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RESUME

L'EFFET DU LEADERSHIP ETHIQUE SUR LA MOTIVATION DES
EMPLOYES ET LA SATISFACTION AU TRAVAIL

Les ressources humaines sont les plus importantes et les plus difficiles a remplacer
pour une organisation. Dans ce contexte, la motivation des ressources humaines et
l'augmentation de leur niveau de satisfaction se traduisent par de nombreux résultats
positifs pour 1'organisation. La motivation des employés se traduit par des performances
accrues, ce qui facilite la réalisation des buts et objectifs de l'organisation, tandis que les
employés dont la satisfaction au travail est accrue réagissent en améliorant leurs
performances et en développant un comportement citoyen au sein de l'organisation.
L'augmentation de la motivation et de la satisfaction professionnelle des salariés ne peut
étre obtenue uniquement par des récompenses matérielles. C'est pourquoi les employés
doivent étre guidés par un comportement qui aura un effet positif sur leur état émotionnel.
Il est essentiel d'avoir une relation honnéte et digne de confiance avec l'employé,
d'entendre sa voix, de le soutenir et de créer un environnement ou le bon comportement
sera toujours appliqué et encouragé dans les processus de prise de décision. Ce type de
leadership est obtenu grace a un leadership éthique qui se concentre sur le facteur éthique.
L'examen de la littérature montre qu'il n'y a pas assez de recherches sur le comportement
¢thique des dirigeants en ce qui concerne le facteur humain, qui est le capital le plus
important des organisations. Compte tenu de 1'importance du style de leadership dans les
organisations a cet égard, la nature de I'é¢tude émerge.

L'objectif de cette étude est de tester I'effet du comportement éthique des dirigeants
sur la motivation des employés et la satisfaction au travail et de déterminer si la motivation
a un effet médiateur. Dans ce contexte, la littérature pertinente a ét¢ examinée, puis le
modele de recherche et les hypothéses ont été proposés. Dans le cadre de la recherche, des
données ont été collectées aupres d'employés du secteur privé opérant en Turquie, y
compris des participants (N= 229) ayant des antécédents différents tels que le sexe, 1'age,
le niveau d'éducation, l'expérience professionnelle et d'autres informations
démographiques. Dans le cadre de l'objectif de 1'¢tude, des questions relatives aux
informations démographiques, au leadership éthique, a la motivation et a la satisfaction
au travail ont été posées aux participants a l'aide des échelles appropriées. Les résultats
des données obtenues a partir de I'enquéte ont été analysés a 1'aide du logiciel IBM SPSS
Statistics 26.0. Des analyses de fréquence, des tests de fiabilit¢ et de normalité¢ de
Kolmogorov-Smirnov, des analyses de corrélation de Spearman et de régression multiple,
le test de Kruskal Wallis, le test U de Mann Whitney ont été effectués pour 1'analyse des
caractéristiques sociodémographiques.
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Toutes ces analyses ont permis de conclure que le comportement de leadership
¢thique a un effet significatif et positif sur la motivation et la satisfaction au travail.
L'analyse de I'effet médiateur de la motivation sur la satisfaction au travail du
comportement de leadership éthique a permis de conclure que la motivation a un effet
médiateur. Tous ces résultats corroborent la littérature. C'est pourquoi les hypotheses "le
leadership éthique affecte positivement la motivation", "le comportement de leadership
¢thique affecte positivement la satisfaction au travail" et "le comportement de leadership
¢thique a un effet médiateur de la motivation sur la satisfaction au travail" sont
acceptées.

Mots-clés : Leadership, leadership éthique, motivation, satisfaction au travail
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ABSTRACT

THE EFFECT OF ETHICAL LEADERSHIP ON EMPLOYEE
MOTIVATION AND JOB SATISFACTION

Human resources are the most important and hardest to replace for an organization.
In this context, motivating human resources and increasing their satisfaction level leads
to many positive organizational outcomes. Motivating employees leads to higher
performance, which facilitates the achievement of organizational goals and objectives,
while employees whose job satisfaction has increased respond by improving their
performance and developing organizational citizenship behaviors. Increasing the
motivation and job satisfaction of employees cannot be achieved only through material
rewards. For this reason, employees should be led with a behavioral style that will have a
positive effect on their emotional state. It is essential to have an honest and trustworthy
relationship with the employee, to hear the employee's voice, to support the employee and
to create an environment where the right behavior will always be applied and encouraged
in decision-making processes. This type of leadership is achieved through ethical
leadership that focuses on the ethical factor. When the literature is examined, it is seen
that there is not enough research on ethical leadership behavior on the human factor, which
is the most important capital of organizations. Considering the importance of leadership
style in organizations in this regard, the nature of the study emerges.

The purpose of this study is to test the effect of ethical leadership behavior on
employee motivation and job satisfaction and whether motivation has a mediating effect.
In this context, the relevant literature was reviewed and then the research model and
hypotheses were put forward. Within the scope of the research, data were collected
through a questionnaire survey from private sector employees operating in Turkey,
including participants (N=229) with different backgrounds such as gender, age, education
level, work experience, and other demographic information. For the purpose of the study,
questions related to demographic information, ethical leadership, motivation and job
satisfaction were asked to the participants using the relevant scales. The results of the data
obtained from the survey were analyzed with IBM SPSS Statistics 26.0 program.
Frequency analysis, reliability and Kolmogorov-Smirnov normality tests, Spearman
correlation and multiple regression analysis, Kruskal Wallis test, Mann Whitney U test
were performed for the analysis of socio-demographic characteristics.

As a result of all these analyses, it was concluded that ethical leadership behavior
has a significant and positive effect on motivation and job satisfaction. As a result of the
analysis of the mediating effect of motivation on job satisfaction of ethical leadership
behavior, it was concluded that motivation has a mediating effect. All these results support



the literature. For this reason, the hypotheses "ethical leadership positively affects
motivation", "ethical leadership behavior positively affects job satisfaction" and
"motivation has a mediating effect on the job satisfaction of ethical leadership behavior"
are accepted.

Keywords: Leadership, Ethical Leadership, Motivation, Job Satisfaction
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OZET

ETiK LIDERLiIGIN CALISAN MOTiVASYONUNA VE iS TATMININE
ETKISI

Insan kaynag bir 6rgiit i¢in en dnemli ve yeri doldurulmas: en zor kaynak olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda orgiitiin insan kaynagin1 motive etmesi ve tatmin
diizeyini arttirmasi birgok olumlu orgiitsel ¢iktiya neden olmaktadir. Calisanlarin motive
olmas1 daha yiiksek performans gostermelerine, bu da orgiitiin amag¢ ve hedeflerine
ulagsmasinda kolaylik saglarken is tatmini arttirilan calisanlar performanslarini
iyilestirerek ve Orgiitsel vatandaslik davranigi gelistirerek karsilik vermektedirler.
Calisanlarin  motivasyon ve is tatminlerini arttirmak sadece maddi Odiillerle
saglanamamaktadir. Bu nedenle calisanlarin duygu durumlarina olumlu yonde etki
gosterecek bir davranig bigimi ile liderlik edilmelidir. Calisan ile diiriist ve giivenilir bir
iliski icerisinde olmak, calisanin sesini duymak, onu desteklemek ve karar verme
stireclerinde her zaman dogru olan davranisin uygulanacagi ve tesvik edilecegi bir ortam
yaratmak elzemdir. Bu liderlik sekli etik faktoriinii odaga alan etik liderlik ile olmaktadir.
Literatiir incelendiginde etik liderlik davraniginin orgiitlerin en 6nemli sermayesi olan
insan faktorli lizerinde yeterli arastirma olmadigi goriilmiistiir. Bu konuda orgiitlerde
liderlik tarzinin 6nemi de géz Oniine alindiginda ¢alismanin mahiyeti ortaya ¢ikmaktadir.

Bu caligmanin amaci etik liderlik davranisinin ¢alisgan motivasyonu ve is tatmini
tizerindeki etkisini ve motivasyonun aracilik etkisi olup olmadigni smamaktir. Bu
kapsamda ilgili literatiir taranmis ardindan arastirma modeli ve hipotezleri ortaya
koyulmustur. Arastirma kapsaminda aralarinda cinsiyet, yas, egitim diizeyi, is deneyimi,
ve diger demografik bilgiler gibi farkli gegmislere sahip katilimeilarin (N= 229) oldugu,
Tiirkiye’de faaliyet gosteren 6zel sektdr calisanlarindan anket caligsmasi yontemi ile veri
toplanmistir. Arastirmanin  amacit kapsaminda demografik bilgiler, etik liderlik,
motivasyon ve is tatminine iliskin sorular katilimcilara ilgili olgekler kullanilarak
yoneltilmistir. Anket calismasindan elde edilen verilerin sonuglari, IBM SPSS Statistics
26.0 programi ile analiz edilmistir. Aragtirma kapsaminda sosyo-demografik 6zelliklerin
analizi i¢in frekans analizleri, giivenilirlik ve Kolmogorov-Smirnov normallik testleri,
Spearman korelasyon ve ¢oklu regresyon analizi, Kruskal Wallis testi, Mann Whitney U
testi gerceklestirilmistir.

Tiim bu analizler sonucunda etik liderlik davranisinin motivasyon ve is tatmini
iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Etik liderlik
davraniginin is tatmini iizerindeki motivasyonun aracilik etkisi analizi sonucunda
motivasyonun aracilik etkisi bulundugu sonucu elde edilmistir. Elde edilen tiim bu
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sonuclar literatiirii destekler niteliktedir. Bu sebeple “etik liderlik motivasyonu olumlu
yonde etkilemektedir”, “ etik liderlik davranisi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir”
ve “etik liderlik davranisinin is tatmini {izerinde motivasyonun aracilik etkisi

bulunmaktadir” hipotezleri kabul edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Etik Liderlik, Motivasyon, Is Tatmini



1. GIRIS

Insan kaynag bir oérgiit icin en énemli varliktir. Orgiitiin sahip oldugu maddi
sermaye, iiretim kapasitesi, yetenekleri, sahip oldugu teknoloji ve diger maddi olmayan
sermayeler calisanlar ile daha onemli bir hale gelmektedir. Orgiitlerin basariya
ulagsmasindaki en 6nemli unsur olan insan kaynagini yonlendirmenin en etkili yollarindan
biri etkin liderlik davranislari ile motive olmalarini saglamaktir (Yesil, 2016). Bu nedenle
calisanlarin duygu durumlari ve psikolojileri orgiit i¢in kritik nem arz etmektedir (Dogan
ve Aslan, 2018). Bu baglamda calisanlarin performansi, orgiitiin basarisina direkt olarak
etki etmektedir. Bu nedenle ¢alisan motivasyonunu ve calisanin is tatminini saglamak

giiniimiiz is hayatinin en 6nemli sorunlarindan biri haline gelmistir.

Kanungo (2001) orgiitsel liderlerin, 6rgiitiin amaglarina ulagsmasini saglamak adina
insan kaynagint ve diger maddi kaynaklarimi Orgiitledigi, etkiledigi, yonettigi ve
denetledigini belirtmistir. Bu baglamda liderligin, yoneticilerin orgiit icerisinde ¢alisan
davranigin1 etkilemeye ve yoOnlendirmeye olanak sagladigi belirtilebilir. Her oOrgiit
liderlige ihtiya¢ duymaktadir. Yazinda yer alan yoOnetim caligmalarinin pek c¢ogu,
yoneticilerin oOrgiitsel yapilanmalarin tiim basamaklarinda, Orgiit basaris1 ile alakali
calisan davranislan iizerindeki etkisini dikkatle incelemistir (Biyik, Simsek ve Erden,
2017). Bunedenle liderlik ile ilgili konular yazinda ¢alisilan 6nemli konulardan biri olarak

goriilmektedir.

Glinlimiiziin her an degismekte ve gelismekte olan dinamik is diinyasinda liderler,
geemiste oldugundan daha ¢ok etik davranislar sergilemek durumundadirlar. Liderler,
icerisinde bulunduklar1 orgiitte yer alan diger kisilerin de ayni seyi yapabilmesi i¢in

giinliik konugmalarinda, eylemlerinde, kararlarinda ve davranislarinda en yiiksek ahlaki



standartlar1 ve etik davranisi sergilemelidir (Toor ve Ofori 2009). Etik liderlik davranisi
sergileyen  yoneticiler, c¢alisanlarin  davraniglarimi  etik  davranma  yOniinde
sekillendirebilmektedirler (Ayan, 2015). Liderlerin yapilan is 6zelinde etik davranislari,
hem orgiitiin performanst hem de calisanlarin davraniglar1 konusunda biiylik etkide

bulunmaktadir.

Etik liderlik davranisi pek ¢ok arastirmacinin ilgisini ¢eken bir konu olmustur. Etik
liderligin, liderlik olgusunun dogasi itibari ile calisanlarinin diislincelerini, duygu
durumlarin1 etkileme ve bu yolla calisanlarin performanslarint ve motivasyonlarini
etkileme giicli bulunmaktadir. Bu nedenle liderlerden etik davranmalar1 ve ¢alisanlarina
kendilerini agik bir sekilde ifade etmeleri beklenmektedir (Den Hartog ve Belschak,
2012).

Etik liderlik ve ¢alisan davranisi ile ilgili egitim, turizm, bankacilik ve saglik gibi
bir ¢cok sektor 6zelinde galismalar yapilmis, etik liderlik davranisi orgiit kiiltiirii, orgiitsel
baglilik, orgiitsel adalet, is tatmini ve motivasyon gibi degigkenlerle incelenmistir (Celik,
Dedeoglu ve Inanir 2015, Toor ve Ofori 2009). Ayrica, pek ¢ok arastirma, etik liderligin
caligsanlarin davraniglar iizerinde oldugu kadar 6rgiitiin performansi lizerinde de olumlu
etkileri oldugunu gostermistir (Trevino vd., 2003; Brown, Trevino ve Harrison, 2005).
Liderler, etik liderlik davranisi gosterdikleri durumlarda caligsanlari iizerinde istenilen
davranisi gergeklestirmeleri konusunda da etkili olmaktadirlar (Brown vd. 2005, Akdogan
ve Demirtag 2014).

Literatiirde etik liderlik davranisinin ¢alisan motivasyonu ve is tatmini iizerinde
etkisinin sistematik biz diizlemde incelenmesi hususunda ¢ok az caligma oldugu
gozlemlenmektedir. Literatiir incelendiginde arastirmacilarin, etik liderlik kavramini
birgok kez orgiitsel baghlik, etik iklim, orgiitsel adalet ve performans gibi konularla
inceledigi goriilmektedir (Aksoy Kiirii ve Aksoy, 2021). Bu g¢alismada etik liderlik
davraniginin daha Once yapilmis calismalarda oldugu gibi sadece orgiitsel boyuttaki
etkileri degil, Orgiitlin en 6nemli birimi olan bireyler yani c¢alisanlar iizerindeki etkisi
incelenmek istenmistir. Literatiirde etik liderlik davranisinin motivasyon iizerindeki etkisi

iizerine az sayida ¢alisma oldugu gézlemlenmistir. Bu nedende bu ¢alismada, ¢alismanin



ana konusu olan etik liderlik, ¢alisanlarin i¢sel motivasyonu ve caligsanlarin is tatmini
arasindaki iligski incelenmektedir. Bu kapsamda, calismanin temel amaci Tiirkiye’de
faaliyet goOsteren organizasyonlardaki yonetici ve liderlerin etik liderlik davranisi
gostermelerinin, calisanlarin motivasyonlarin1 ve is tatminlerini nasil etkilendigini

arastirmaktir.

Calisma kapsaminda ilk 6nce kavramsal ¢erceve olusturularak ilgili literatiir ele
alinmis, liderlik, etik liderlik motivasyon ve is tatmini konular1 ortaya koyulmustur.
Calismanin bir sonraki boliimiinde ise arastirmanin metodolojisi belirlenmis, hipotezler
olusturulmus ve aragtirma modeli ortaya koyulmustur. Ardindan aragtirma kapsaminda
yapilan anket ¢aligmasi yardimi ile toplanan verilerin sosyo-demografik analizleri,
degiskenlerin birbirleriyle olan iliskilerini agiklamak amaci ile yapilan korelasyon ve
regresyon analizleri yer almaktadir. Calismanin son bdliimiinii ise tartisma ve sonug kismi
olusturmaktadir. Calisman1 Anket caligmasindan elde edilen sonuclar IBM SPSS

Statistics 26.0 programi ile analiz edilmistir.



2. LITERATUR TARAMASI

2.1. LIDERLIK

Liderlik kelimesi kokeni itibari ile “yol gosterme”, “kilavuzluk etme” fiillerinden
tiiremis olup, “kilavuz”, “6nder” anlamina gelmektedir. Liderlik kavrami insanlik tarihi
ile var olan ve ¢aglar boyu insanligin gelisimi ile birlikte gelisim gdstermis bir kavramdir.
Insan sosyal bir varlik olmas1 dolayist ile bir grup igerisinde var olmak istemektedir. Bu
nedenle insanlik, tarih boyunca bir topluluk igerisinde yasama egilimi gostermis ve bu
egilim de toplulugun yonetilmesine ve hedeflerine ulasmasini saglayacak bir liderin
varligina dair bir ihtiya¢ dogurmustur (Demir, Yilmaz ve Cevirgen, 2010; Kiiciikzkan,
2015). Liderlik kelimesinin tarihi 1300°li yillara kadar uzanmasina ragmen liderlik
kavramma ancak 19. yy. baslarinda Ingiliz parlamentosunu konu alan yazilarda
rastlanmaktadir (Uzun, 2005). Bu baglamda liderlik kavrami tarihte ilk olarak askeri,
siyasi ve dini alanlarda kullanilmistir. Liderlik kavrami sanayi devriminin gerceklesmesi

sonucunda yani 19. yiizyilin ikinci yarisi itibari ile orgiitsel boyutta da iligkilendirilmeye

baslanmistir (Akbaba ve Erenler, 2008).

