Beta Degeri t-degeri p-degeri

Etik Liderlik 0,527" 12,373 0,000
R% 0,278 Diizeltilmis R? 0,276 | F-degeri: 153,087

Bagimh Degisken: Egitim Cabalar1

Bagimsiz Degisken Beta Degeri t-degeri p-degeri

Etik Liderlik 0,158" 3,198 0,000

R2: 0,025 Diizeltilmis R?: 0,023 | F-degeri: 10,226

Arastirmada ¢alisma siiresinin, etik liderligin uyum performansi tizerindeki
etkisinde bir degisime neden olup olmadigina yonelik diizenleyici etkisi test edilmistir.
Diizenleyici etkisinin belirlenebilmesi i¢in kullanilan istatistik programinda yer alan
verilerden analize dahil edilecek degiskenler standardize edilmistir. Daha sonra SPSS i¢in
gelistirilen PROCESS Makro (Process v4.2) yama uygulamasi kullanilarak regresyon
analizi yapilarak ¢alisma siiresinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir. Caligma siiresinin
diizenleyici etkisini belirlemeye yonelik yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo

4.15°de yer almaktadir.
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Tablo 4. 15. Etik liderligin ¢alisan uyum performansi boyutlarina etkisinde ¢alisma siiresinin
diizenleyici etkisi

Bagimsiz Degisken: Etik Liderlik

Moderator Degisken-Caligma Siiresi R? F B t p
Acil durum adaptasyonu 3471 | 70,164 | -,006 -,195 844
Kisilerarasi uyum ,2195 37,127 ,0382 ,942 ,346
Yaraticilik ,3021 57,1460 | ,0811 2,340 ,010
Egitim ¢abalari ,0297 4,044 -0064 | -1229 | ,902

Tablo 4.15°de goriildigii lizere etik liderligin yaraticilik boyutu lizerine etkisinde
caligma siiresinin diizenleyici etkisinin (p=,010) %95 giiven araliginda anlamli oldugu
tespit edilmistir. Etik liderligin, acil durum adaptasyonu, kisilerarast uyum ve egitim
cabalar1 iligkisinde caligma siiresi degiskeninin anlamli bir diizenleyici etkisinin
bulunmadigr goriilmektedir. Buna goére arastirma kapsaminda gelistirilen Hzc kabul
edilirken, Hza, H2b ve Hzd hipotezleri desteklenmemektedir.

Acil Durum
Adaptasyonu

Kisilerarasi
Uyum

Egitim Cabalari

Siiresi

Sekil.4. 2. Yapisal model
Not: ---» Diizenleyici etki, *p<0.01
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4.4. Tartisma