Insanligin baslamasindan bu yana liderlik kavrami dénem, yer, zaman ve sartlara
baglt olmaksizin varligmi siirdiirmiistiir ve siirdiirmeye de devam edecektir. Tiim bu
kosullar diisiiniildiigiinde degisen durumlara ve ¢evresel faktorlere kars: insanlik liderleri
degisen ve gelisen sartlarina gore tanimlamistir. (Bulug, 1998). Bu nedenle literatiirde
liderlik kavrami, davranig bi¢imi, kisilik 6zelligi veya bir mevkiinin niteligi olarak farkl

bakis agilarina gore farkli bigimlerde tanimlanmistir (Yetim, 1996)

Arastirmacilar i¢in liderlik kavraminin tanimini1 yapmak zor ve vakit alan bir siire¢

olmustur. Liderlik ile ilgili yillardan beri bir¢ok arastirmaci tarafindan ¢ok fazla ¢aligma,



aragtirma yapilmistir ve hala yapilmaya da devam edilmektedir. Bu ¢aligmalar, liderlik
konusunda degisik bakis agilar1 gelistirilmesine neden olmus ve tiim bu c¢alismalar
sonucunda ortak bir liderlik tanimi yapilamamus, ve ¢esitli tanimlar ortaya konulmustur.
Bu tanimlarin ortak noktalar: ise liderligi bir siire¢, davranis ve birilerini bir isi yapma
amaci ile motive etme ve harekete gegirmeleri olarak tanimlamalari olmustur (Ciulla,

2004).

Cekmecelioglu (2014)’na gore liderlik takipgi ve lider arasinda gerceklesen dinamik
bir iletisim stirecidir. Liderlik sadece liderin davraniglari degil, takipgilerin davraniglarinin
da bir sonucudur. Bu baglamda liderlik, motivasyon, iletisim ve kisileraras1 iligkiler
stirecleri ile ilgilidir. Ayni sekilde Burns’e gore de liderlik siireci liderin takipgilerinden,
takipgilerin de liderden etkilendigi ¢ift yonlii bir etkilesim stirecidir (Yukl, 1989). Bulug
(1998), liderligi i¢inde bulundugu toplumun veya Orgiitiin amagclarina ulagmasini
saglamak i¢in ortaya ¢ikan, icinde bulundugu topluluktaki diger bireylerden daha farkl,
daha yiiksek bilgi diizeyine sahip, daha yetenekli kisiler olarak tanimlamistir. Ayar
(2022)’a gore bir liderde olmasi gerekli olan ii¢ 6zellik bulunmaktadir. Bu 6zellikler

sunlardir:

e Amaclara ulagsmak,
e Degisim odakli olmak,

e Insanlar etkileme yetenegine sahip olmaktir.

Liderler orgiitsel hedeflere ulasma konusunda 6rgiit i¢in kritik 6nem arz etmektedir.
Bu baglamda liderligin verimliligin maksimize edilmesine yardimci olan ve orgiit
politikalarmi calisanlara bildirmekle miikellef, planlar1 uygulamaya koyma konusunda
yonergeler olusturan bir konumda bulundugu sdylenebilir (Giin ve Aslan, 2018; Onen ve
Kanayran, 2015). Bu konum itibari ile liderler, orgiit icerisinde farkli amag¢ ve hedeflere
sahip olan kisileri ortak bir hedefe yonelik caligmaya tesvik eden kisidir. Tiim bu
tanimlamalar1 destekler sekilde Kanungo ve Mendonca (1998) lideri “Orgiit igerisindeki
birligi olusturan ruh” olarak tanimlanmaktadir ve gergek liderin bulunmadig1 orgiitleri
dalgal1 bir denizde yolunu bulmaya ¢alisan gemiye benzetmektedir. Bu nedenle liderin

varlig1 orgiit i¢in kaginilmaz bir zaruriyettir.



Birgok arastirmaci tarafindan bahsedildigi {izere liderlik g¢alisanlar ve liderler
arasinda gergeklesen c¢ift yonlii bir iletisimin sonucudur. Bu nedenle lider, {iyesi oldugu
orgiitlin bir yansimasi olarak goriilmektedir. Bu baglamda liderlik sadece liderin zeka,
otorite, 0zgiiven, yetkinlik gibi kisisel ozellikleri ile belirlenemez. Liderlik, takipgilerinin
istek ve ihtiyaglarina gore sekillenmektedir (Enderle, 1987). Liderler karar verme ve
etkileme Ozellikleri sayesinde Orglitiin genel yapisini olusturmada o6nemli bir rol
iistlenmektedirler. Bu baglamda liderler, c¢alisma ortaminda Orgiitsel amaclarin ve
davraniglarin tonunu belirlemektedirler (Brown ve Mitchell, 2010). Tiim bu c¢aligmalar
neticesinde liderlerin oOrgiit igerisinde etik ilkelere uygun bir ydnetim bigimi
sergilenmesinin en &nemli sorumlularindan biri oldugu ifade edilebilir (Ozdemir, 2003).
Etik ilkelerin eksik oldugu bir liderlik bi¢cimi yikici tehlikeli ve hatta zehirli bir orgiit
iklimi olugturabilir. Bu nedenle orgiitlerde liderin etik davraniglar1 benimsemesi, drgiitiin

uzun vadedeki basarisi i¢in de 6nem arz etmektedir (Toor ve Ofori, 2009).

Mendonca (2001) liderlik kavramini tanimlarken hem 6rgiit icerisinde atama veya
gayr1 resmi yollarla se¢ilmis kisinin bu rol davranisini ifade ettigini, hem de takipgilerin
degerleri, inanglar1 ve davranislarin1 degistirmek amaci ile lider tarafindan benimsenmis
etkileme siireci oldugunu ifade etmistir. Lider, orgiit igerisinde etkileyen konumunda
bulundugu i¢in davranis ve tutumlar tiim orgiit biinyesine yansimaktadir (Tuna, Bircan,
Yesiltas, 2012). Liderler yalnizca takipgilerinin davranislarini dogrudan etkilemekle
kalmaz, liderler eylemleri ile takipgilerinin algilarini da etkileyerek o6rgiit iklimine uygun
yerlesik davranis normlar1 ve beklentilerine yol agar (Grojean, Resick, Dickson, Smith
2004). Liderler orgiit igerisinde stratejiler, hedefler, kaynaklar, terfiler ve
degerlendirmeler gibi c¢alisanlar1 etkileyen bir¢ok sonucu kontrol edici konumda

bulunmaktadirlar (Brown ve Mitchell, 2010).
Kanungo ve Mendonca (1998)’e gore liderlik iki boyutta ele alinabilir. Bunlar;
e Gorevi yerine getirme ve Orgiit i¢erisinde uyumu saglamak adina iistlenilen rol,

e Orgiitiin hedeflerine ulasmas1 adma takipgilerin degerlerini, davramislarmni

etkileme amaci ile yliriitiilen bir dizi stratejidir.



Liderlerin en 6nemli yeteneklerinden biri, ¢alisanlar ve orgiit i¢in en iyi olan1 hayal
etme ve bunu hayata gecirme yetenegidir (Cekmecelioglu, 2014). Bu baglamda liderler,
orgiit ve calisanlar1 icin vizyon olusturmaktadirlar. Onen ve Kanayran (2015)’a gore
liderin en 6nemli gorevleri ¢alisanlarinin kendilerini gelistirmelerine imkan saglamak,
orgiit icerisinde saglikli ve acgik iletisim kanallar1 olusturmak ve ¢alisanlart ile karsilikli
bir gliven duygusu olusturmaktir. Bu yollarla ¢alisanlarinin istek ve ihtiya¢larini anlamak
ve cevap vermektir. Bu baglamda liderler ¢alisanlarint motive etme konusunda da kilit bir

rol Ustlenmektedirler.

Saeed vd. (2014)’e gore liderler orgiitte c¢esitli durumlardan sorumludurlar. Bu
durumlar; oOrgiitlerde yasanan catismalar1 ve krizleri ¢6zmek, takipgilerine tesvik ve
destekte bulunmak, 6diil ve ceza sistemlerini uygulamak, kurumsal kiiltiirii gelistirmek,
catigma yOnetimi becerilerini kullanarak insanlar1 birlikte ¢aligmaya tesvik etmek ve tiim

bunlar1 orgiitiin temel hedef ve amaglarina ulagsma yolunda uygulamaktir.

Liderlik, orgiitiin en 6nemli bileseni olan insan kaynagini giiclendirmek, orgiitte
katilimci bir yap1 olusturmak ve bu yolla ¢aliganlarin is tatminlerini arttirmak i¢in orgiitsel
yapinin en énemli unsurlarindan biridir (Cekmecelioglu, 2014). Alkin ve Unsar (2007)’a
gore liderlik bir siirectir ve lider de bu siirecte insanlar1 etkileme yetenegine sahip olan ve
yonetim giiciine sahip olan kisileri ifade eder. Yesil (2016) tarafindan liderin takipgilerini
kendi rizalart ile pesinden gotlirme ve takip ettirme 6zelligi bulundugu belirtilmis ve yine
takipcilerinin liderlerine inandiklar1 ve saygi duyduklar aciklanmistir. Liderler orgiit
icerisinde karar verici, yonlendirici, diizenleyici ve ikna edici pozisyonda bulunabilirler
fakat takipgilerini zorlamazlar. Liderlik dogasi geregi isbirligine acik, iletisimsel bir
siirectir. Bu nedenle liderler ahlaki davranis agisindan katalizor gorevi iistlenmektedirler

(Gini, 1997).

Liderlerin orgiitlerde iistlendigi birden fazla rol bulunmaktadir. Bu roller, gorevler
1s18inda amaglarin basarilmasi i¢in koordine etme rolii, degisen sartlara uygun olarak
Orgiitiin dengesini saglamak ve orgiitlerin i¢ dinamiklerini géz onlinde bulundurarak

catigma ve tartigsmalar1 yonetmektir (Cekmecelioglu, 2014).



Tiim bu liderlik tanimlamalar1 degerlendiginde, liderlikten s6z edilebilmesi i¢in
oncelikle “Onderlik edilecek” bir insan toplulugu olmasi gerekmektedir. Bu insan
toplulugunun ortak hedef ve amaglara yonlendirilmesinde rol alan kisi lider olarak
belirlenebilir. Bu insan toplulugunun lideri, toplumdaki bireylerin lideri kendi 6zgiir
iradeleri ve istekleri ile takip etmesi i¢in gerekli bilgi birikimi, yetenek ve kisisel

ozelliklere sahip olmalidir (Bolat ve Seymen, 2003).

Glinlimiiz ve gelecek is diinyasinda orgiitler etkin liderlige ge¢miste oldugundan
daha da fazla ihtiya¢ duyacaktir. Orgiitler yalnizca mevcut durumlarimi koruyarak
giinimiiz kiyasiya rekabet icerisinde olan is diinyasinda hayatta kalamayacaklardir.
Orgiitlerin en 6nemli unsurlar1 olan insan kaynagmni yénetmek, verim almak ve orgiitte
tutmak icin tim orgiitler etkin liderlige ihtiya¢ duymaktadir. Bu nedenle her gecen giin
literatiirde liderlik ile ilgili ¢alismalar yapilmaya ve yeni yaklagimlar ortaya atilmaya

devam edilmektedir (Tengilimoglu, 2005).

2.1.1. LIDERLIK VE YONETICILiK ARASINDAKI FARK

Lider ve yonetici kavramlarinin siklikla birbirlerinin yerine kullanildigt
goriilmektedir. Bazi aragtirmacilar, lider ve yonetici kavramlarinin ayni1 kavram olmasi
gerektigini savunmaktadir fakat liderlik “rehberligi ve onderligi”, yonetici ise resmi

yollarla atanmis bir otoriteyi temsil etmektedir (Erdem ve Dikici, 2009).

Onen ve Kanayran (2015) liderlik ve yonetici arasindaki farki “lider érgiitiin hedef
ve amaglarina ulasma konusunda en yiiksek verimlilige ulagsmada c¢alisanlar1 etkileme yolu
ve karakter giiciinii kullanirken yonetici, smirlart ¢izilmis bir sekilde yonetim
fonksiyonlarini yerine getirerek bu amaglara ulagsmay1 hedefleyen bir otorite” olarak ifade
etmigtir. Liderlik bu baglamda kaynak tahsisi, ¢calisanlarin gézlenip yonlendirilmesi gibi

orgiitsel rutin faaliyetleri yonetmekten daha fazlasidir (Mendonca, 2001).

Erkutlu (2014:4) lider ve ydnetici arasindaki farki, yoneticilerinin giiglerini

hiyerarsik yapidan aldigini fakat liderin giiciinii takipgilerini etkileme yolu ile kazandig1



seklinde belirtmistir. Liderler bi¢cimsel olmayan yapilarda da ortaya ¢ikarken yoneticiler
bicimsel yapilarda bulunmaktadir. Bu baglamda her yoneticinin bir lider oldugunu

sOylemek miimkiin degildir.

2.1.2. LIDERLIK TARZLARI

Kiiresel bir kdy haline gelen giiniimiiz diinyasinda, teknoloji ve bilim alanlarinda
hizla yasanan ilerlemeler rekabeti kiyasiya bir boyuta getirmistir. Bu rekabet ortaminda
orgiitlerin etkinlik ve verimliliklerinin arttirilmasinda en 6nemli rolii iistlenen liderlerin
davranig kaliplarin1 gérmek ve analiz etmek amaci ile ¢aligmalar yapilmis, bu ¢caligmalar
sonucunda bir¢ok liderlik yaklagimi ortaya atilmigtir. En kisa hali ile liderlik tarzi, bir
liderin karakteristik 6zelliklerini tutarli bir bigcimde agiklayan davranis modelidir (Gedik,
2020). Orgiitte yoneticiler ve liderler tarafindan hedeflere ulasma yolunda belirlenen
uygun liderlik tarzi mali ve fiziksel imkanlarin yaninda, orgiitiin basariya ulagmasinda
onemli bir rol oynamaktadir. Liderlik kavraminin ortak bir tanim1 yapilamadig: gibi, her
duruma ve Orgiite uygun tek bir liderlik tarzi da bulunmamaktadir. Liderlik tarzi i¢inde
bulunulan durum, liderin kisilik 6zellikleri gibi bir¢ok unsurdan etkilenmektedir (Celik ve

Siinbiil, 2008).

Liderlik tarzi calisanlarin motivasyonlari ve verimlilikleri konusunda 6nemli etkide
bulunmaktadir. Bu nedenle literatiir incelendiginde liderlik tarzi konusunda farkli
siiflandirilmalarin yapildig goriilmektedir (Ugur ve Sarioglu Ugur, 2021). Hangi liderlik
tarzinin daha iyi oldugu literatiirde ¢okc¢a kez tartisilmis bir konudur. Bu konu {izerinde
anlasilan genel kani ise her Orgiitiin ve organizasyonun c¢evre ve i¢ kosullarina uygun

olmak {izere birbirinden farkl: tipte liderlige ihtiya¢ duyduklaridir (Tengilimoglu, 2005).

Genel olarak liderlik ile ilgili literatiir incelendiginde, orgiit liderlerinin takipgilerini
etkileme yollar1 {i¢ ana model ile agiklanmaya ¢alisilmistir. Bunlar; yonlendirici liderlik

modeli, etkilesimsel liderlik modeli ve doniisiimsel liderlik modelidir. (Aronson, 2001).

Cagdas liderlik kuramlar1 arasinda orgiitlerde en Onemli kaynak olan insan

kaynaginin nasil daha etkin ve verimli yonetilebilecegi konusunda yapilan ¢aligmalar
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sonucu etik liderlik davranisi da son yillarda literatiirde kabul edilen liderlik tarzlarindan
biri haline gelmistir (Akdogan ve Demirtas, 2014). Bu liderlik modellerinden doniistimsel
liderlik modeli etik liderlik davranisi ile benzesmekte olup, etik odaklilik bu liderlik
tiirlerinin yalnizca tek bir boyutunu vurgulamaktadir (Bahar, 2019). Etik liderlik, diger
liderlik tiirlerinden etik davranist boyut olarak degil biitlinciil bakimdan ele almasi ile
ayrilmaktadir (Tuna, Bircan, Yesiltas, 2012). Literatiir incelendiginde ortaya ¢ikan baslica

liderlik tarzlart sunlardir:

2.1.2.1. Otokratik Liderlik

Bu liderlik tarzi genellikle biirokratik yonetim tarzina sahip oOrgiitlerde karsimiza
cikmaktadir. Yonetim, karar alma ve alinan kararlar1 uygulama mekanizmasinin sadece
liderde oldugu bir liderlik tarzidir. Bu liderlik tarzinda lider, sahip oldugu giicli paylagsmaz
ve tek yetkili mercii kendisidir bu da merkeziyet¢i bir yonetim sekli olusturmaktadir
(Onen ve Kanayran, 2015). Otokratik liderler orgiitlerde kural ve prosediirleri belirleme
yetkisini kendi ellerinde bulundurduklarindan, bunlar1 degistirme yetkisi de sadece lidere
aittir ve liderler kendilerine kosulsuz bir sadakat beklemektedirler (Celik ve Siinbiil,
2008). Bu liderler ¢alisanlarini elestirme ve emir verme gibi yontemler ile etkileme amact
giitmektedirler bunun sebebini c¢alisanlarin  dis unsurlarla motive olduklarini
diisiinmeleridir (Kiiglikozkan, 2015). Bu tiir liderlik davramisi gosteren liderler
calisanlarini baskilama ve korku yayma yontemi ile harekete gecirmeye ¢abalarlar (Bulug,

1998).

2.1.2.2. Karizmatik Liderlik

Karizma TDK’ya gore kelime anlami ile “etkileyicilik” anlamina gelmektedir.
Karizma ¢ekicilik ve cazibeyi ifade etmektedir (Demir vd.,2010; Alkin ve Unsar, 2007).
Karizmatik liderlik kavrami literatiire Max Weber’in 6nciil oldugu c¢aligmalar sayesinde
girmistir ve Weber Karizmatik liderligin giiciinii yasalardan veya geleneklerden degil,
liderin kendisine olan inangtan kaynaklandigini belirtmistir (Conger ve Kanungo, 1992).
Karizmatik liderler takipgilerini ne olursa olsun peslerinden siiriikleme yetenegine
sahiptirler. Karizmatik liderlerin baz1 ortak 6zellikleri 6zgiivenli durus, cesaret verme,

motive etme ve ikna etme kabiliyetleridir (Demir vd.,2010; Celik ve Siinbiil,2008).
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2.1.2.3. Katihme1 (Demokratik) Liderlik

Insan odakli bir liderlik tarzidir. Katilimer liderlik tarzi benimseyen liderler ve
calisanlar1 arasinda ¢ok biiyiilk bir uyum s6z konusudur. Karar alinmasi ve alinan
kararlarin uygulanmasi hususunda oOrgiit icerisinde yer alan tiim calisanlarin katkist
bulunmaktadir (Bulug, 1998). Bu baglamda lider, yonetim giiciinii tiim calisanlar ile
paylagsmaktadir (Demir vd., 2010). Katilmer liderlik tarzini belirleyen liderler
calisanlarini kontrol etme egilimini daha az gosterirler ve ¢alisanlarini takdir ederek, igsel
motivasyonunu destekler nitelikte davraniglar gosterirler (Kiiciikozkan, 2015). Ayni
zamanda c¢alisanlarinin  fikirlerini sdylemeleri i¢in ve ¢alisanlarin  Onerilerini
getirebilmeleri i¢in cesaretlendirici bir ortam yaratirken Orgiitiin ama¢ ve hedefleri
konusunda calisanlarin da s6z hakki sahibi oldugu bir iklim olustururlar (Tengilimoglu,

2005).

2.1.2.4. Tam Serbesti Saglayan Liderlik (Laissez - Faire)

Tam serbesti saglayan liderlik tarzinda liderler, yonetim yetkisini en az kullanan
liderler olarak ifade edilmektedir. Bir bagka deyisle gii¢ ve sorumluluktan kaginan bir lider
profili ¢izilmektedir. Bu liderlik tarzini benimseyen liderler, orgiit liyelerine gerekli
kaynaklar1 saglayarak karar verme ve ¢0ziim liretme imkani taniyarak orgiit amaglarini
gerceklestirmeyi hedeflerler ve grup tiyelerinin kendi kendilerini motive etme ve karar
vermelerini saglamaktadirlar (Demir vd., 2010; Alkin ve Unsar, 2007; Tengilimoglu,
2005). Bu liderlik seklinde orgiit tiyeleri amaglari, hedefleri ve planlar1 kendileri belirleme
yetkisine sahip olmasi agisindan her bir orgiit iiyesinin bireysel anlamda katkisini ortaya

koymasi hedeflenir (Bulug, 1998).

2.1.2.5. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Etkilesimci liderlik tarzi benimseyen liderler, takipgilerini ddiillendirme yolu ile
takipcilerinin sadece belirlenen isleri tamamlamalarint saglamaktadir. Bu liderlik tarzinda
lider, ¢alisanlarin kurallar1 uyguladigindan emin olur ve sadece rutin degisikliklere izin
veren bir liderlik yapisi goriilmektedir (Demir vd., 2010). Transaksiyonel liderler

calisanlarinin gegmiste gostermis olduklari iyi performanslarinin devamini géstermeleri
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karsiliginda odiiller sunarlar, bu baglamda gelenek tasiyicist bir liderlik profili
cizmektedirler (Edizler ve Akbulut, 2011). Etkilesimci liderlerin bu gelenek¢i yapisi
gecmisten gelen olumlu unsurlari gelecege tasima egilimi gosterdiklerini bu yolla gelecek

nesile fayda sagladiklarini ifade etmektedir (Tengilimoglu, 2005).

2.1.2.6. Doniisiimsel (Transformasyonel) liderlik

Doniistimsel liderlik modeli Burns (1978) tarafindan “etkilesimsel liderlik” ile
birlikte ortaya atilmis bir liderlik tarzidir. Bu liderlik tarzinda geleneksel olarak lidere
odaklanan liderlik tarzi yerine takipcilere odaklanilmaktadir (Demir vd., 2010).
Dontigiimsel liderlik tarzin1 benimseyen yoneticiler ¢alisanlarin 6z yeterliliklerini arttiran,
norm ve tutumlarmi tutarlt bir bigimde gelistiren bir etkileme stratejisi giitmektedir
(Kanungo, 2001). Dontisiimsel liderler orgiitlerin faaliyet ve siireglerinde degisiklikler
yaparak, degisim ve yenilikleri rgiite yansitarak ¢aliganlar1 etkileyen bir liderlik tarzi
gostermektedir (Unsar ve Alkin, 2007). Bu baglamda doniisiimsel liderlerin reformcu ve
yenilikgi liderler oldugu belirtilebilir. Doniistimcii liderler risk alan ve hatalar1 gelisime
acilan bir yol olarak goérme 6zelligine sahip olan liderlerdir. Doniistimcii liderler giiniimiiz
diinyasinda yasanmakta oldugu gibi hizli degisimleri goriip, bunlara ayak uydurabilen
yapida insanlar olmasi gibi, astlarini da elestirel diistinme gibi 6zelliklerini gelistirerek bu
yonde destekleyici kimselerdir (Tengilimoglu, 2005). Tiim bu tanimlamalardan hareketle
doniistimsel liderlik tarzi takipgilerinin deger yargilarini, tutumlarini, inanglarini,
hedeflerini ve hatta ihtiyaclarini degistirerek yenilenmeyi saglayan kisileri belirtmektedir

(Bolat ve Seymen, 2003).

2.1.2.7. Etik Liderlik

Etik liderlik, liderin davranislar ile takipgilerini ahlaki ag¢idan dogru olan seyi
yapmalari konusunda onlara yol gosteren, rol model olan ve bu yonde etkileyen bir liderlik
bicimidir (Brown vd. 2005; Shao,Resick,Schaubroeck 2011; Grojean vd., 2004;
Mendonca, 2001). Liderlik dogas1 geregi sosyal bir glic konumundadirlar. Etik liderlik,
liderlerin sosyal giiclerini, takipgilerinin karar verme ve uygulama siireglerinde etik
degerleri gozetmelerini ne Olclide etikleyebildiklerini incelemektedir (Gini, 1997). Bir

baska deyisle etik liderlik, liderin kisiligini etik degerler ile olusturmasi ve tiim tutum,
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davranig ve degerlerini etik kodlarla sekillendirip ifade etmesidir (Tutar, Altindz,
Cakiroglu, 2011). Etik liderler c¢alisanlarima karst adil ve diiriist bir yoOnetim
sergilemektedirler. Ayni zamanda ¢alisanlari ile acik bir iletisim siireci yiiriiterek onlardan

etik konularda neler beklendigini agiklamaktadirlar.
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2.2. ETiK LIDERLIK

2.2.1. Etik

Etik kelimesi TDK’ye gore “ Tore bilimi, Cesitli meslek kollar1 arasinda taraflarin
uymasl1 veya kaginmasi gereken davranislar biitlinii, Etik bilimi ve ahlaki, ahlakla ilgili”
anlamlarima gelmektedir. Etik kelime kokeni olarak Yunanca “ethos” kelimesinden
tiremekte olup, antik caglara degin uzanan bir felsefe konusudur (S6kmen, 2019).
Toplumlar zamanin basindan beri iyi ve kotii davraniglara dair kanilara sahiptirler ve bu
iyi davranig ve kotli davranig tartismalart Antik Yunan’dan beri devam etmektedir. Bu
davraniglar felsefe bakis agisindan bakildiginda kisinin vicdani ile ilgilidir (Coskun,
2011). Etik ile ilgili ¢esitli teoriler mevcuttur, ¢linkii ¢aglar boyu filozoflar etik yargilarin
dayandirilmas1 gereken kriterlere iliskin degisik bakis acilar1 benimsemislerdir (Aronson,

2001).

Etik, yasal ve prosediirel olarak dogru goriilenin aksine, ahlaki agidan iyi ve ahlaki
acidan dogru olan anlamina gelmektedir (Mendonca 2001; Kanungo ve Mendonca, 1998).
Zhu, May ve Avolio (2004)’ya gore etik, temelde bir bireyin eyleminin baskalari
iizerindeki etkisiyle ilgilidir. Ozdemir (2008) ise etik kavrammi, “insana bir seyi
yapmasini veya yapmamasini salik veren degerler biitlinii” olarak ifade etmistir. Aktas ve
Aydin (2020) ise etik kavramini dogru ve yanlis olarak kabul edilen olgular1 analiz ederek
kisisel yagsamda nasil hareket edilmesi gerektigini sorgulamay1 saglayan felsefenin bir alt
dal1 olarak ifade etmislerdir. Bishop (2013 ise, etik kavraminin i¢inde yasanilan toplumun
standartlarina ve geleneklerine bagli olarak kisiler tarafindan olusturuldugunu ve
bireylerin ahlaki davranis ve degerleri ile ilgili oldugunu belirtmistir. Sartre tarafindan
insan kolektif varolus sebebi ile bagkalarina karsi ne yapilip yapilmamasi gerekliligine
dair se¢imler yapmak zorunda olundugundan, ahlaki bir varlik olarak tanimlanmistir. Bu
baglamda etik bagkalar1 ile olan iligkilerin bir incelemesi oldugundan, tek basina

incelenmesi gereken bir girisim degil, toplumsal bir olgudur (Gini, 1997).
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Etik kavrami insan hayatinin her alanini kaplayan normatif bir kavramdir. Kisilerin
her davraniginin etik ile agiklanabilen bir yonii oldugundan etigin ilgi alaninin insanin tim
tutum ve davranisi oldugu sdylenilebilir (Tutar vd., 2011). Tiim bu tanimlardan hareketle
etik kavrami, kisilerin 6zel hayatlarinda ve toplum igerisinde yer aldigi her ortamda
amaglarmi gerceklestirme yolunda eyleme doktiikleri davraniglari inceleyen ve bu
davraniglart iyi veya kotii olarak smiflandirmaya calisan diisiince bigimi olarak ifade

edilebilir (Bolat ve Seymen, 2003).

Aristo, etik davramigin yalniz okuma yoluyla anlagilamayacagimi ve etik
davraniglarin kisi i¢in 6nemli olan diger kisilerin hal ve tavirlarindan da 6grenilebilecegini
yani rol model olma siireci ile benimsenebilecegini savunmustur. Bu rol model olma

davranis1 dort asamali bir siire¢ olarak agiklanmistir; (Gini, 1997)

Insan toplumsal bir varlik olmasi sebebi ile, kendisi icin 6nemli olan kisilerin
eylemleri kisinin kendisini yonetmeyi 6grenmesinin yollarindan birisidir. Bir baskasinin
davranisi ne kadar sik tekrarlanirsa ve bu davranisin grup i¢in olumlu ¢iktilar olusturdugu
goriiliirse bu davraniglar taklit edilmeye baslanir Bu eylemler bagkalar tarafindan da
pekistirilirse aligkanliklar haline doniisiir. Tiim bu diisiinme degerlendirme ve se¢im
eylemleri kisinin bilingli niyetini gosterir, etik de her durumda 6zgiir irade igerisinde igten

disa dogru olan bir davranis bigimidir.

Etik kavrami, insan yasaminin her alaninda yer bulmakta ve kendini gostermektedir.
Bu nedenle toplumun her alaninda etik kiiltiiriiniin yerlesmesi ideal bir toplum diizeni i¢in
bir zaruriyettir. Boyle bir yapinin olugmasi toplumda yasayan kisilerin etik kodlara uygun
davranarak etik bir kiiltiirii olusturmasi gerekmektedir. Boylesi etik kiiltiiriin olusmasi i¢in
kisilerin etik kararlar verecekleri olaylar yasamalar1 gerekmektedir (Yaman, 2010).
Calisanlar da zamanlarinin 6nemli bir boliimlerini gegirdikleri isyerlerinde etik
konusunun kapsamina giren bircok olay ile karsilasmaktadirlar (Ozdemir, 2003). Bu
nedenle etik konusu toplumun tiimiinii etkileyen ve ilgilendiren bir kavram olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.
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2.2.2. Etik Liderlik

Is diinyasinda yasanan Worldcom ve Enron gibi krizler ve skandallar, daha énce
karizmatik liderlik ve doniistimcii liderlik gibi liderlik tiirlerinin alt boyutu olarak
incelenen liderligin etik boyutunun 6nemini gozler 6niine sermis ve liderligin etik boyutu
hakkinda yapilan ¢aligmalarin seyrini degistirmistir (Aronson, 2001). Kiiresel capta
yasanan bu skandallar, liderlerin karar alma ve yonetim mekanizmalarini yiiriitiirken etik
degerlerden saptiklarini gozler Oniine sermektedir. Yasanan tiim bu skandallar etik
degerlerin 6nemini bir kez daha ortaya koymustur. Eski caglardan baslayarak filozoflar,
dini liderler ve disiiniirler, etkili bir yonetim i¢in liderlerin etik degerlere sahip olmasinin
onemini vurgulamiglardir (Toor ve Ofori, 2009). Bu baglamda orgiitlerde etik davranigin
tesvik edilmesinde liderlik davraniginin 0nemi aragtirmacilar tarafindan anlasilmistir
(Brown ve Mitchell, 2010). Nitekim yasanan tiim bu skandallar sonucunda orgiitlerde
liderlik davranisinin etik boyutu derinlemesine arastirilmaya baslanmis ve literatiire “etik
liderlik” kavrami kazandirilmistir (Alkan, 2015). Felsefe ve teoloji alaninda etik liderligin
tanimlanmas1 hususunda daha 6nce uygulamali ¢caligmalarin yapildig1 bilinmekle birlikte
sosyal bilimler alaninda etik liderlik hakkinda uygulamali ¢aligmalarin olduk¢a yeni

oldugu goriilmektedir (Mayer vd., 2009).

Giliniimiizde orgiitler i¢in hayati éneme sahip olan etik liderlik konusunda ilk
uygulamali ¢aligmalardan birini yapmis olan Brown vd. (2005) etik liderligi sosyal
ogrenme kurami (Bandura, 1987) ile agiklamakta ve etik liderligi eylemler ve kisilerarasi
iliskiler yolu ile normatif olarak uygun goriilen davranisin iletisim kanallari ile takipgilerin
tesvik edilmesi olarak tanimlamaktadir. Den Hartog ve Belschak (2012)’a gore ise etik
liderlik takipgilerin benlik kavramini ve inanglarim etkileyen deger odakli bir liderlik
bicimidir. Ayan (2015) ise etik liderligi, insanlararasi iligkilerde ve faaliyetlerde dogru
olan davranis1 sergilemek ve bu davranis ile takipgileri etik karar verme davranisi ile
etkileme siireci olarak agiklamistir. Brown ve Trevino (2006)’ya gore diiriistlik ve
giivenilirlik etik liderligin en onemli 6zelliklerindendir. Bu tanimlamalardan hareketle
etik liderlik bir bakima isletmenin tiim ekonomik ve sosyal ¢evresini isletmenin bir

paydasi olarak gorme bilincinden kaynaklanmaktadir (Tutar, Altindz, Cakiroglu, 2011).
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Etik liderler, takipgilerinin etik karar vermelerini saglayan ipuglari tiretmekle goze
carpan Orgiit liyeleridir (Shao,Resick,Schaubroeck 2011; Grojean vd., 2004; Mendonca,
2001). Bu baglamda lider, takipgileri i¢in hem is performansi agisindan hem de etik
davranigta bulunma ag¢isindan rol model olma 6zelligi gosterir (Mendonca 2001). Bir
baska deyisle liderler, davranislar1 ile calisanlar1 ve kendilerini takip eden kisileri
etkilerler. Bu nedenle calisanlarin etik davranislart konusunda da liderler, kritik bir rol
model olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Brown, Trevino, Harrison 2005). Caligsanlar “rol
modeli” ile kendilerinden ne beklendigi, hangi davranisin ddiillendirildigi ve hangi tiir

davraniglarin cezalandirmaya tabi oldugunu 6grenmektedirler.

Enderle (1987) calismasinda etik liderligi sorun odakli bir diisiinme sekli oldugunu
ve uygulamali etik olarak goriilebilecegini belirtmistir. Etik liderlik bu yonii ile teorik etik
kavramlar ile degil, gecmis liderlik tecriibelerinin sentezi ile anlasilabilmektedir. Etik
liderlik diistinme ile birbirine sik1 sikiya baglhidir ve etik liderligi anlamak i¢in oncelikle
liderligi anlamak gerekmektedir. Enderle (1987) etik liderligin iki ana hedefi oldugunu
ifade etmistir. Ilki, yonetsel kararlardaki etik boyutu goriiniir kilmak ve acikliga
kavusturmak, ikincisi ise Orglit icerisindeki etik ilkeleri belirlemek ve gerek¢elendirmektir
(Enderle, 1987). Liderler orgiit icerisinde yonlendirme, karar verme ve verilen kararlarin
uygulanmast konusunda denetleyici bir rol iistlenmektedirler. Bu nedenle liderler
bulunduklar1 pozisyon dolayisi ile ¢alisanlara etik davranis konusunda etkileyici durumda
olup, yine pozisyonlar1 geregi bu davranislarin sonuglart konusunda da karar mercii
durumundadirlar (Brown, Trevino, Harrison 2005). Bu rol model olma, etkileme ve karar
verme fonksiyonlar1 sebebi ile, organizasyonlarda yer alan yoneticilerin davranis ve
tutumlari biiyiik 6nem arz etmektedir (Akdogan ve Demirtag, 2014). Bu baglamda etik
liderler, takipgileri tarafindan verdikleri etik kararlara dair dogruluk, diiriistliik ve adalet
algisin1 arttirarak gliven duygusu olusturmakta ve bu giliven duygusu sebebi ile
calisanlarin orgiitsel baghlik ve aidiyet duygularinin artmasini saglamaktadirlar (Yaman,

2010).

Liderlik caligmalarinda, orgiitlerde liderlerin liderlik tarzina bagli olarak bu karar
verme ve etkileme rolleri calisanlar1 farkli sekillerde etkilemektedir. Bu baglamda

doniisiimsel liderlik tarzinin etik liderlik davranisi ile yakin bir iligkide olup, calisanlari
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ahlaki tutum ve yaklasimlar yardimiyla etkiledigi goriilmektedir. Ayn1 zamanda Brown
vd.(2005) tarafindan kavramsallastirdigi sekliyle etik liderlik, doniistimcii (Burns, 1978),
otantik (Luthans ve Avolio, 2003) ve manevi (Fry, 2003) liderlik gibi liderlik tarzlarindan
etik bilesenle ilgisi bakimindan ayrilmaktadir (Mayer vd., 2009). Bu nedenle etik liderlik

ile ilgili ¢calismalar hiz kazanmistir.