Bu caligmada, restoran calisanlarinin etik liderlik algilarinin calisan uyum
performans boyutlar1 tizerindeki etkileri incelenmistir. Regresyon analizlerinden elde
edilen bulgular, etik liderlik algisinin ¢alisan uyum performansinin tiim boyutlari
lizerinde anlaml1 ve pozitif etkiler yarattigini ortaya koymaktadir. Oncelikle, etik liderlik
algisinin acil durum adaptasyonu tizerindeki yiiksek diizeydeki aciklayiciligr (%34)
dikkat c¢ekicidir. Bu bulgu, etik liderligin belirsizlik ve stres altindaki durumlarda
calisanlarin esneklik ve uyum yetkinliklerini artirdigini gostermektedir. Tespit edilen
sonug, etik liderligin kriz anlarinda ¢alisanlarin psikolojik giiclenmesini saglayarak uyum
yetilerini artirdigini ortaya koyan Demirtas ve Akdogan (2015) ile Yasir ve Javed (2024)
tarafindan gergeklestirilen ¢alismalar ile tutarlilik gostermektedir. Etik liderligin
kisileraras1 uyum iizerindeki etkisi de anlamli bulunmustur (%21). Bu durum, etik
liderlerin adil, saygili ve seffaf iletisim ortamlari olugturmasinin, ¢alisanlar arasinda is
birligini ve uyumu tesvik ettigini gostermektedir. Mayer ve ark. (2009) tarafindan
yiirlitiilen calismalarda da etik liderligin giiven ve karsilikli anlayis gibi kisilerarasi
dinamikler iizerinde pozitif etkiler yarattig1 vurgulanmaktadir. Yaraticilik boyutunda elde
edilen bulgular, etik liderligin calisanlarin yenilik¢i davranmiglarini destekledigini ortaya
koymustur (%27). Etik liderlerin agik iletisim, fikir 6zgiirliigii ve psikolojik gliven ortami
saglamalar, calisanlarin yaratici katki sunma egilimlerini artirmaktadir. Bu sonug, Hoang
ve arkadaglar1 (2023) tarafindan ortaya koyulan etik liderlerin ¢alisanlarin yaraticiligini
tetikledigi goriisiiyle Ortlismektedir. Calismanin dikkat ¢eken bir diger bulgusu, etik
liderlik algisinin egitim ¢abalari iizerindeki etkisinin gérece daha diisiik (%.08) olmasina
ragmen istatistiksel olarak anlamli bulunmasidir. Bu durum, etik liderlerin calisan
gelisimini  Odnemsemesine ragmen, Orgiitsel egitim olanaklarinin sinirhiligt ya da
calisanlarin bireysel egitim motivasyonlarinin diisiik olmasi gibi digsal faktorlerin etkili
olabilecegini diisiindiirmektedir. Etik liderlik iizerine yapilan arastirmalar, bu liderlik
tarzinin turizm sektoriinde ¢alisan davranislari, tutumlart ve performansi {izerinde ¢ok
boyutlu ve genel olarak olumlu etkiler yarattigini ortaya koymaktadir. Diilger ve
Cinnioglu (2021) ile Yasir ve Javed (2024), etik liderligin c¢alisan performansini
artirdigin1 ve is stresini azaltarak psikolojik iyi olusa katki sagladigini belirtmislerdir.
Syed ve ark. (2024) ise etik liderligin galisanlarin etik davranislarin1 ve sorumluluk
bilincini gelistirdigini vurgulamistir. Karakulle ve Aydin (2022), etik liderligin orgiitsel
vatandaslik davranislarini tesvik ettigini gosterirken; Dedeoglu ve ark. (2016), bu etkinin

cinsiyet ve calisma siiresi gibi demografik degiskenlere gore farklilastigini ortaya
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koymustur. Tiim bu bulgular, Hoang, Yang ve Luu’nun (2023) turizm ve konaklama
alaninda gerceklestirdigi sistematik derlemede de desteklenmekte; bu calismadan elde
edilen sonuglar ile literatiir biitiinciil bigimde temellendirilmekte ve etik liderligin
calisanlar tizerindeki olumlu etkilerine dair giiclii bir kuramsal zemin olusturulmaktadir.

Genel olarak, bu bulgular etik liderligin 6rgiitsel baglamda yalnizca normatif bir
deger degil, ayn1 zamanda islevsel bir liderlik bigimi olarak c¢alisan davranislarini
yonlendirmede kritik rol oynadigimi gostermektedir. Etik liderligin 6zellikle kriz
yonetimi, takim i¢i etkilesim ve yaraticilik gibi alanlarda olumlu ¢iktilar dogurdugu
goriilmektedir. Ancak egitim c¢abalar1 gibi bazi alanlarda bu etkinin sinirli kalmasi,

gelecekte bu konunun daha derinlemesine incelenmesi gerektigine isaret etmektedir.
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5. SONUCLAR VE ONERILER

5.1. Sonuclar

Restoran isletmesi calisanlarinin  turizm  sektorii  acgisindan  Onemi
kiiciimsenmeyecek kadar fazladir. Ulke turizminin daha iyi noktalara ulasabilmesinde
restoran igletmesi ¢alisanlari biiyiik bir paya sahiptirler. Giiniimiizde de restoran isletmesi
calisanlar1 sektoriin vazgecgilmez dinamiklerinden biri konumundadirlar. Hizmet
kalitesinin miisteri memnuniyetine dogrudan etkisinin olmast ve hizmeti saglayanin da
calisanlar olmas1 bunu desteklemektedir. isletmede calisanlarin yéneticilerinin etik ve
adaletli oldugunu diisiinmeleri performanslarini, orgiite olan baglhliklarini, is tatmini
diizeylerini ve sunduklar1 hizmeti olumlu yonde etkileyecektir.