Liderler, etik liderlik davranisi ile ¢alisanlart etkilemektedir. Bu etkileme siireci
orgiit icerisinde benimsendigi durumda orgiitte etik bir iklim olusmaktadir. Orgiitte etik
iklimin olugmasi ise tiim Orgiit icerisinde ahlaki tutum ve davramiglarin Orgiitiin
degerlerine, uygulamalarina ve yontemlerine yansimasi ile saglanmaktadir (Akbas, 2010).
Bu baglamda bir orgiitte etik iklimin varlig1 ve olusmasi, orgiit tiyelerinin etik degerleri
ile yakindan ilgili iken, Orgiit iiyelerinin etik algilar1 da oOrgiit liderleri tarafindan
sekillendigi sdylenebilir. Bir baska deyisle etik iklim, 6rgiit icerisindeki liderin davranis
kaliplari, calisani giliglendiren etkileme stratejileri ve liderin ahlaki karakter olusumu ile
olusan etik liderlik davraniginin dogal bir sonucudur (Mendonca, 2001). Etik liderler,
orgiit igerisinde etik iklim olusturma yolu ile sosyal sermayeye katki saglamaktadir
(Akdogan ve Demirtas, 2014). Bu bakis agisi ile 6rgiitiin etik vizyonu, liderler tarafindan
sekillendiginden dolay1, liderlerin etik lider davranisi sergilemeleri gerekmektedir

(Kanungo ve Mendonca, 1998).

Harvey etik liderlik ile ilgili yaptig1 calismasinda etik liderlerde rastlanilmasi
gereken bazi nitelikler oldugunu belirtmistir. Bu temel nitelikleri on maddede

Ozetlemistir. Bu nitelikler su sekildedir (Yildirim, 2010):

e Orgiitte temel etik degerleri, etik kodlar1 ve etik standartlari belirlemek ve bu
standartlarin benimsenmesini saglamak,

e Orgiitte hedef ve amaglara yonelik sorumluluk saglamak, bu yolla etik degerler ile
ilgili sorumluluk dagitmak,

e Tavir ve davranislari ile rol model olma 6zelligi gostermek,

e Karar alma ve uygulama siireclerinde etik degerleri rehber edinmek,

e Orgiit igerisinde yer alan prosediir ve politikalarm uygulanis bigimi ile uyumlu

olmasin1 saglamak,
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e Takipcilerinin davranis ve degerlerini dogru olan1 yapma konusunda etkilemek
amaci ile bu siirece zaman ve kaynak ayirmak,

e Kendi niifuz alanmi igerisinde yer alan herkesin hislerine diislincelerine ve
tepkilerine 6nem vermek,

e FEtik standartlarin ve degerlerin yerlesik hale getirilmesi kiimiilatif bir siirecin
sonucunda gergeklestiginden, bir¢ok alanda kiictik iyilestirmeler yapmak,

e Orgiite katilacak yeni kisilerin se¢iminde ve hali hazirda &rgiit igerisinde olan
kisilerin terfileri konusunda karar alma siire¢lerinde misyon, vizyon ve degerlerini
kullanmak,

e Ortaya ¢ikan istenmeyen/beklenmeyen sonuglarin karsisinda baskalarini suglamak

yerine bir adim One atip rehberlik etmek ve motivasyonu saglamak.

Yaman (2010) ise calismasinda etik liderin sahip olmasi gereken o6zellikleri su

sekilde 6zetlemektedir;

Tablo 2.1. Etik liderin sahip olmasi gereken ozellikler

Temel Liderlik Ozelligi Liderin Etik Rolii

Ortak degerleri diizenli bigimde dile getirmek
Degerleri ve etik bilinci olusturmak. |ve bunlarin herkes¢e benimsenmesini saglamak

s siirecinde kendisini ve sorumluluk paylastigi
kisileri etik degerlere uygun davranma

Sorumluluk paylasmak konusunda izlemek
Ornek olmak Ozii ve sozii ile bir ve drnek olmak
Kararlarinda degerleri goz ontinde Yaptiklar1 her islemde etik degerlerini goz
tutmak ontlinde tutmak

(Calisma arkadaslarinda gerekli giiven ve
Deger ve etik konularinda egitim becerilerinin kazanilmasi i¢in onlara yardimci
vermek olmak

Etik degerlere sahip insanlara firsat  |Uygulamalarinda etik alg1 diizeyi ytliksek
tanimak kisilere oncelik vermek

Kaynak: Yaman (2010)

Arastirmacilar etik liderlik ¢alismalart siiresince, etik liderlik davraniginin gesitli
boyutlar1 oldugunu 6ne siirmiislerdir. Brown ve Mitchell (2010) ¢calismasinda Trevino vd.
(2000, 2003)’nin ¢alismalarinda etik liderlerlerin “ahlaki kisi” ve “ahlaki yonetici” olarak
iki boyutta agiklanabilecegini belirttigini aktarmistir. Ahlaki kisi boyutu kisinin etik
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ozelliklerini ifade etmektedir. Bu kisiler diiriist ve giivenilir kisiler olarak goriilmektedir.
Ahlaki kisiler ilkeki ve adil kisiler olarak da goriilmektedirler. Bu nedenle mesleki
yasantilarinda da tutarl bir sekilde bu ozellikleri gdsterme egilimindedirler. Bir baska
deyisle caligsanlar seslerinin duyulabilecegini diisiinerek endiseleri hakkinda bu kisiler ile
goriigebilirler. Ahlaki yoneticilik boyutu ise liderin etik davranislar tesvik etmek adina
liderlik yontemlerini nasil kullandigini ifade eder. Ahlaki yoneticiler rol model olma
ozelliklerini kullanarak etik davranisi ¢alisanlarina modelleyerek daha belirgin hale
getirirler. Ayn1 zamanda ahlaki yoneticiler etik standartlar1 belirler ve bu standartlarin
uygulanmasi adina 6diil-ceza sistemleri kullanirlar. Bu baglamda ydneticilerin ¢aligsanlar
tarafindan etik liderler olarak goriilmeleri i¢in hem ahlaki kisi olma 6zelliklerinin hem de

ahlaki yoneticilik 6zelliklerinin goriiniir olmasi gerekmektedir.

Etik liderligin boyutlarini agiklamaya calisan bir diger ¢alisma De Hoogh ve Den
Hartog (2008)’e aittir. Arastirmacilar bu ¢alismada etik lider ve liderin etkililigi konusunu
caligmis, calisma sonucunda da etik liderligin ii¢ boyutu olduguna vurgu yapmislardir.
Bu boyutlar etik ve adalet boyutu, rollerin agikliga kavusturulmasi boyutu ve gii¢ paylagim

boyutu olarak ifade edilmistir. Bu boyutlar su sekilde agiklanmaktadir:

e Etik ve Adalet Boyutu: Etik liderligin bu boyutunda ¢alisanlara kars1 diiriistliik,
adaletli davranma ve caliganlara karsi ilgili olma vurgulanmaktadir. Etik liderler
adil kararlar almalar1 ile 6rgiit yapisini bu yonde sekillendirmektedirler. Bu boyut

etik liderligin ana degerlerini vurgulamaktadir.

e Rollerin Acikhiga Kavusturulmasi: Bu boyut etik liderin seffaf bir iletisim tarzi
benimsemesi ve calisanlari ile etik beklentiler konusunda agik bir iletisimde
olmas1 ve etik davranislar1 tesvik edip oOdiillendirmesini vurgulamaktadir.
Takipgilerin etik liderin kendilerinden ne bekledigini anlamasi ve bu beklentilerin
kargilanmas1  hususunda rollerin acikliga kavusturulmasi boyutu Onem

tagimaktadir.

e Gii¢c Paylasimi Boyutu: Bu boyut liderin, orgiit icerisindeki takipgilerinin istek

ve arzularini dinleyip onlar1 karar alma mekanizmasina dahil etmesini ifade
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etmektedir. Gli¢ paylagimu literatiirde de 6nemli bir yer tutmaktadir. Bu baglamda
etik liderin karar alma siireglerine katilimi tesvik ederek gilic paylagimini ortaya

koymaktadir.

Resick vd. (2006) calismasinda etik liderligin alti karakteristik temel ozelligi

oldugunu belirtmistir. Bu 6zellikler sunlardir:

e Karakter ve Diiriistliik: Liderin karakteri ve diiriistliigii, inanglarina ve
eylemlerine rehberlik eden kisisel 6zelliklerinin temelini olugturmaktadir.
Karakter kisinin degerlerini, inanclarini ve egilimlerini icermekte ve etik
degerlerinin de 6ziinii olusturmaktadir. Diiriistliik ise karakterin temel bilesenidir
ve dis baskilara ragmen karar verme siireclerinde ve eylemlerinde etik olarak
dogru olan1 yapmay1 gerektirir ve bu etik davranis sekli liderligin en 6nemli

yonlerinden birisidir.

e Etik Farkindahk: Etik farkindalik, liderin takipgileri iizerinde 6nemli bir etki
yaratacak olaylarda etik konular1 tespit etme ve etik konulara karsi duyarh
davranmasimi ifade etmektedir. Bu farkindalik sadece alinan kararlar ile ilgili
olmay1p, karar alma siirecinin nasil yiiriitiildiigii konusu ile de yakindan ilgilidir.
Liderler grubun ortak ¢ikarini, kisa ve uzun vadeli amaglarda ve bu amaglara giden
yollarda ve tiim paydaslarinin ¢ikarlarinin gézetilmesi hususunda etik farkindalik

ile hareket etmelidir.

e Toplum ve Insan Odaklilik: Etik liderler sahip olduklar: giicii kamu yararina
kullanmalidirlar bir bagka deyisle, kendi ¢ikarlar1 yerine grubun ¢ikarlarini

gozeterek hareket etmelidirler.

e Motive Edicilik: Etik liderler takipgilerini, icerisinde bulunduklar1 orgiitiin
cikarlarimi kendi ¢ikarlarinin {istiinde goérmeleri i¢in motive etmektedir. Etik
liderler bu motive etme Ozelligini ise takipgileri ile arasinda olusturduklari

entelektiiel ve duygusal bagdan almaktadirlar.
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e Cesaretlendiricilik ve Giiglendiricilik:  Etik  liderler  takipgilerinin
Ozytekinliklerini ve Ozgiivenlerini gliglendiren, giiclendirme stratejileri ile

caligsanlarint orgiitiin ortak hedeflerine ulasma konusunda tesvik etmektedirler.

e Etik Sorumluluk Yonetimi: Etik liderler orgiitlerde etik standartlar ve etik
davranis kodlar1 olusturmak ve bu etik standartlar1 ve etik davranis kodlarini
takipcilerine ve oOrgiit iiyelerine bu konuda kendilerinden neler beklenildigini ve
bu beklentilerin karsilanmamasi durumunda ne gibi yaptirimlar olabilecegini

anlatmakla mikelleftir.

Tiim bu caligmalar neticesinde etik liderlerin bazi ortak 6zellikleri oldugundan
bahsedilebilir. Bu 6zellikler dogruluk, diiriistliik ve adalet olarak ifade edilebilir. Yine tiim
bu calismalar 1s18inda etik liderlerin etik ilkeleri belirlemek ve calisanlar1 bu yonde
hareket etmeye tesvik etmek, etik davranis kodlarin1 6rgiit igerisinde pekistirmek ve bu
davraniglart odiillendirmek, etik olmayan davramislari da cezalandirmak gibi

sorumluluklart oldugu belirtilmistir (Alkan, 2015).

2.2.3.Etik Liderlik Davranisinin f)rgiitsel Sonuclari

Orgiitler agisindan, rol model olma 6zellikleri sebebi ile dzellikle yoneticilerin etik
liderlik davranisi sergilemeleri onem arz etmektedir. Orgiitlerde etik liderlik davranisinin
sergilenmesi, etik suistimallerin ortaya g¢ikarabilecegi maliyet ve kurum itibarinin
zedelenme ihtimali sebebi ile 6nem tagimaktadir (Karlshoven, Den Hartog, De Hoogh,

2011).

Etik liderlik davranisinin yonetsel anlamda birden ¢ok unsura etki ettigi
goriilmektedir. Bu unsurlardan biri de is tatminidir. Yapilan calismalarda arastirmacilar
etik liderlik davraniginin drgiitlerde calisanlarin is tatminlerini olumlu yonde etkiledigini
gozlemlemisglerdir (Brown vd. 2005,; Toor ve Ofori, 2009,; Zhu vd. 2004,; Celik vd.,
2015).
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Brown ve Trevino (2006) yaptiklari calismada etik liderlik davranisinin takipgilerin
iizerinde ve Orgiitsel etkileri boyutunda bazi etkileri oldugu sonucuna ulagsmislardir. Bu

sonuglar su sekilde 6zetlenebilir;

1) Liderin takipgilerine gdsterdigi etik rol model olma 6zelligi, etik liderlik davranis
ile olumlu yonde iligkilidir.

2) Etik davranislart destekleyen etik bir ¢evre olusturmak etik liderlik ile olumlu
yonde iligkilidir.

3) Orgiit icerisindeki ahlaki goriis birliginin gii¢lii olmasi, etik ¢evre ve etik liderlik
arasindaki iliskiyi gli¢lendirmektedir.

4) Isbirlik¢i davranis, etik liderlik ile pozitif yonde iliskilidir.

5) Sorumluluk hissi ile hareket etme davranigi, etik liderlik ile pozitif yonde
iliskilidir.

6) Duygusal dengesizlik durumu, etik liderlik ile negatif yonde iligkilidir.

7) Elde bulundurulan giiciin bagkalarinin faydasi i¢in kullanma davranisi, gii¢
ihtiyaci ve etik liderlik arasindaki iligkiyi gliclendirmektedir.

8) Makyavelizm (menfaat s6z konusu oldugunda etik konular1 goz ardi etme) etik
liderlik ile negatif yonde iligkilidir.

9) Ahlaki yargilarin diizeyi, etik liderlik ile pozitif yonde iliskilidir.

10) Verilen kararlarda ahlaki yargilarin kullanilmasi, ahlaki yargilama ve etik liderlik
arasindaki iliskiyi gliglendirmektedir.

11)I¢sel kontrol odaginda sahip olan liderler, dissal kontrol odaginda sahip olan
liderlerden daha giiclii bir etik liderlik davranis1 sergilemektedirler.

12) Oz degerlendirme davranisi sosyal gevre ve etik liderlik arasindaki iliskiyi daha
iliml1 hale getirmektedir.

13) Etik liderlik davranisi, takipgilerin etik karar verme davranisi ile olumlu yonde
iliskilidir.

14) Etik liderlik davranisi, orglitsel vatandaglik davranisi ile pozitif yonde iligkilidir.

15) Etik liderlik davranisi ¢alisanlarin tiretkenlik karsiti davranislar ile negatif yonde
iliskilidir.

16) Etik liderlik, takipgilerin is tatmini, motivasyonu ve orgiitsel baglilig1 ile pozitif

yonde iligkilidir.



24

2.3. MOTIiVASYON

Motivasyon kelimesi TDK’ye gore sozliik anlami1 olarak, “harekete yoneltici itici
giic” olarak tanimlanmaktadir. Latham ve Pinder (2005) ise motivasyon kavramini bireyin
cevresi ile olan etkilesiminden dogan psikolojik bir siire¢ olarak tanimlamaktadir.
Yonetim ¢alismalar1 6zelinde ise, orgiitsel hedeflere ulagmak icin yiiksek diizeyde caba
gosterme istegi olarak da tanimlanabilir (Brislin vd., 2005). Sahin (2003)’e gore ise
motivasyon, kisileri belirli bir davranisi gerceklestirmeye sevk eden, bu davranisi
gerceklestirmek igin gosterecekleri cabanin boyutunu belirleyen ve bu ¢abanin devam
etmesini saglayan igsel ve diglar etkilerin yer aldig1 psikolojik bir siirectir. Bu baglamda
tiim bu yapilan tanimlamalarin 15181inda motivasyonun ii¢ temel unsuru oldugundan soz

edilebilir. Bunlar:

e Kisileri bir davranis1 gerceklestirme konusunda harekete gecmelerini saglamak,
e S0z konusu davranist yonlendirme ve siirdiirme,

e Bu davranisi siirdiirmekten dolay1 bir mutluluk hissi saglamak (Yesil, 2016).

Arastirmacilar motivasyon kavramini farkli bigimlerde aktarsalar da yaptiklar
tanimlarda harekete gegirmek, yonlendirmek ve bu davranisi siirdiirmek gibi 6gelerden
bahsetmislerdir (Steers vd., 2004). Bu tanimlamalara gore motivasyon, hem bireyin kendi
ama¢ ve hedefleri dogrultusunda hem de orgiit igerisinde yer alan bireylerin Srgiitiin
amaglart ve hedefleri dogrultusunda gosterdikleri cabayr harekete gegirme
istegidir. Motivasyon kavraminin ana noktasi olarak, ¢calisanlarin bilgi ve kabiliyetlerinin
hedeflere ulasilmas1 konusunda en verimli sekilde Orgiitler tarafindan hangi sartlar
yaratildiginda giidiilenebilecegi arastirilmaktadir. Bu baglamda “calisana nasil bir ¢aligma
ortami yaratilmali ki bilgi ve kabiliyetlerinden en yiiksek verim saglanmali” sorusunun
cevab1l motivasyon ¢alismalarinin temelini olusturmaktadir (Kiigikozkan, 2015).Calisan
motivasyonu konusu, hem teorik hem de uygulamali arastirmalarda giincel olarak
caligilmaktadir. Literatiirde yoOnetim ile ilgili yapilan c¢aligmalarda genel olarak
motivasyon, bir veya birden fazla kisinin istenilen bir isi baglatmasi, devam ettirmesi ve

bu hareketin stirdiiriilmesi i¢in gerekli olan ¢aba olarak tanimlanmakta olup ¢alisanin isi,
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diger c¢alisanlar ve organizasyonun kendisi ile arasindaki iligskinin bir sonucu olarak

goriilmektedir (Diindar, Ozutku, Taspinar, 2007; Steers vd., 2004).

Giliniimiizlin dinamik ve kiyastya bir pazar rekabetinde faaliyet gosteren isletmeler
icin ¢aligan motivasyonu, basariya ve refaha ulasmada en hayati unsurlardan biri olarak
kabul edilmektedir. Nitekim ¢alisan motivasyonu, liderler ve yoneticiler agisindan da her
zaman iizerinde ¢alisiimasi gereken temel bir sorun olmustur. Isi 6zelinde motivasyonu
diisitk olan calisanlarin islerinde daha az c¢aba harcamalari, isyerinden uzak durma
egilimde olmalari, baska bir firsat yakaladiklarinda Orgiitten ayrilma davranisi
gostermeleri ve yaptiklari islerde daha verimsiz sonuglar liretmeleri olasidir (Amabile,
1993). Bu baglamda calisan motivasyonu c¢aligsmalari yillardan beri pek ¢ok arastirmanin
odak noktasi olmus ve bu caligmalarda c¢alisan motivasyonunu arttirmak igin
kullanilabilecek yontem ve araglarin ne oldugu belirlenmeye calisilmistir. Bu baglamda
yoneticilerin ¢alisanlar ile kurdugu iligkinin niteligi ¢alisan motivasyonunun en gii¢lii
unsurlarindan biri oldugu goriilmektedir. Yoneticinin yarattigi profesyonel, olumlu ve
saygili bir tutum, calisanlarin orgiitteki diger kisilere olan yaklagimina yansimakta ve

caligsanlarin isinden zevk alma egilimini arttirmaktadir (Naile ve Selesho, 2014).

Yonetim ¢alismalarinda, c¢alisanlart motive eden faktorler konusunda c¢esitli
yaklagimlar ve varsayimlar ileri siiriilmiistiir. Bu yaklagimlar ¢alisanlart motive eden
faktorleri iki ana grupta aciklamaya calismislardir. Bu yaklasimlarda calisanlarin igsel
faktorlerle motive oldugu ve yine calisanlarin digsal faktorlerle motive oldugu
belirtilmektedir (Diindar, Ozutku, Taspinar, 2007). Mottaz (1985)’e gére i¢sel motivasyon
araglari isin kendisinden kaynaklanan 6zyonetim, sorumluluk, yapici geri bildirim, kiginin
kendi yeteneklerini kullanabilme firsat1 gibi faktorleri igerirken, digsal motivasyon
araglari ise sosyal ve Orgiitsel boyut olarak ikiye ayrilmaktadirlar. Bu faktorlerden sosyal
boyut, kisilerarasi etkilesimin motive edici 6zelligini vurgularken orgiitsel boyut, gorev
performansin1 iyilestirmek amaci ile Orgiitiin sagladigi ddiilleri belirtmektedir. Bu
baglamda i¢sel motivasyon yapilan isi en iyi sekilde yapma isteginden kaynaklanmakta,
digsal motivasyon ise iicret, promosyon vb. gibi etkenler sonucunda olustugu sdylenebilir
(Ayan, 2015). Bu baglamda liderler c¢alisanlarinin yetenek ve eylemlerini

onayladiklarinda, diisiincelerini dikkate aldiklarinda ve Orgiit igerisinde takdir etme
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kiiltiiri olusturdaklarinda, ¢alisan motivasyonu olumlu yonde etkilenmektedir (Webb,
2007). Diindar vd. (2007) ¢aligmasinda i¢sel motivasyon araglarinin, digsal motivasyona
araglarina kiyasla etki diizeyinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Bu nedenle
calisan motivasyonunun en énemli unsurlarindan olan yonetici davranisinin dnemi bir kez

daha anlagilmaktadir.

Motivasyon, oOrgiit icerisinde ¢alisan tiim bireysel ¢alisanlarin  ¢alisma
performanslarin1 artirmalar1 veya gorevleri genellikle yaptiklarindan ¢ok daha iyi bir
sekilde tamamlamalar icin bir katalizor gérevi gérmektedir. (Sekhar, Patwardhan, Singh
2013). Calisan motivasyonu, ¢alisanin isten kaynaklanan ihtiya¢ ve beklentileri ile ¢alisan
motivasyonunu saglayan isyeri faktdrlerinin tam bir bilesimi olmalidir (Khuong ve Hoang

2015).
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2.4. IS TATMINI

Orgiitlerde ulasilmak istenen temel hedef basaridir. Orgiitiin basaris1 ise ¢alisaninin
isi konusundaki basarisina siki sikiya baglidir. Calisanin isi 6zelinde basari saglayabilmesi
ise, isinden duymus oldugu tatmin ile 6nemli dl¢lide baglantilidir. Bu nedenle is tatmini
ve bu tatminin nasil arttirilabilecegi konusu onemli bir ¢aligma alani yaratmustir.
Literatiirde i tatmini hakkinda zengin bir ¢alisma ge¢misi bulunmaktadir. Ayn1 zamanda

i tatmini gliniimiizde yonetim ¢aligsmalarinin en fazla ilgi duyulan konularindan birisidir.

Is tatmini konusunun arastirilmaya baslanmasi Birinci Diinya Savasi yillarma
dayanmaktadir. Savasin ardindan yasanan endiistriyel gelismelerle birlikte, calisanlarinin
verimliliklerinin nasil arttirilabilecegi sorunu meydana gelmistir. Taylor ve Gilbert is
tatmini kavramini “en disiik stres diizeyi ve yorgunluk yaratacak bicimde fabrikada
caligmak” olarak tanimlamiglardir (S6kmen, 2019). Bu konu hakkindaki ilk ¢aligmalardan
olan Hawthorne Calismalarinda Orgiit yoneticilerinin davraniglari, orgiit icerisindeki
iligkiler dikkate alinmis ve calisanlarin is tatmini ve verimliligi arasindaki iligki

anlasilmaya calisilmistir (Hizarcioglu, 2022).

Is tatmini, calisanlarin yaptiklari ise dair olumlu hisler beslemesi olarak
aciklanabilir (Basar ve Basim, 2015). Locke (1969) is tatminini “kisinin isi ile ilgili
degerleri basarmasi veya kolaylastirmast halinde hissedilen zevkli duygusal durum”
olarak tanimlamaktadr. Is tatmini, ¢alisanin isi ile ilgili sartlarin, normlarin, duygularinin
ve beklentilerinin kisisel bir degerlendirme siireci igerisinde zihin siizgecinden gecen
algilarindan olugmaktadir (Schneider ve Snyder, 1975). Asagidaki tabloda S6kmen (2020)

tarafindan literatlirden derlenen belli basli ig tatmini tanimlar1 bulunmaktadir;
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Tablo 2.2. Is tatmini tanimlar1

Arastirmaci Tamm

Kisilerin kisa vadede olusturdugu anlik diisiince seklinden
ziyade belli bir deneyimin sonunda ulasmis oldugu ve icinde

Locke, 1969 bir¢ok alg1 ve degerlendirmeleri barindiran bir siire¢
Hackman ve Oldham,
1975 Calisanlarin, isin genel 6zelliklerinden duyduklart memnuniyet

isin ilerleyisi, yonetimin ise karsi tutumu gibi isin mevcut
oldugu kosullarda ya da is giivenligi, iicret gibi yapilan is
sonucunda ¢alisanin elde ettigi ¢iktilar1 degerlendirmesi ve
Schneider ve Snyder, |bireyin degerler, normlar ve tutumlar sisteminden gegerek
1975 yaptiklari ise kars1 hissettikleri i¢sel duygular

calisanlarin islerine kars1 verdigi deger ile isten edindikleri
Oshagbemi, 2000 etkilesime dayanan duygusal bir tepki

bir tutum olarak bireyin is veya ig durumu hakkinda olumlu
Weiss, 2002 veya olumsuz degerlendirme yargisi

Kaynak: Sokmen (2020)

Akincr (2002) is tatminini yapilan isin Ozellikleri ile isi yerine getiren kisinin
isteklerinin uyusmasi durumunda, ¢alisanin hissettigi pozitif duygusal durum olarak ifade
etmistir. Bundan hareketle is tatminin kisilerin is igerisindeki durumuna ve ise yonelik
hissettigi duygulara dair verdigi duygusal bir tepki oldugu sdylenebilir. Is
tatmininin sorumluluk, iletisim siirecleri, gorevlendirme cesitliligi gibi is kosullarinin
degerlendirilmesi sonucunda ortaya ¢iktig1 varsayilmaktadir (Dormann ve Zapf, 2001).
Orgiit igerisinde ¢aligan tatmininin saglanmasi yonetim icin en énemli konulardan biridir.
Ciinkii isinden tatmin olan ¢alisganin Orgiite olan giiveni artmaktadir bu da orgiite olan

bagliliginin artmasina neden olmaktadir (Akinci, 2002)

Bireylerin is tatminlerini etkileyen birden ¢ok unsur bulunmaktadir. Bayrak Kok
(2010)’e gore bu unsurlar kisinin duygusal durumu ve ise yonelik 6zellikler olarak iki ana
baslik altinda toplanabilir. Kisinin duygusal durumu, kisilik 6zellikleri, duygulari,
diisiinceleri, istek ve ihtiyaclar: ile ilgilidir. Ise yonelik 6zellikler ise, yapilan isin
ozellikleri, calisma ortamindaki iliskiler, bu konulardaki beklentiler ve bu beklentilerin ne
oranda karsilandiklari ile ilgilidir. Genel manada is tatmini ile ilgili yapilan ¢aligmalarda

ticret, odiiller, terfi imkani, ¢alisma sartlari, is arkadaslari, yonetim tarzi, isin dogasi, yan
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haklar, iletisim tarzi, ¢alisanin kisiligi gibi pek c¢ok faktoriin calisanlarin is tatmini

iizerinde etkisinin oldugu goriilmektedir. (Ungiiren, Dogan, Ozmen, Tekin 2010).

Is tatmini, orgiit icerisindeki yoneticinin davranis bicimi ve ¢alisanin yaptigi is ile
ilgili hissettigi duygulara bagli olarak degismektedir. Genel manada is tatmini ¢alisanlarin
is yapma isteklerini ve ayn1 zamanda orgiit kiiltiiriine de dogrudan etkide bulunan bir

duygu durumdur.
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3. ARASTIRMA METODOLOJISI

Calismanin bu bolimiinde aragtirmanin amaci, kapsami ve kisitlarina yer
verilecektir. Ardindan arastirmanin modeli ve hipotezleri agiklanacak, 6rneklem ve veri

toplama araglar1 hakkinda bilgi verilecek ve kullanilan 6lgekler belirtilecektir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada calisanlarin motivasyonlar1 ve is tatminlerinin yoneticilerin etik
davranigi ile nasil etkilendigi incelenmistir. Bu kapsamda oncelikle liderlik kavramu,
sonrasinda etik liderlik davranisi {lizerinde durulmustur. Motivasyon ve is tatmini
kavramlarinin incelenmesinin akabinde etik liderlik davranisinin motivasyon ve ig tatmini
ile baglantis1 aragtirllmistir. Ardindan etik liderlik davranisinin is tatmini lizerindeki

etkisine motivasyonun aracilik etkisi incelenmistir.

Calismanin  temel amaci1 Tiirkiye’de 0Ozel sektorde faaliyet gdsteren
organizasyonlarda etik liderlik davranis1 sergileyen yoneticilerin, ¢alisanlarin igsel
motivasyonlarini nasil etkiledigini ve bu davranis ile ¢alisanlarin is tatminlerinin ne yonde

etkilendigini arastirmaktir.

3.2. Arastirmanin Kapsam ve Kisithhiklar:

Bu aragtirma i¢in yapilmis olan anket ¢aligmasi, Google Forms iizerinden ¢evrimici
anket olarak diizenlenmistir.

Arastirma evreni 18 yas ve lizeri olmak iizere aktif olarak calisan 6zel sektor
calisanlar1 olarak belirlenmistir. Arastirmada sektdér ve calisilan bolim  kisiti
bulunmamaktadir. Bu baglamda ¢alismanin kisit1 olarak yas ve giincel ¢alisma durumu

belirlenmistir.
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3.3. Arastirmada kullamilan Olcekler

3.3.1. Etik Liderlik Ol¢egi

Aragtirmanin bagimli degiskeni olan calisanlarin yoneticilerinin etik liderlik
davranisi hakkindaki algilarint 6lgmek icin, gegerlilik ve giivenilirlik caligsmalari
tamamlanmis olan Brown, Trevino ve Harrison (2005) tarafindan gelistirilen 10 maddelik
“Etik Liderlik Olgegi” kullamlmustir. Her bir sorunun yanit bigimi 5°li Likert dlcegi ile
olusturulmustur (5= Tamamen Katiliyorum, 4= Katiliyorum, 3=Kararsizim, 2=

Katilmiyorum, 1= Hi¢ Katilmiyorum).

3.3.2. Motivasyon Olcegi
Motivasyon diizeyinin 6l¢iilmesi amaci ile Diindar, Ozutku ve Taspmar (2007)

tarafindan olusturulan toplam 15 sorudan olusan g¢alisanlarin motivasyon diizeylerinin
Ol¢iilmesi icin tasarlanan 6lgekten 9 maddelik, i¢sel motivasyonun boyutlarina odaklanan
“Motivasyon Olgegi” kullanilmistir. Her bir soruda yanit bigimi olarak 5°li Likert dlcegi
format1 kullanilmistir (5= Tamamen Katiliyorum, 4= Katiliyorum, 3=Kararsizim, 2=

Katilmiyorum, 1= Hi¢ Katilmiyorum).

3.3.3. Is Tatmini Olcegi

Is tatmini diizeylerini 6lgmek i¢in ise uluslararasi yazinda da ¢ok kez kullanilan ve
gegerlilik ve giivenilirlik ¢aligmalart yapilmig Baycan (1985) tarafindan Tiirkce’ye
uyarlanan “Minnesota Is Tatmini Olcegi” kullanilmistir. Bu 6lgekte her bir maddeye
karsilik gelen 20 ayr1 is boyutu ile calisanin is tatmininin boyutunun Olciilmesi
amaglanmaktadir (Durak ve Serinkan, 2007). Her sorunun yanit bi¢imi 5’li Likert 6l¢egi
ile olusturulmustur (5= Cok Memnunum, 4= Memnunum, 3=Kararsizim, 2= Memnun

Degilim, 1= Hi¢ Memnun Degilim).

3.4. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Bu caligma 6zelinde arastirilan temel aragtirma sorulari sunlardir;

Soru 1: Etik liderlik davranisi ile ¢alisan motivasyonu arasinda bir iligki var midir?
Soru 2: Etik liderlik davranist ile calisan is tatmini arasinda bir iliski var midir?
Soru 3: Etik liderlik davranigin is tatminine etkisi iizerinde motivasyonun aracilik

etkisi bulunmakta midir?
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Bu c¢alisma etik liderlik davranist gosteren yoneticilerin calisanlarinin igsel
motivasyonlarinin arttigini ve etik liderlik davranisi gésteren yoneticilerin ¢alisanlarinin

islerinden duyduklar: tatminlerinin arttigin1 varsayarak su hipotezleri test edecektir;

Hipotez 1: Etik liderlik ve ¢alisgan motivasyonu arasinda pozitif iliski vardir
Hipotez 2: Etik liderlik ve is tatmini arasinda pozitif iligki vardir.
Hipotez 3: Etik liderlik davranisinin is tatminine etkisi {izerinde motivasyonun

aracilik etkisi bulunmaktadir.

Etik Liderlik ve Calisan Motivasyonu Arasindaki Tiski

Yoneticilerin ¢alisanlart ile arasindaki iliskinin tiiri ve kalitesi, calisan
motivasyonun en giiclii unsurudur. Bu iligki 6zelinde profesyonel, olumlu ve saygili bir
tutum olusturuldugu takdirde ¢alisanin ¢aligma arkadaslari ile benzer bir iliski igerisinde

olmas1 ve isten keyif almasi olasidir (Naile ve Selesho 2014).

Ozdeslesmeye dayali motivasyonel ve sosyal dgrenme siirecleri, etik liderligin
takipciler iizerindeki etkisini aciklayan 6nemli bir temel mekanizma olusturur. (Den

Hartog, Belschak 2012).

Brown vd. (2005) etik liderlerin takipgilerinin, gordiikleri etik muamele ve
hissettikleri giiven nedeniyle kendilerini liderleriyle bir sosyal degisim iligkisi iginde
olarak algiladiklarinit ve bu nedenle ¢alisanlarin, liderlerinin kendi ¢ikarlarini yiirekten
diistindiiklerini ve Onemsediklerini diigiinmeleri dolayisiyla, gorev performanslarini
iyilestirerek karsilik vereceklerini belirtmislerdir. Ouakouak, Zaitouni ve Arya (2020) ise
calisanlarin, calisanlarla iliskilerinde giiven ve saygiyr diiriistliikle modelleyen ve
besleyen etik liderler tarafindan yonetildiginde, calisanlarin dogustan gelen psikolojik

ihtiya¢lariin karsilanmasi daha olas1 oldugunu belirtmistir.

Brown ve Trevino (2006) etik liderlerin c¢alisanlarina etik standartlarin dnemini
benimsettigini ve ¢alisanlar1 davranislarindan sorumlu tutmak icin performans yonetim

sistemini kullandigin1 belirtmistir. Ayn1 zamanda etik lider ve ahlaki yoneticinin sosyal
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odiiller saglayarak kisinin ahlaki davranis motivasyonunu arttirdigi saptanmistir (Khan,

Bauman, Javed 2020).

Dust, Resick, Margolis, Mawritz ve Greenabum (2018) etik liderlik davranisi
sergileyen amirler i¢in ¢alisan calisanlarin yeteneklerine giivendiklerini ve caligsmalari
iizerinde yiiksek diizeyde anlam, etki ve kontrol algiladiklarini belirtmektedir. Bu gelismis
psikolojik giiclendirme duygusu, basarili olmak i¢cin motivasyonel diirtii saglamaktadir.
Celik vd. (2015)’de liderlerin insanlar1 yonlendirme ve etkileme giiciine ve yetenegine
sahip olduklarindan, calisanlarin ruh halini (moral), motivasyonunu, performansini ve
davraniglarini etkiledigini belirtmistir. Liderler de bu etkileme giicii ve yeteneginin de etik
liderlik davranisi ile yakindan iliskili oldugu goriildiiglinden ilgili literatiirii destekler

niteliktedir.

Webb (2007)’in ¢aligmasina gore calisanlarina karsi diisiinceli olan liderlerin,
caligsanlar1 arasinda ekstra ¢abaya yonelik motivasyonu artirma olasiliginin yiiksek oldugu
belirtilmistir. Alshammari, Almutairi ve Thuwaini (2015) calismasinda etik liderligin
calisanlarin performansint etkilemedeki roliiniin, davranigsal motivasyon, ilham ve

bireysellestirilmis ilgi kaidesine dayanmakta oldugunu belirtmistir.