Mevcut calismada, restoran isletmelerinde gorev yapan calisanlarin etik liderlik
davraniglarina yonelik algilari ile uyum performansi algilarinin hem yiiksek diizeyde hem
de birbirleriyle istatistiksel olarak uyumlu oldugu belirlenmistir. Bu baglamda arastirma,
restoran igletmelerinde yoneticilerin sergiledigi etik liderlik davranislarinin ¢alisanlar
tarafindan nasil algilandigini ve bu algilarin uyum performansina etkisini ortaya koymasi
acisindan, hem calisanlara hem yoneticilere hem de genel olarak turizm sektoriine 6nemli
katkilar sunmaktadir.

Restoran isletmelerinde hizmet siirecinin saglayicilart olarak ¢alisanlarin tagidigi
rol, gerek sektoriin dinamik degisken yapisi gerek de iiretim ve tiikketimin es zamanliligi
dolayisiyla pek cok kritik olguya dikkat ¢ekmektedir. Bu calisma bu kapsamda
calisanlarin ¢esitli tepkimelerine yon verebilecek etik liderlige dikkat ¢ekmek ve etik
liderlerin ¢alisanlarin uyum performanslarina nasil etki edeceginin ortaya koyulmasi
bakimdan 6nemli ¢ikarimlara sahiptir. Aragtirma sonucunda tespit edilen bulgular etik
liderlik ile ¢alisan uyum performansinin tiim boyutlar1 arasinda (acil durum adaptasyonu,
kisileraras1 uyum, yaraticilik ve egitim ¢abalari) anlamli ve pozitif bir iliskinin varligini
ortaya koymaktadir. Restoran hizmet siireglerinde, calisanlar liderlerinin davranislarini
etik degerlere uygun algiladik¢a, bu durum onlarin uyum performansinda kendini
gostermektedir.

Calismadan elde edilen bir diger sonug ise, etik liderlik ile uyum performansi
boyutlarindan yaraticilik arasinda calisma siiresi degiskeninin bir moderator olarak yer
aldig1 ve istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliskinin ortaya ¢ikmasidir. Bu

baglamda restoranda uzun siire ¢alisanlarin yaratici performanslarini artirma egiliminde
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olduklart sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin deneyimleri sonucu kazandiklar1 beceri,
bilgi ve davraniglar; onlarin yaraticilik yeteneklerini gelistirmekte ve hizmet zorluklariyla
basa cikarken tepki siirelerini kisaltmalarin1 saglamaktadir. Bu da yaraticilik boyutunda
uyum performansinin artmasina yol agmaktadir. Bu kapsamda restoran isletmelerinde is
goren devir hizinin yiikselmesinin Oniine geg¢ilmesi, ¢alisan sadakati kazaniminin
Oneminin kavranmasi, calisanlarin igletmede uzun soluklu kalmasi adina beseri
sermayeye yatirim yapilmasi ve konunun ciddiyetle takibinin yapilmasi 6énem arz
etmektedir. Isletmenin sadik miisteri sayisin1 artirma hedeflerinden dnce sadik galisanlara
sahip olmasi adina aksiyonlar almasi deger ifade etmektedir.

Trevino vd., (2003), isletme yoneticilerinin etik davraniglarinin ¢alisanlarini ciddi
derecede etkileme potansiyeline sahip oldugunu savunmaktadir. Bu nedenle, restoran
yOneticileri etigin 6nemini anlamal1 ve orgiitsel islevlerde etige uyum hakkinda giinliik
olarak net ve tutarli mesajlar gondermek i¢in adimlar atmalidir (Thomas vd., 2004). Daha
etik davraniglar gosteren profesyonelleri dikkatlice segerek, isletmeler etigin gozetildigi
bir orgiit kiiltlirii yaratmak i¢in daha fazla hassasiyet gostermelidir (Brown vd., 2005).
Etik liderlik, calisanlarin degisen kosullara, kriz durumlarina veya yeni uygulamalara
uyum saglama siireglerinde onemli bir kolaylastirict rol oynar. Etik liderlik, yalnizca
dogru olam1 yapmakla kalmaz; ayni zamanda calisanlarin giivenini, baghligin1 ve
adaptasyon becerilerini artirarak organizasyonel dayanikliligi gii¢lendirir. Bu sayede
isletme, hem igsel olarak istikrarini korur hem de dis ¢evredeki degisimlere daha hizli ve

etkili yanit vererek pazardaki rekabet giiclinii artirir.

5.2. Oneriler

Restoran c¢alisanlar1 pek ¢ok acidan arz ve talebin bulusmasindaki stratejik rolleri
itibariyle hem 6n hizmet hem de arka hizmetler kapsaminda siire¢ yonetiminde ¢iktinin
kalitesine yiiksek derecede etki etmektedir. Restoran sektorii pazar igerisinde, hayatin
olagan disinda beliren olaylardan ilk etkilenen bir yapiya sahiptir. Bu hassas yapi,
restoran calisanlarinin ¢esitli durumlara karsi gosterecekleri uyum performanslarinin
onemine dikkat cekmesi bakimindan da degerlidir. Ciinkii karmasik durumlarin etkili ve
yaratici bir sekilde iistesinden gelebilecek, umulmadik anlarda ortaya ¢ikan sorunlara
yanit verebilecek ve bu sorunlari ¢ozebilecek, ekip tiyeleri arasinda giiclii bir uyumu

yakalayacak, degisen kosullarda esnek ve adaptif beceriler gelistirip ¢caba sarfedebilecek
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calisanlar, restoran isletmelerinde katma deger olusturarak profesyonel hizmet siirecini
taklit edilemez kilacaklardir.

Isletmelerdeki yoneticilerin etik liderlik davranislarinin ¢alisanlarin drgiite olan
bagliliklar1 ile uyum performanslarmi agik bir sekilde etkiledigi g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Calisanlarin uyumlu ve yiiksek performans sergilemesini saglamak
icin etik liderlik anlayigini kurumsal bir deger haline getirmeli ve bu dogrultuda
yoneticilere etik liderlik davraniglarini gosterme diizeylerinin gelistirilmesi i¢in liderlik
egitimleri verilmelidir. Calisanlarin oOrgilitsel uyumunu ve performans diizeylerini
artirmak amaciyla, etik liderlik uygulamalariin yonetsel kararlara entegre edilmesi ve
liderlerin etik tutumlarinin ¢aligsanlar tarafindan model alinabilecegi bir kurum kiiltiirti
olusturulmasi 6nerilmektedir. Yoneticilerin etik karar alma siireclerine onciiliik etmesi ve
adil, seffaf bir liderlik sergilemesi, ¢alisanlar arasinda giiven ve is birligini artirarak genel
performansi yiikseltecektir; bu nedenle kurum igi etik liderlik gelisim programlari hayata
gecirilmelidir. Kurumsal diizeyde etik liderlik davranislarini destekleyen politika ve
prosediirlerin gelistirilmesi, ¢alisanlar arasinda daha giiclii bir aidiyet ve uyum ortami
olusturarak performans artisina katki saglayacaktir.

Yerel restoranlar, kaynak kisitliligi, personel devir oranlarinin yiiksekligi ve
belirsiz piyasa kosullarina karst daha savunmasiz olmalari nedeniyle, etik liderlik
uygulamalarina Oncelik vererek insan kaynagi yonetiminde etkinlik saglayabilirler.
Isletme yoneticilerinin etik duyarliliga sahip liderlik becerileriyle donatilmasi, ¢alisanlar
arasinda giiven ve aidiyet duygusunu pekistirerek isyeri i¢i uyumun artmasina katkida
bulunacaktir. Bu baglamda, kiiciik ve orta Olgekli restoranlarin ¢alisan egitim
programlarina etik liderlik modiilleri entegre etmeleri ve i¢ denetim mekanizmalarini etik
davraniglar tesvik edecek sekilde diizenlemeleri 6nerilmektedir.