Greenbaum, Den Hartog ve Folger (2010) calismasinda etik liderligin ¢alisan eforu
izerinde olumlu etkisi oldugunu belirtmis ve ¢alisanlarin orgiitsel kararlarda s6z sahibi
olmalarina izin verilerek, etik davranisi tesvik etmek icin 6diilleri kullanarak ve diizenli is
faaliyetlerine etik degerleri asilayarak, isin Ozerkliginin ve Oneminin arttirildigini
belirtmistir. Bu 6nem duygusunun ekstra ¢abaya, daha yiiksek gorev seviyelerine ve is
performansinin vatandaslik yonlerine doniistiiglinii aktarmistir. Tim bu literatiir taramasi

1s181nda asagidaki hipotez onerilmektedir:

Hipotez 1: Etik liderlik ve ¢alisan motivasyonu arasinda pozitif iliski vardir.
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Etik liderlik ve is tatmini arasindaki iliski

Is tatmini, &rgiitiin etik iklimini etkileyen iki ana faktor olan igsel politikalar ve
denetim siireci ile belirlenmektedir. igsel politikalar ve denetim yonlendirmesi ile drgiit
icerisinde etik durumlarin ele alinmasi konusundaki belirsizlikler ortadan kaldirilabilir ve

bu durum da ig tatminin artmasini saglayabilir (Schwepker, 2001).

Orgiitlerde liderler calisanlarin davrams kaliplarmi etkilemede ve calisanlarin
davranig kaliplarin1 olusturmada onemli Ol¢lide etkide bulunmaktadirlar. Neubert,
Carlson ve Kacmar (2009) calismasinda yoneticilerin orgiit igerisinde géstermis olduklari
adalet, dirtstlik ve gilivenilirlik gibi etik liderlik davranislarini sosyal ortamda
calisanlarina da bulastirdiklarin1 ve orgiitte etik iklim olusmasi sebebi ile ¢alisanlarin is
tatminlerinin ve Orgiite olan baghliklarinin arttigmi  belirtmistir. Aynm1  sekilde
Hizarcioglu’da (2022) calismasinda etik liderlik algilart olumlu olan g¢alisanlarin is
tatminlerinin arttigini ifade etmistir. Ulbegi, Iplik ve Yalcin (2018) yapmis oldugu
calismasinda etik liderligin calisanlarin isle ilgili tutum davranis ve performanslarini

etkilemesinin bir sonucu olarak ¢alisanlarin is tatminini arttirdigini ifade etmistir.

Is tatmini agisindan bakildiginda digsal faktdrlerden olan iicretin biiyiik bir etkisi
oldugu goriilmektedir fakat sadece is tatmini konusu digsal faktorlere bagli degildir.
Kisilerin isyerlerindeki sosyal ortamlarini ne kadar begendikleri ile islerinden duyduklari
tatmin arasinda da giiclii bir iliski bulunmaktadir (Robbins ve Judge 2019). Takdir etme
davranisi etik liderlik davranisinin karakteristik 6zelliklerinden biridir. Bu baglamda
Orhaner ve Mutlu (2018) caligmasinda Orgiit igerisinde yer alan bireylerin
performanslarinin ve tatmin duygusunun arttirilmasmin en iyi yollarindan biri olarak
takdir etme davranisinin gosterilebilecegini belirtmistir. Takdir etme davraniginin etik
liderligin bir 6zelligi olmasindan dolayi, etik liderlik davranigi gosteren liderlerin
calisanlarinin ig tatmininde pozitif yonlii bir etki gdsterdigi sdylenebilir. Bahar (2019) ise
calismasinda liderlerin etik liderlik davranisi gdstermesinin c¢alisanlarin is tatminini
arttirdigim1 bu yolla c¢alisanlarin Orgiitsel baghiliklarinin arttigint belirterek, orgiitsel

anlamda bir¢ok olumlu sonucu beraberinde getirdigini ifade etmistir.
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Brown vd. (2005) yapilan calismalar 1s18inda, etik liderlik davranisi gosteren
yoneticilerin ¢alisanlarinin yoneticilerinden duyduklar1 tatmininin, yapilan is igin
gosterilen c¢abanin arttiginin ve yiizylize gelinen sorunlari yoneticilerine bildirme
konusundaki isteginin arttigini belirtmistir. Tiim bu literatiir taramasi 1s181nda asagidaki

hipotez O6nerilmektedir:

Hipotez 2: Etik liderlik ve is tatmini arasinda pozitif iliski vardur.

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

Hipotez 4a: Calisanlarda etik liderlik algisi, cinsiyete gore istatistiksel olarak

anlamli bir sekilde farklilasmaktadir.

Hipotez 4b: Calisanlarda etik liderlik algisi, yasa gore istatistiksel olarak anlaml
bir sekilde farklilasmaktadir.

Hipotez 4c¢: Calisanlarda etik liderlik algisi, medeni duruma gore istatistiksel olarak

anlamli bir sekilde farklilagmaktadir.

Hipotez 4d: Calisanlarda etik liderlik algisi, tamamlanan en yiiksek egitim

asamasina gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmaktadir.

Hipotez 4e: Calisanlarda etik liderlik algisi, ¢alisma hayatinda gegirilen toplam

siireye gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilagmaktadir.

Hipotez 4f: Calisanlarda etik liderlik algisi, ¢alisilan bdliime gore istatistiksel

olarak anlamli bir sekilde farklilagmaktadir.
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Hipotez 5a: Calisanlarda motivasyon, cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir

sekilde farklilagmaktadir.

Hipotez 5b: Calisanlarda motivasyon, yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir

sekilde farklilagmaktadir.

Hipotez Sc: Calisanlarda motivasyon, medeni duruma gore istatistiksel olarak

anlamli bir sekilde farklilasmaktadir.

Hipotez 5d: Calisanlarda motivasyon, tamamlanan en yliksek egitim agamasina

gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilagmaktadir.

Hipotez 5e: Calisanlarda motivasyon, ¢alisma hayatinda gegirilen toplam siireye

gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilagmaktadir.

Hipotez 5f: Calisanlarda motivasyon, calisilan bolime gore istatistiksel olarak

anlamli bir sekilde farklilasmaktadir.

Hipotez 6a: Calisanlarda is tatmini, cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir

sekilde farklilagmaktadir.

Hipotez 6b: Calisanlarda is tatmini, yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde

farklilagmaktadir.

Hipotez 6c¢: Calisanlarda is tatmini, medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli

bir sekilde farklilasmaktadir.

Hipotez 6d: Calisanlarda is tatmini, tamamlanan en yiiksek egitim agamasina gore

istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmaktadir.

Hipotez 6e: Calisanlarda is tatmini, ¢aligma hayatinda gegirilen toplam siireye gore

istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmaktadir.

Hipotez 6f: Calisanlarda is tatmini, ¢alisilan boliime gore istatistiksel olarak anlamli

bir sekilde farklilasmaktadir.
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3.5. Orneklem ve Veri Toplama Yontemleri

Bu arastirmanin 6rneklem kiimesi 18 yas ve lizeri, Tiirkiye’de yasayan ve o6zel
sektorde faaliyet gosteren isletmelerde calisan kisileri kapsamaktadir. Bu kapsamda anket
caligmast uygulanmis ve 229 gecerli anket elde edilmistir.

Bu c¢aligmada belirlenen hipotezleri arastirmak icin sayisal verilerin kullanildigt
nicel yontem, elde edilen anket sonuclarinin sayisallagtirilmasi ve 6l¢iilebilirligine dair
kolaylik saglamas1 (Aksoy Kiirii ve Aksoy, 2021) sebebi ile kullanilmistir. Bu arastirmada
kullanilan nicel yontemler, toplanilan sayisal verileri analiz etmek i¢in kullanilan

istatistiksel ve matematiksel araglardir.

Bu c¢alismada kullanilan anket, temel olarak iki ana boliimden olusmaktadir. Ilk
boliimde toplam 39 adet olmak iizere 10 adet Etik liderlik sorusu, 9 adet i¢gsel motivasyon
sorusu ve 20 adet is tatmini diizeyini dlgmek igin soru yoneltilmistir. ikinci béliimde ise
katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerinin incelenmesi ve calisma kisitliliklarina
uyulmasi amact ile cinsiyet, yas, medeni durum, tamamlanilan en yiiksek egitim agamasi,
calisma hayatinda gegirilen toplam siire ve calisilan boliim gibi sorularin soruldugu

demografik sorular kismi yer almaktadir.
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4. VERIi ANALIiZi VE BULGULAR

Bu ¢aligmaya Tiirkiye’de 6zel sektdrde faaliyet gdsteren isletmelerde ¢aligan 229
kisi katilim gostermistir. Elde edilen sonuglar iki ayr1 boliimde incelenmistir. i1k béliimde
katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerinin analizi yapilmistir. Katilimer grubunun
demografik 6zelliklerine gére dagilimi gosterilmistir. Ikinci boliimde ise dlgeklerin
giivenilirlik analizi Cronbach Alpha katsayisi yardimi ile analiz edilmistir ayn1 zamanda
Olgeklerin toplam puanlarmin betimleyici istatistiki analizi yer almaktadir. Ardindan
Olgeklerden elde edilen verilerin normal dagilima uygun olup olmadigina dair Normallik
Analizi yapilmig ve etik liderlik davranisinin degiskenler ile olan iligkisi Spearman Rho
korelasyon analizi ile agiklanmigtir. Daha sonra etik liderlik davranisinin motivasyon ve
i tatminine etkisine iliskin ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Degiskenlerin demografik
ozelliklere gore farkliliklar1 Kruskal Wallis testi, Mann Whitney U testi ile incelenmis ve
coklu regresyon analizi ile etik liderlik davranisinin i tatminine olan etkisine
motivasyonun aracilik roliine dair hipotez test edilmistir. Analizde IBM SPSS Statistics

26.0 programi kullanilmastir.

4.1. Sosyo-Demografik Analiz

Arastirmanin bu kisminda, anket ¢aligmasi sonucunda elde edilen sosyo-demografik

verilerin analizine yer verilmistir.

Tablo 4.1. Cinsiyet

Kisi Sayis1 (N) | Yiizde (%)
Kadmn 130 56,8
Cinsiyetiniz Erkek 99 43,2
Toplam | 229 100,0

Yukaridaki tabloda belirtildigi {lizere aragtirmaya toplam 229 kisi katilim
gostermistir. Arastirmaya katilan 229 kisiden 130 kisinin kadin, 99 kisisinin erkek oldugu
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gozlenmigtir. Kadin katilimcilarin oran1 %56,8, erkek katilimeilarin orant %43,2 olarak
belirlenmistir. Katilimcilarin cinsiyetleri arasinda ¢ok biiylik bir fark bulunmamasina

ragmen katilimer grubunun ¢ogunlugunun kadinlardan olustugu gézlemlenmistir.

Tablo 4.2. Yas

Kisi Sayis1 (N) Yiizde (%)

18-24 11 4,8

25-34 113 49,3

35-44 32 14,0
:as““ 45-54 | 32 14,0

55-64 39 17,0

65+ 2 ,9

Toplam | 229 100,0

Katilimcilarin yaslarina bakildiginda 11 kisinin 18-24 yas, 113 kisinin 25-34 yas,
32 kisinin 35-44 yas, 32 kisinin 45-54 yas, 39 kisinin 55-64 yas ve 2 kisinin 65 yas ve
izeri oldugu gozlenmistir. 18-24 yas grubu katilimcilarin orant %4,8, 25-34 yas grubu
katilimcilarin oran1 %49,3, 35-44 ve 45-54 yas grubu katilimcilarin oran1 %14, 55-64 yas
grubu katilimcilarin oran1 %17 ve 65 yas ve lizeri yas grubunda yer alan katilimcilarin
orani %9 olarak gozlemlenmistir. Katilime1 grubunun 6énemli bir ¢cogunlugunu 25-34 yas

aras1 katilimcilarin olusturdugu gozlemlenmektedir.

Tablo 4.3. Medeni Durum

Kisi Sayis1 (N) Yiizde (%)
Evli 114 49,8
Medeni Bekar 115 50,2
Durumunuz
Toplam | 229 100,0

Katilimcilarin medeni durumlari incelendiginde ise 114 kisinin evli, 115 kisinin
bekar oldugu gozlenmistir. Medeni hali evli olan katilimcilarin oran1 %49,8 iken medeni

durumu bekar olan katilimcilarin orani %50,2 olarak gozlemlenmektedir. Yapilan
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durumunun dengeli bir bicimde dagildig1 soylenebilir.

Tablo 4.4. Egitim Durumu

Kisi Sayis1 | Yiizde
™) (“e)
Lise 10 4,4
Tamamlams oldugunuz en yiiksek Lisans 108 47,2
egitim asamasi nedir? Lisansiistii 111 485
Toplam 229 100,0

Katilimeilarin egitim durumlarina bakildiginda 10 kisinin lise, 108 kisinin lisans,
111 kisinin lisansiistii egitime sahip oldugu godzlenmistir. Bu kapsamda katilimci
grubunun %4,4’1 lise mezunu oldugu, %47,2’sinin lisans mezunu oldugu ve %48,5’inin
de lisansiistii egitime sahip oldugu gozlemlenmektedir. Katilime1 grubunun biiyiik
cogunlugu en az lisans mezunudur. Lisansiistii egitime sahip katilimcilar ile lisans

egitimine sahip olan katilimcilar arasinda 6nemli bir fark goriilmemektedir.

Tablo 4.5. Caliyma Hayatindaki Toplam Siire

Kisi Sayis1
N) Yiizde (%)
0-5 yil 80 34,9
6-11 yil D) 18,3
Cahsma hayatimzdaki toplam | 12-17 1l 22 06
siireniz 18-23 yil 26 11,4
=24 yil 59 258
Toplam 229 100,0

Katilimeilarin ¢aligma hayatlarinda yer aldigi toplam siireye bakildiginda 80 kisinin
0-5 yil, 42 kisinin 6-11 y1l, 22 kiginin 12-117 y1l, 26 kisinin 18-23 yil ve 59 kisinin 24 yil
istli caligma siiresi oldugu gozlenmistir. Katilimcilarin ¢aligma hayatindaki toplam
stirelerinin orani 0-5 yil aras1 i¢in %34,9, 6-11 yil aras1 i¢in %18,3, 12-17 yil arasi i¢in

%9,6, 18-23 yil arasi i¢in %11,4 ve 24 yil {izeri i¢in %25,8 olarak gozlemlenmektedir.
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Katilimer grubunda en biiyiik ylizdeye sahip ¢aligma siiresi 0-5 y1l olarak goriilmekte, bu
siireyi takiben ikinci en biliylik yiizdeye ise 24 yil ve lizeri c¢aligma siiresine sahip

katilimcilardan olugsmaktadir.

Tablo 4.6. Cahsilan Boliim

Yiizde
Kisi Sayis1 (N) | (%)
Yonetim Bolimii 34 14,8
Satig Departmani 20 8,7
Operasyon Departmant 42 18,3
Muhasebe/Finans Departmant 8 3,5
5 Bilisim Teknolojileri 16 7,0
Cahstigimz Departmani (IT)
Boliim
Pazarlama Departmani 9 3,9
Miisteri Hizmetleri 7 3,1
Insan Kaynaklar1 Departmani 2 9
Diger 91 39,7
Toplam 229 100,0

Calisilan boliimlere bakildiginda 34 kisinin %14,8 orani ile yonetim boliimiinde, 20
kisinin %8,7 orami ile satis departmaninda, 42 kisinin %18,3 orani ile operasyon
departmaninda, 8 kisinin %3,5 orani1 ile muhasebe/finans departmaninda, 16 kisinin %7,0
orani ile bilisim teknolojileri departmaninda, 9 kisinin %3,9 orami ile pazarlama
departmaninda, 7 kisinin %3,1 orani ile miisteri hizmetleri departmaninda, 2 kisinin %0,9
orani ile insan kaynaklari departmaninda, 91 kisinin ise %39,7 oram ile diger

departmanlarda calistig1 gézlenmistir.

4.2. Arastirma Olgeklerinin Giivenilirlik Analizleri ve Betimleyici Istatistik
Analizi

Bilimsel bir arastirma yapilmak istendiginde, elde edilecek sonuglarin anlamli ve
tutarli olmasi1 gerekmesi sebebi ile kullanilacak Olceklerin gegerli ve giivenli olmast
gerekmektedir. Bu nedenle arastirmacilar, anket c¢alismasit yapmak istediklerinde

kullanacaklar1 anketler i¢in giivenilirlik analizi yapmay1 tercih etmektedirler. Bu
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calismada Cronbach (1951) tarafindan gelistirilen Alpha katsayisi ile 5°li Likert tipi
Olceklerde kullanilmasi uygun olan bir igsel tutarlilik yontemi olan (Ercan ve Kan, 2004)

giivenilirlik analizi uygulanacaktir.

Bu arastirmada kullanilan anket c¢alismasinin analizinde kullanilan Olgeklere,
verilerin analiz ve yorumunda hatali olabilecek sonuglardan kaginmak adina giivenilirlik
analizleri yapilmistir. Bu kapsamda Etik Liderlik Olgegi, Motivasyon Olgegi ve Is Tatmini
Olgegi Cronbach Alpha katsayis1 kullanilarak i¢ tutarliliklar test edilmistir. Cronbach
alpha degerinin 0.7 iistii olmasi, 6l¢eklerin dnemli dl¢lide giivenilir oldugu anlamina

gelmektedir (Kilig, 2016).

Tablo 4.7. Etik Liderlik ()lgegi Giivenilirlik Analizi Sonuclar:
Olcek Cronbach's Alpha

Etik Liderlik Olgegi | .924

Ilk olarak Etik liderlik 6lgegi giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Analizi yapilan
olgekteki degiskenler 5°1i Likert Olgegine sahiptir. Bu dlcegin igsel tutarlihgini dlgmek

amaci ile giivenilirlik analizi uygulanmistir.

Ustte bulunan etik liderlik dlgeginin giivenilirlik analizine bakildiginda Cronbach
Alpha degeri 0.924 olarak goriilmektedir. Bu degerin literatiirde giivenilir olarak
belirlenen 0.7 degerinden ve Olgegin yiiksek giivenilirlikte oldugunu belirten 0.81
degerinden biiyiik oldugu goriilmektedir bu da 6l¢ek maddeleri arasinda yiiksek bir
tutarlilik oldugunu gostermektedir. Bu nedenle 6lgegin yiiksek giivenilirlikte oldugu

sOylenebilir.