Kamu kurumlar1 ve sektorel diizenleyici otoriteler, etik liderlik anlayigini
destekleyen mevzuat ve tesvik mekanizmalari gelistirmelidir. Ozellikle hizmet sektdriine
yonelik liderlik standartlarmin olusturulmasi, etik davramislarin yayginlastirilmasini
saglayacak onemli bir adimdir. Ayrica, mesleki yeterlilik belgeleri ve liderlik sertifika
programlarinda etik liderlik yeterliliklerinin zorunlu alanlar olarak tanimlanmasi, uzun
vadede sektor genelinde etik liderligin kurumsallagsmasina katki sunacaktir. Politika
yapicilarin, ¢alisan refahini ve isyeri uyumunu artirmaya yonelik sosyal politika araglarini
desteklemesi de sektoriin genel direncini ve adaptasyon kapasitesini giiglendirecektir.

Bu arastirma restoran ¢alisanlari iizerinde 6nemli ¢ikarimlar sunsa da, gelecekteki

calismalar i¢in farkinda olunmasi gereken bazi sinirliliklara sahiptir. 11k olarak, drneklem
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yiyecek icecek sektdriiniin bir pargasi olarak yerel restoran isletmelerinin ¢alisanlarindan
olugmaktadir. Arastirma verileri yalnizca bir sehirden toplanmistir. Bu nedenle,
sonuglarin genellestirilebilirligi sinirli olabilir. Gelecekteki ¢alismalar icin, farkl tiirdeki
restoran isletmelerinin de dahil edildigi bolgesel bir calisma tasarlanmasi ve ¢alisan uyum
performansini tetikleyecek farkli liderlik tiirlerinin mevcut modelde smanmasi

Onerilmektedir.
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EKLER

ANKET FORMU

Sayin Katilimet,

“Restoran Isletmelerinde Etik Liderlik Davraniglarinin Calisan Uyum Performansina Etkisi” baslikli bu ¢aligma, Batman
Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Anabilim Dali’'nda vyiiriitilen yiiksek lisans tezi
kapsaminda hazirlanmistir. Calisma kapsaminda hazirlanan anket sorularinin cevaplanmasi en fazla 4,5 dakika
stirmektedir. Sorular cevaplarken isim belirtmeniz kesinlikle istenmemektedir. Cevaplariniza iliskin gizlilik kesin bir
sekilde saglanacak ve toplanan veriler yalnizca bilimsel arastirma amaciyla kullanilacaktir. Sorulari cevaplandirarak

aragtirmaya yapacaginiz 6nemli katkidan dolay1 simdiden ¢ok tesekkiir ederiz.

Selahattin DEMIRHAN DANISMAN
Batman Universitesi Dog. Dr. Ulker CAN
Lisansiistii Egitim Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Anabilim Dal1 Batman Universitesi
BOLUM A

Her bir ifadeye iliskin sonuglarimz1 (1) Kesinlikle Katilmiyorum’dan (5) Kesinlikle Katiliyorum’a kadar ilgili

yere (X) isareti yazarak belirtiniz.

elg |E E
£ £ 5 S| E =
S
2 o 9 Z o = £ |2 B
x z = T Z2 g 8 | X ¢
= E| E 51 = 2 | =
= = = M Sl = | = =
8 ®| ® v g = 8
X M| 4 M| X M4
1. Bu restoranda yoneticiler, is gorenlerin 6nerilerini dikkate alirlar () () () )y O)
2. Bu restoranda yoneticiler, etik standartlari ihlal eden is gorenlere () () () )y o)
yaptirim uygularlar
3. Bu restoranda yoneticiler, 6zel hayatini etik tarzda yiiriitiirler.
() | O) () ()| O
4. Bu restoranda yoneticiler, ¢aliganlarin fikirleriyle yakindan
ilgilenirler.
’ OlO] O OO
5. Bu restoranda yoneticiler, adil ve dengeli kararlar verirler.
() | O) () ()| O
6. Bu restoranda yoneticiler, giivenilir kisilerdir
() | O) () ()| O
7. Bu restoranda yoneticiler, ¢alisanlarla is etigi ve ya degerlerini
tartigirlar.
’ OO O [O]O
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8. Bu restoranda yoneticiler, islerin etik bakimdan dogru bigimde
nasil yapilacagina iliskin 6rnekler ortaya koyarlar 0) 0) 0) 0) 0)
9 Bu restoranda yoneticiler, basariy1 sadece sonuglarla degil, ayni
zamanda basariya giden yolla da degerlendirirler. 0) 0) 0) 0) 0)
10. Bu restoranda yoneticiler, karar verirken “yapilacak dogru sey
nedir?” diye sorarlar
Y OO0 O OO
11. Problemleri ¢cozmek icin nasil davranmam gerektigine hizli bir
sekilde karar veririm. 0) 0) 0) O | O
12. Hizl1 hareket etmek i¢in duruma tam olarak odaklanabilirim.
() () () () [O)
13. Yeni kosullara uyum saglamak i¢in isimi kolayca tekrar organize
ederim.
() () () ) [O)
14. En makul olan1 segmek i¢in olas1 ¢oziimleri ve etkilerini hizlica
analiz ederim. 0) 0) 0) O 1O
15. Digerleriyle uyumlu ¢aligabilmek adina davramiglarimi goniil
rahatligryla degistirebilirim. 0) 0) 0) O O
16. Digerleriyle is birligi kurmak igin igimi daha iyi yapmam
saglayacak yeni yollar 6grenirim. () () 0) O 1O
17. Is arkadaslarimla iliskimi gelistirmek icin onlarin bakis acilarmi
anlamaya caligirim. 0) 0) 0) O 1O
18. Is arkadaslarimla iyi iliskiler gelistirmek etkinligim acisindan
onemli bir faktordiir. 0) 0) 0) ) 1O
19. Yenilik¢i bir ¢6ziim sunmak i¢in gesitli kaynaklar/bilgi tiirleri
kullanirim. 0) 0) 0) O O
20. Calistigim departmanda/boliimde, yeni ¢dziimler sunmam
konusunda insanlar bana giivenir. 0) 0) 0) O O
21. Yeni problemleri ¢6zmek amaciyla yeni ara¢ ve yontemler
gelistiririm. 0) 0) 0) O 1O
22. Yerlesmis fikirlere kars1 ¢ikmaktan ve yenilik¢i ¢oziimler
sunmaktan ¢ekinmem 0) 0) 0) O 1O
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23. Is ile ilgili yeterli kalabilmek icin is icinde ya da is disinda
diizenli olarak egitim alirim. () 0) 0) O 1O
24, Performansimi gelistirmemi saglayan her firsati kollarim (egitim,
grup projesi, meslektaslarla fikir aligverisi vb.). () 0) 0) OO
25. Her projeye ya da gorevlendirmeye dahil olarak degisime hazir
olurum.
() () () ) [O)
26. Caligma seklimi gelistirmek icin igimle ilgili son yenilikleri takip
ederim.
() () () ) [O)
B. DEMOGRAFIK BILGILER
B1. Yasiniz? ()18-29 (1)30-39
() 40-49 () 50 ve iistii
B2. Cinsiyetiniz? ( ) Kadin ( ) Erkek
B3. Medeni durumunuz? ( ) Evli () Bekar
B4. Ogrenim durumunuz? () Ilkokul () Ortaokul
( ) Lise ( ) On Lisans
( ) Lisans ( ) Lisanstistii
B5. Aylik ortalama geliriniz? () 20.000 TL ve alt1
(' )20.001 ve 30.000 TL aras1
() 30.001 ve 40.000 TL aras1
() 40.001 TL ve tistii
B6. Kag yildir bu isletmede ¢ahsiyorsunuz? () 1-3 yil arast () 3-5yil arast
( ) 5-7 y1l arasi () 7 yil distia
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