Asagidaki tabloda ise madde toplam istatistikleri tablosu bulunmakta olup, dlgek
hakkinda daha ayrmtili bir analiz sunmaktadir. Bu tabloda, belirli bir maddenin silinmesi
durumunda toplam Cronbach alfa degerinin nasil degistigini gosteren son siitunu kontrol
edilmektedir. Herhangi bir madde silinse bile 6l¢egin toplam Cronbach Alpha katsayisi
0.81°den biiyiik olmasi sebebi ile ve yine halihazirda dl¢egin giivenilirlik katsayisinin da
yeterli olmasi sebebi ile ve Olgekten herhangi bir sorunun ¢ikarilmasma gerek

goriilmemistir.
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Tablo 4.8. Etik Liderlik Ol¢egi Giivenilirlik testi

Item-Total Statistics

Scale Scale Cronbach's
Mean if Variance Corrected Squared Alpha if
Item if Item  Item-Total = Multiple [tem
Deleted Deleted = Correlation Correlation  Deleted

[1.YOneticim 6zel 73.17  137.838 554 490 921
hayatini etik tarzda
yiiriitiir. ]
[2.YOneticim basariy1 73.34 133.341 .639 635 920
sadece sonuglarla degil,
ayni zamanda basariya
giden yolla da
degerlendirir.]
[3.YOneticim astlarinin 73.13  133.053 710 .664 918
sOyleyeceklerini dinler.]
[4.YOneticim etik 73.62  137.534 460 331 924
standartlar1 ihlal eden
astlaria yaptirnm
uygular.]
[5.YOneticim adil ve 73.36  132.941 .664 747 919
dengeli kararlar verir.]
[6.YOneticim giivenilir 73.09 132.887 725 782 917
bir kisidir. ]
[7.Y Oneticim astlartyla 73.39  132.774 .659 .696 919
is etigi veya degerleri
hakkinda konusur.]
[8.YOneticim islerin etik 73.30 132.359 11 794 918
bakimdan dogru bigimde
nasil yapilacagina iliskin
olarak ornek olur.]
[9.YOneticim astlarinin 73.45 134.529 631 .608 920
cikarlarini goz ontinde
bulundurur.]
[10.Y Oneticim karar 73.24  133.104 .649 .674 919

verirken “yapilacak
dogru sey nedir?” diye
sorar. |
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Tablo 4.9. Motivasyon Ol¢egi Giivenilirlik Analizi Sonuclar
Olcek Cronbach's Alpha

Motivasyon Olgegi ,953

Ikinci olarak Motivasyon &lgegi giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Analizi
yapilan dlcekteki degiskenler 5°1i Likert Olgegine sahiptir. Bu dlgegin igsel tutarliligini
olgmek amaci ile giivenilirlik analizi uygulanmistir.

Ustteki tabloya bakildiginda motivasyon dlgeginin giivenilirlik analizinin sonucu
0.953 olarak goriilmektedir. Bu degerin literatiirde giivenilir olarak belirlenen 0.7
degerinden ve dlgegin yiiksek gilivenilirlikte oldugunu belirten 0.81 degerinden biiyiik
oldugu goriilmektedir bu da 6lgek maddeleri arasinda yiiksek bir tutarlilik oldugunu

gostermektedir.Bu nedenle 6l¢egin yiiksek giivenilirlikte oldugu sdylenebilir.

Asagidaki tabloda ise madde toplam istatistikleri tablosu bulunmakta olup, dlgek
hakkinda daha ayrintili bir analiz sunmaktadir. Bu tabloda, belirli bir maddenin silinmesi
durumunda toplam Cronbach alfa degerinin nasil degistigini gosteren son siitunu kontrol
edilmektedir. Herhangi bir madde silinse bile 6l¢egin toplam Cronbach Alpha katsayisi
0.81’den biiyiik olmasi sebebi ile ve yine halihazirda dl¢egin giivenilirlik katsayisinin da
yeterli olmasit sebebi ile ve Olgekten herhangi bir sorunun c¢ikarilmasma gerek

goriilmemistir.

Tablo 4.10. Motivasyon Olgegi Giivenilirlik Analizi

Item-Total Statistics

Scale Scale Cronbach's
Mean if Variance Corrected Squared Alpha if
Item if Item  Item-Total =~ Multiple [tem
Deleted Deleted Correlation Correlation — Deleted
[11.Yaptigim iste 35,92 32,287 , 720 551 ,953

basarili olmam beni

motive eder]

[12.Yaptigim is ile ilgili 35,99 33,026 ,720 ,538 ,952
sorumluluk verilmesi

beni motive eder]

[13.1s arkadaslarimin 35,94 31,733 ,813 ,680 ,947
beni onurlandiran tavir
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ve davraniglar1 beni

motive eder]

[14.Yaptigim isin 35,83 31,955 ,850 ,745 ,945
yapilmaya deger bir is

olduguna inanmam beni

motive eder]

[15.1simi tam anlamiyla 35,84 32,496 ,882 ,821 ,944
yapabilecek yetkiye

sahip olmam beni

motive eder]

[16.Yaptigim isin saygin 35,89 31,970 ,829 , 721 947
olduguna inanmam beni

motive eder]

[17.Kendimi isletmenin 35,89 32,220 ,812 , 726 ,947
onemli bir ¢alisani

olarak gérmem beni

motive eder]

[18.Yaptigim isle ilgili 35,84 31,958 ,883 ,835 ,944
bir konuda karar

verebilmem beni motive
eder]

[19.Y Oneticilerimin, 35,83 32,466 ,814 , 702 ,947
onurlandiran tavir ve

davraniglar1 beni motive
eder]

Tablo 4.11. Is Tatmini Olcegi Giivenilirlik Analizi Sonuglar
Olcek Cronbach's Alpha

Is Tatmini Olgegi | .899

Son olarak Is tatmini 6lgegi giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Analizi yapilan
olgekteki degiskenler 5°1i Likert Olgegine sahiptir. Bu dlcegin igsel tutarlihgini dlgmek

amaci ile giivenilirlik analizi uygulanmistir.

Ustteki tabloya bakildiginda dlgegin giivenilirlik analizinin sonucu 0.899 olarak
gorlilmektedir. Bu degerin literatiirde giivenilir olarak belirlenen 0.7 degerinden ve
Olcegin yiiksek giivenilirlikte oldugunu belirten 0.81 degerinden biiyiikk oldugu
goriilmektedir bu da oOlgek maddeleri arasinda yiiksek bir tutarlilik oldugunu

gostermektedir Bu nedenle dlgegin yiiksek giivenilirlikte oldugu sdylenebilir.
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Asagidaki tabloda ise madde toplam istatistikleri tablosu bulunmakta olup, 6l¢ek
hakkinda daha ayrintili bir analiz sunmaktadir. Bu tabloda, belirli bir maddenin silinmesi
durumunda toplam Cronbach alfa degerinin nasil degistigini gosteren son siitunu kontrol
edilmektedir. Herhangi bir madde silinse bile 6lgegin toplam Cronbach Alpha katsayisi
0.81’den biiyiik olmasi sebebi ile ve yine halihazirda dl¢egin giivenilirlik katsayisinin da
yeterli olmast sebebi ile ve Olgekten herhangi bir sorunun c¢ikarilmasma gerek

goriilmemistir.

Tablo 4.12. is Tatmini Ol¢egi Giivenilirlik Analizi

Item-Total Statistics

Scale Scale Cronbach's
Mean if Variance = Corrected Squared Alpha if
Item if Item Item-Total Multiple Item
Deleted Deleted  Correlation Correlation  Deleted
Isimden, [20.Beni her 67.20  148.372 364 248 .898
zaman mesgul etmesi
bakimindan]
Isimden, [21.Tek 66.78  147.990 409 297 .897
basina ¢alisma
olanaginin
olmasindan]
Isimden, [22.Ara sira 66.72  143.730 525 373 .894
degisik seyler
yapabilme sansimin
olmasi1 bakimindan]
Isimden, 66.61  145.432 454 371 .896
[23.Toplumda
“saygin bir kisi”

olma sansini bana
vermesi bakimindan]

Isimden, 67.00  142.026 506 .618 .895
[24.Y 6neticimin

kisileri idare tarzi

acisindan]

Isimden, 67.00  142.009 523 621 .894
[25.Y Oneticimin

karar vermedeki

yetenegi bakimindan]



Isimden, [26.1s
etigine aykir1 olan
seyleri yapma
durumunda
kalmamam
acisindan]

Isimden, [27.Bana
sabit bir ig saglamasi
bakimindan]
Isimden,
[28.Baskalari igin bir
seyler yapabilme
olanagina sahip olma
acisindan]

Isimden, [29 Kisilere
ne yapacaklarini
sOyleme sansina
sahip olmam
bakimindan]

Isimden, [30.Kendi
yeteneklerini
kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin
olmasi agisindan]
Isimden, [31.1s ile
ilgili alinan kararlarin
uygulanmaya
konmasi bakimindan]
Isimden,
[32.Yaptigim is ve
karsiliginda aldigim
ticret bakimindan]
Isimden, [33.1s icinde
terfi olanaginin
olmas1 bakimindan]

Isimden, [34.Kendi
kararlarin1 uygulama
serbestligini bana
vermesi bakimindan]
Isimden, [35.Isimi
yaparken kendi
yontemlerimi
kullanabilme sansini
bana saglamasi
bakimindan]

66.59

66.67

66.66

66.91

66.59

66.86

67.36

67.08

66.81

66.80

141.462

146.484

143.989

144.715

141.489

141.723

144.591

139.234

140.232

140.764

47

.539

410

493

518

588

611

399

596

.632

619

383

317

443

363

434

424

360

475

578

553

.894

.897

.895

.894

.892

.892

.898

.892

891

891
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Isimden, [36.Calisma 66.94  139.426 .659 488 .890
sartlar1 bakimindan]

Isimden, [37.Calisma 66.79  146.085 429 327 .896
arkadaslarinin

birbirleri ile

anlagmalar1

acisindan]

Isimden, 66.72  140.204 .600 461 .892
[38.Yaptigim iyi bir

is karsiliginda takdir

edilmem agisindan]

Isimden, 66.54  141.258 613 531 .892
[39.Yaptigim is

karsiliginda

duydugum basari

hissinden]

Tablo 4.13. Etik Liderlik, Motivasyon, Is Tatmini Olceklerinin Toplam Puanlarinin
Betimleyici Istatistik Tablosu

Kisi En En Ortalama | Standart
KATEGORILER Sayisi Kiicuk Biiyiik Sapma
N) Deger Deger
Etik Liderlik Olgegi 229 10,00 50,00 36,5983 8,97439
Toplam Puan
Motivasyon Olgegi 229 9,00 45,00 40,3712 6,36859
Toplam Puan
Is Tatmini Olgegi 229 37,00 100,00 70,3493 12,55690
Toplam Puan

Arastirmaya katilan 229 kisinin, etik liderlik 6l¢eginden aldig1 en diisiik puanin 10,
en biiylik degerin 50 oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin aldigi puanlarin ortalamasinin

36,5983 ve standart sapmasinin 8,97439 oldugu gozlenmistir.

229 katilimcinin motivasyon 6l¢eginden aldigi en diisiik puanin 9, en biiyiik puanin
45 oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin aldigr puanlarin ortalamasinin 40,3712 ve

standart sapmasinin 6,36859 oldugu gozlenmistir.

229 katilimcinin is tatmini 6lgeginden aldigi en diisiik puan 37, en biiylik puanin
100 oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin aldigi puanlarin ortalamasinin 70,3493 ve

standart sapmasinin 12,55690 oldugu gézlenmistir.
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4.3. KORELASYON ANALIZi

Anket caligsmasi sonucunda elde edilen veriler ile kurulan hipotezleri test etmek
amaciyla bazi testler yiirlitiilmektedir. Bu analizlerden biri de normallik analizidir. Bu
verilerin normallik analizi, verilerin normal dagilima uygun dagilim gosterip
gostermedigine gore, kurulan hipotezlerin hangi testler yardimi ile test edilmesi

gerektigini belirlemesi agisindan 6nem arz etmektedir.

Verilerin normal dagilima uygun olup olmadigini séylemek i¢in Significance values
degerinin (p<0,05) durumunda olmasi gerekmektedir. Elde edilen normallik analizine dair
verilere bakildiginda, verilerin normal dagilima uygun olmadigini s6ylemek miimkiindiir.
Bu nedenle hangi korelasyon testinin kullanilmasi gerektigi sorusunun yaniti,
degiskenlerin normal dagilmas: kosulunu gerektirmediginden &tiirii Spearman Rho

korelasyon analizi olarak belirlenmistir.

Tablo 4.14. Ol¢eklerin Normallik Analizi

Kolmogorov-
Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic ~ df  Sig. Statistic df = Sig.
etikliderlikTOPLAM 132229 .000 946 229 .000
motivasyonTOPLAM 234 229 .000 698 229 .000
istatminiTOPLAM 091 229 .000 982 229 .006

a. Lilliefors Significance Correction

Korelasyon analizi degiskenler arasinda anlamli bir iliski olup olmadigmni test
etmeye yarayan istatistiki bir aractir. Degigkenler arasinda iligki olup olmadigini, eger
iliski bulunuyorsa iligkinin boyutu hakkinda yorum yapilabilmesini saglamaktadir.

Bunlarin yaninda iligkinin yonii hakkinda da yorum yapilabilmesini saglamaktadir.

Bu aragtirmada yapilan normallik analizi sonucunda verilerin normal dagilima
uygun olmadig: goriildiigiinden, degiskenler arasi iligkiyi incelemek i¢in Spearman Rho

analizi kullanilacaktir.
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Tablo 4.15. Kisilerin Motivasyonlarina Bagh Olarak Etik Liderlik Davrams:
Toplam Puam Arasindaki Iliskinin Spearman’s Rho Korelasyon Analizi Ile
Karsilastirilmasi

Spearman’s Rho Korelasyon | Etik Liderlik Davramsi

Motivasyon R 2617
P .000
N 229

S6z konusu ¢aligsmada, Spearman’s Rho Korelasyon analizi sonucuna gore, kisilerin
icsel motivasyonlari ile etik liderlik davranigi toplam puani arasinda anlamli bir iliski

bulunmustur, r=-,261;p<0,01.

Elde edilen sonuca gore kisilerin i¢sel motivasyonlart ile etik liderlik davranisi

arasinda iliski oldugu soylenebilir.

Tablo 4.16. Kisilerjn Is Tatminine Bagh Olarak Etik Liderlik Davranisi Toplam
Puam Arasindaki Iliskinin Spearman’s Rho Korelasyon Analizi Ile
Karsilastirilmasi

Spearman’s Rho Korelasyon | Etik Liderlik Davramsi

Is Tatmini R 433"
P .000
N 229

S6z konusu ¢aligsmada, Spearman’s Rho Korelasyon analizi sonucuna gore, kisilerin
is tatmini ile etik liderlik davranisi toplam puani arasinda anlamli bir iligki bulunmustur,

r=-,433; p<0,01.

Elde edilen sonuca gore kisilerin is tatmini ile etik liderlik davranisi toplam arasinda

iligski oldugu soylenebilir.

4.4. REGRESYON ANALIiZi

Regresyon analizi, bir veya birden fazla degisken arasindaki iliskiyi anlamak i¢in
kullanilmaktadir. Bu iliskiyi anlayarak, iliskiler arasindaki durumun sonucu tahmin
edilebilir ya da agiklanabilir. Bu baglamda etik liderlik davranisinin motivasyon ile iligkisi
ve etik liderlik davraniginin is tatmini ile olan iligkisini yorumlamak amaci ile ¢oklu

regresyona analizi ger¢eklestirilmistir.
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Tablo 4.17. Etik Liderlik Davranisinin Motivasyon ve Is Tatmininine Olan
Etkisinin Yordanmasina Iliskin Coklu Regresyon Analizi

Degisken B Std hata Beta t P

Sabit 8,158 3,876 2,015 0,036
Motivasyon 0,180 0,087 0,128 2,065 0,040
Is Tatmini 0,301 0,044 0,421 6,786 0,000

Etik Liderlik (Bagimli Degisken) Sabit R=0,479 R2=0,230 F(2-267)=33,716,

p=,000

Gergeklestirilen regresyon analizinde, anlamlilik diizeyi p<0,05 oldugu i¢in kurulan
regresyon modeli anlamlidir. Iliskinin yordanmasina yonelik yapilan ¢oklu regresyon
analizi sonuglarina gore etik liderlik davraniginin motivasyona ve is tatminine pozitif
yonde ve anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir. Bu sebeple "H1: Etik liderlik ve ¢alisan

motivasyonu arasida pozitif iliski vardir” ve “H2: Etik liderlik ve is tatmini arasinda

porzitif iliski vardir.” hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 4.18. Etik Liderlik Davranisinin is Tatminine Olan Etkisi Uzerinde

Motivasyonun Aracilik Etkisi

Bagimsiz  Bagimh

depisken depisken B Std hata Beta t P
Etik . ..

Liderlik Is Tatmini ,332 ,042 ,464 7,891 ,000
Motivasyon Is Tatmini 171 ,032 ,337 5,399 ,000
Etik Is Tatmini ,301 ,044 421 6,786 ,000
Liderlik  |Motivasyon| ,180 ,087 ,128 2,065 ,040
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Araci degiskenin yani motivasyonun, etik liderlik davranisi ile is tatmini arasinda

motivasyonun araci etkisi olup olmadigini agiklamak amaci ile ¢oklu regresyon analizi

yapilmistir. Gergeklestirilen ¢oklu regresyon analizinin sonuglari incelendiginde, etik

liderlik davraniginin is tatmini {izerinde {izerinde motivasyonun aracilik etkisi istatistiksel

acidan anlamli bulunmustur (p>0,005).

Buna gore etik liderlik davranisinin is tatminine olan etkisi lizerinde motivasyonun

araci etkisi bulunmaktadir. Gergeklestirilen analizden elde edilen sonuca gore, ¢calismanin

ticlincli hipotezi olan "H3: Etik liderlik davranisinin is tatminine etkisi tizerinde

motivasyonun aractlik etkisi bulunmaktadir.” hipotezi kabul edilmistir.

4.5. Degiskenlerin Demografik Ozelliklere Gore Farkhhklarinin Test

Edilmesi

Tablo 4.19. Cinsiyete Gore Etik Liderlik, Motivasyon ve Is Tatmininin Mann

Whitney U Testi fle Karsilastirllmasi

Cinsiyet | n Siralar Siralar | U Z p
Ortalamas1 | Toplam
Etik Liderlik | Erkek 130 | 117,32 15251,0 | 6134,00 | -,607 | ,544
Olcegi Toplam 0 0
Puan
Kadin 99 111,96 11084,0
0
Motivasyon Erkek 130 | 122,71 15952,0 | 5433,00 - ,040
Olcegi Toplam 0 0 2,050
Puan
Kadin 99 [104,88 10383.0
0
Is Tatmini Erkek 130 | 114,75 14917,0 | 6402,00 | -,066 | ,947
Olcegi Toplam 0 0
Puan
Kadin 99 (115,33 11418,0
0

S6z konusu arastirmada Etik Liderlik Olgegi Toplam Puanu ile kisilerin cinsiyetleri

arasinda yapilan Mann Whitney U testi sonucuna gore istatistiksel olarak anlamli bir
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farklilik gozlenmemistir, (u=6134,000;p>0,05). Bu sonuca gore cinsiyetin Etik Liderlik

Olgegi Toplam Puani iizerinde etkili olmadig1 sdylenebilir.

Motivasyon Olgegi Toplam Puani ile kisilerin cinsiyetleri arasinda yapilan Mann
Whitney U testi sonucuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmistir,
(u=5433,000;p<0,05). Bu sonuca gore cinsiyetin Motivasyon Olcegi Toplam Puam

tizerinde etkili oldugu sdylenebilir.

Is Tatmini Olgegi Toplam Puani ile kisilerin cinsiyetleri arasinda yapilan Mann
Whitney U testi sonucuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdzlenmemistir,
(u=6402,000;p>0,05). Bu sonuca gdre cinsiyetin Is Tatmini Olgegi Toplam Puam

tizerinde etkili olmadig1 sdylenebilir.

Tiim bu bulgular 15181nda cinsiyetin motivasyon iizerinde etkili oldugu, etik liderlik

algis1 ve ig tatmini bakimindan etki géstermedigi gézlemlenmektedir.

Tablo 4.20. Yas Grubuna Gore Etik Liderlik, Motivasyon ve Is Tatmininin Kruskal
Wallis Testi lle Karsilastirilmasi

Yasmiz | Kisi Sira Serbestlik | X2 p
Sayis1 | Ortalamasi | Derecesi

Etik Liderlik Olcegi | 18-24 11 131,05 5 19,479 | ,002
Toplam Puan

25-34 113 131,39

35-44 (32 112,30

45-54 |32 87,20

55-64 |39 89,04

65+ 2 94,75
) 18-24 | 11 116,77 5 3,310 |,652
Motivasyon Olcegi
Toplam Puan 25-34 | 113 120,23

35-44 |32 108,14

45-54 |32 98,72

55-64 |39 117,36

65+ 2 134,25
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Is Tatmini Olcegi 18-24 |11 118,32 5 6,270 |,281
Toplam Puan

25-34 113 116,99

35-44 |32 120,55

45-54 |32 94,84

55-64 |39 116,17

65+ 2 195,25

S6z konusu arastirmada Etik Liderlik Olgegi Toplam Puaninin yas kategorisi
acisindan karsilagtirmak i¢in yapilan Kruskal Wallis Testi sonuglarina gore, Etik Liderlik
Olgegi Toplam Puami ile yas arasinda anlamli bir farklilk gdzlenmistir,
(X:=19,479;p<0,05). Bu sonuca gore yasmn Etik Liderlik Olgegi Toplam Puan iizerinde

etkili oldugu soylenebilir.

Motivasyon Olgegi Toplam Puanmin yas kategorisi agisindan karsilastirmak icin
yapilan Kruskal Wallis Testi sonuglarina gore, Motivasyon Olgegi Toplam Puani ile yas
arasinda anlamh bir farklilik gézlenmemistir (X>=3,310;>0,05). Bu sonuca gore yasin

Motivasyon Olgegi Toplam Puan iizerinde etkili olmadig1 sdylenebilir.

Is Tatmini Olgegi Toplam Puaninin yas kategorisi agisindan karsilastirmak icin
yapilan Kruskal Wallis Testi sonuglarina gére, is Tatmini Olgegi Toplam Puani ile yas
arasinda anlaml bir farklilik gdzlenmemistir (X==6,270;>0,05). Bu sonuca gore yasin Is

Tatmini Olgegi Toplam Puan iizerinde etkili olmadig1 sdylenebilir.
Tim bu bulgular 15181inda yasin etik liderlik algis1 iizerinde etki gosterdigi,
motivasyonun ve is tatminin lizerinde ise etkisi olmadig1 gézlemlenmektedir.

Tablo 4.21. Medeni Duruma Gore Etik Liderlik, Motivasyon ve Is Tatmininin
Mann Whitney U Testi ile Karsilastirilmasi

Medeni n Siralar Siralar | U Z p
Durumunuz Ortalamasi | Toplam
Etik Evli 114 { 99,44 11336,00 | 4781,000 ,000

Liderlik 3,544
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(")lgegi Bekar 115 (130,43 14999,00

Toplam

Puan

Motivasyon Evli 114 (110,43 12589,50 | 6034,500 - ,291
Olgegi 1,055
Toplam

Puan Bekar 115 119,53 13745,50

Is Tatmini Evli 114 { 109,15 12443,00 | 5888,000 - ,183
Olgegi 1,331
Toplam

Puan Bekar 1151 120,80 13892,00

S6z konusu arastirmada Etik Liderlik Olgcegi Toplam Puani ile kisilerin medeni

durumlar arasinda yapilan Mann Whitney U testi sonucuna gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik gézlenmistir (u=4781,000;p<0,05). Bu sonuca gére medeni durumun

Etik Liderlik Olgegi Toplam Puani iizerinde etkili oldugu sdylenebilir.

Motivasyon Olcegi Toplam Puani ile kisilerin medeni durumlar arasinda yapilan

Mann Whitney U testi sonucuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gbzlenmemistir (u=6034,500;p>0,05). Bu sonuca gére medeni durumlarin Motivasyon

Olgegi Toplam Puani iizerinde etkili olmadig1 sdylenebilir.

Is Tatmini Olgegi Toplam Puam ile kisilerin medeni durumlar1 arasinda yapilan

Mann Whitney U testi sonucuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gbzlenmemistir (u=5888,000;p>0,05). Bu sonuca gére medeni durumlarin Is Tatmini

Olgegi Toplam Puani iizerinde etkili olmadig1 sdylenebilir.

Tiim bu bulgular 15181nda medeni durumun etik liderlik algisinda etkili oldugu,

motivasyon ve is tatmini iizerinde etkisinin olmadig1 gozlemlenmektedir.
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Tablo 4.22 Tamamlanilan En Yiiksek Egitim Asamasina Gore Etik Liderlik,
Motivasyon ve Is Tatmininin Kruskal Wallis Testi lle Karsilagtirilmasi

Tamamlamis Kisi Sira Serbestlik | X2 p

oldugunuz en Sayis1 | Ortalamasi | Derecesi

yiiksek egitim

asamasi nedir?
Etik Liderlik Lise 10 115,90 2 5,90 | ,05
Olcegi 1 2
Toplam Puan 10, 108 | 12597

Lisanststi 111 104,25
Motivasyon Lise 10 91,05 2 1,93 | ,38
Olgegi 3 0
Toplam Puan

Lisans 108 119,32

Lisanststi 111 112,95
Is Tatmini Lise 10 135,35 2 1,94 | ,37
Olgegi 8 8
Toplam Puan 10, 108 | 109,63

Lisanststi 111 118,40

S6z konusu arastirmada Etik Liderlik Olgegi Toplam Puaninin tamamlanmis olunan
en yiiksek egitim asamasi kategorisi agisindan karsilastirmak i¢in yapilan Kruskal Wallis
Testi sonuglarina gére, Etik Liderlik Olgegi Toplam Puami ile tamamlanan en yiiksek
egitim asamasi arasinda anlamli bir farklilik goézlenmemistir (X=5,901;p>0,05). Bu
sonuca gore tamamlanmis olunan en yiiksek egitim asamasmin Etik Liderlik Olcegi

Toplam Puan tizerinde etkili olmadig1 soylenebilir.

Motivasyon Olgegi Toplam Puanimin tamamlanmis olunan en yiiksek egitim
asamasi kategorisi agisindan karsilastirmak i¢in yapilan Kruskal Wallis Testi sonuglarina
gore, Motivasyon Olcegi Toplam Puani ile tamamlanan en yiiksek egitim asamas1 arasinda

anlamli bir farklilhik gézlenmemistir (X>=1,933;>0,05). Bu sonuca goére tamamlanmis
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olunan en yiiksek egitim asamasmin Motivasyon Olgegi Toplam Puan iizerinde etkili

olmadig1 sdylenebilir.

Is Tatmini Olgegi Toplam Puaninin tamamlanmis olunan en yiiksek egitim asamasi
kategorisi acisindan karsilastirmak icin yapilan Kruskal Wallis Testi sonuglarma gore, Is
Tatmini Olgegi Toplam Puani ile tamamlanan en yiiksek egitim asamasi arasinda anlamli
bir farklilik gézlenmemistir (X>=1,948;>0,05). Bu sonuca gore tamamlanmis olunan en
yiiksek egitim asamasmimn Is Tatmini Olgegi Toplam Puan iizerinde etkili olmadig

sOylenebilir.

Tiim bu bulgular 15181nda egitim diizeyinin etik liderlik, motivasyon ve is tatmini

lizerinde bir etkisi olmadig1 gdzlemlenmektedir.

Tablo 4.23. Cahsma Hayatindaki Toplam Siireye Gore Etik Liderlik, Motivasyon
ve Is Tatmininin Kruskal Wallis Testi ile Karsilastirilmasi

Cahsma Kisi | Sira Serbestlik | X2 p
Hayatimzdaki Sayis1 | Ortalamasi | Derecesi
Toplam Siireniz

Etik Liderlik | 0-5 y1l 80 135,37 4 20,77 | ,00
Olgegi 0 0
Toplam Puan

6-11 y1l 42 116,00

12-17 y1l 22 128,48

18-23 yil 26 106,58

>24 yil 59 85,36
Motivasyon 0-5 yil 80 118,55 4 3,398 | ,49
Olgegi 4
Toplam Puan

6-11 y1l 42 119,01

12-17 y1l 22 125,66
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18-23 yil 26 95,71

>24 yil 59 111,86
Is Tatmini 0-5 y1l 80 121,84 4 9,336 | ,05
Olcegi 3
Toplam Puan

6-11 y1l 42 98,99

12-17 y1l 22 144,20

18-23 yil 26 97,94

>24 yil 59 113,75

S6z konusu arastirmada Etik Liderlik Olcegi Toplam Puaninin ¢alisma hayatindaki
toplam siire kategorisi acisindan karsilagtirmak icin yapilan Kruskal Wallis Testi
sonuglarma gore, Etik Liderlik Olgegi Toplam Puani ile calisma hayatindaki toplam siire
arasinda anlamli bir farklilik gézlenmistir (X>=20,770;p<0,05). Bu sonuca gore ¢alisma
hayatindaki toplam siirenin Etik Liderlik Olgegi Toplam Puan iizerinde etkili oldugu

sOylenebilir.

Motivasyon Olgegi Toplam Puaninin galisma hayatindaki toplam siire kategorisi
acisindan karsilastirmak i¢in yapilan Kruskal Wallis Testi sonuglarina gére, Motivasyon
Olgegi Toplam Puami ile calisma hayatindaki toplam siire arasinda anlamli bir farklilik
gbzlenmemistir (X>=3,398;>0,05). Bu sonuca gore ¢alisma hayatindaki toplam siirenin

Motivasyon Olgegi Toplam Puan iizerinde etkili olmadig1 sdylenebilir.

Is Tatmini Olgegi Toplam Puaninin ¢alisma hayatindaki toplam siire kategorisi
acisindan karsilastirmak icin yapilan Kruskal Wallis Testi sonuclarma gére, Is Tatmini
Olgegi Toplam Puani ile ¢alisma hayatindaki toplam siire arasinda anlamli bir farklilik
gbzlenmemistir (X-=9,336;>0,05). Bu sonuca gére calisma hayatindaki toplam siirenin s

Tatmini Olgegi Toplam Puan iizerinde etkili olmadig1 sdylenebilir.
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Tiim bu bulgular 15181nda ¢alisma hayatinda gegirilen toplam siirenin etik liderlik
algis1 iizerinde etkisi oldugu, motivasyon ve is tatmini lizerinde ise etki gostermedigi

gozlemlenmektedir.

Tablo 4.24. Calisilan Boliime Gore Etik Liderlik, Motivasyon ve Is Tatmininin
Kruskal Wallis Testi ile Karsilastirilmasi

Calistiginiz Boliim | Kisi | Sira Serbestli | X? p
Sayisi | Ortalamas: | k
Derecesi

Etik Y o6netim Bolimii 34 105,34 8 15,10 | ,057
Liderlik 9
Olgegi Satig Departmani 20 114,93
Toplam
Puan Operasyon 42 132,35

Departmani

Muhasebe/Finans 8 132,44

Departmani

Biligim 16 139,59

Teknolojileri

Departmani (IT)

Pazarlama 9 116,56

Departmani

Miisteri Hizmetleri | 7 167,86

Insan Kaynaklari 2 97,00

Departmani

Diger 91 100,94
1_\_/Iotivasy0n Yonetim Bolimii 34 112,22 8 8,178 | ,416
Olgegi
Toplam Satig Departmani 20 118,60
Puan

Operasyon 42 101,96

Departmani

Muhasebe/Finans 8 136,56

Departmani
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Bilisim 16 135,47
Teknolojileri
Departmani (IT)
Pazarlama 9 140,89
Departmani
Miisteri Hizmetleri | 7 148,93
Insan Kaynaklari 2 90,25
Departmani
Diger 91 111,14
Is Tatmini | Yonetim Bolimii | 34 115,53 8 5,112 | ,746
Olgegi
Toplam Satis Departmant 20 100,90
Puan
Operasyon 42 114,33
Departmani
Muhasebe/Finans 8 118,75
Departmani
Bilisim 16 134,47
Teknolojileri
Departmani (IT)
Pazarlama 9 123,33
Departmani
Miisteri Hizmetleri | 7 146,71
Insan Kaynaklari 71,25
Departmani 2
Diger 91 112,15

Séz konusu arastirmada Etik Liderlik Olgegi Toplam Puaninin ¢alisilan boliim
kategorisi agisindan karsilastirmak icin yapilan Kruskal Wallis Testi sonuglarina gore,
Etik Liderlik Olgegi Toplam Puani ile calistiklar1 bdliim arasinda anlamli bir farklilik
gbzlenmemistir (X>=15,109; p>0,05). Bu sonuca gore ¢aligilan bolimiin Etik Liderlik

Olgegi Toplam Puan iizerinde etkili olmadig1 sdylenebilir.
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Motivasyon Olgegi Toplam Puaninin calisilan boliim  kategorisi agisindan
karsilastirmak igin yapilan Kruskal Wallis Testi sonuglarina gére, Motivasyon Olcegi
Toplam  Puant ile c¢alistiklar1  bolim  arasinda  anlamli  bir  farklilik
gbzlenmemistir (X:=8,178;>0,05). Bu sonuca c¢alisilan boliimiin Motivasyon Olcegi

Toplam Puan tizerinde etkili olmadig1 soylenebilir.

Is Tatmini Olgegi Toplam Puaninin ¢ahsilan boliim kategorisi agisindan
karsilastirmak icin yapilan Kruskal Wallis Testi sonuglarma gore, Is Tatmini Olgegi
Toplam Puani ile calistiklar1 bolim arasinda anlamli bir farklilik gozlenmemistir
(X:=5,112;>0,05). Bu sonuca gore calisilan boliimiin is Tatmini Olgegi Toplam Puan

izerinde etkili olmadig1 sdylenebilir.

Tiim bu bulgular 1s181nda ¢alisilan boliimiin etik liderlik, motivasyon ve is tatmini

izerinde bir etkisi olmadig1 gozlemlenmektedir.

4.6. HIPOTEZ SONUCLARI

Tablo 4.25. Hipotez Sonug¢lar: Tablosu

Hipotez

No. Hipotez Sonug

H1 Etik liderlik ve ¢alisan motivasyonu arasinda pozitif iligki vardir | KABUL

H2 Etik liderlik ve is tatmini arasinda pozitif iliski vardir. KABUL
Etik liderlik davraniginin is tatminine etkisi tizerinde

H3 motivasyonun aracilik etkisi bulunmaktadir. KABUL
Calisanlarda etik liderlik algisi, cinsiyete gore istatistiksel olarak

H4a anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. RED
Calisanlarda etik liderlik algisi, yasa gore istatistiksel olarak

H4b anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. KABUL
Calisanlarda etik liderlik algis1, medeni duruma gore istatistiksel

H4c olarak anlamli bir sekilde farklilagmaktadir. KABUL

Calisanlarda etik liderlik algisi, tamamlanan en yliksek egitim
asamasina gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
H4d farklilagmaktadir. RED

Calisanlarda etik liderlik algisi, calisma hayatinda gegirilen
toplam siireye gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
H4e farklilagmaktadir. KABUL

Calisanlarda etik liderlik algisi, caligilan boliime gore
H4f istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. RED
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Calisanlarda motivasyon, cinsiyete gore istatistiksel olarak

H5a anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. KABUL
Calisanlarda motivasyon, yasa gore istatistiksel olarak anlaml

H5b bir sekilde farklilasmaktadir. RED
Calisanlarda motivasyon, medeni duruma gore

HSc istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. RED
Calisanlarda motivasyon, tamamlanan en yiiksek egitim
asamasina gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde

H5d farklilagmaktadir. RED
Calisanlarda motivasyon, ¢alisma hayatinda gecirilen toplam
siireye gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde

HSe farklilagmaktadir. RED
Calisanlarda motivasyon, ¢alisilan boliime gore istatistiksel

H5f olarak anlamli bir sekilde farklilagmaktadir. RED
Calisanlarda is tatmini, cinsiyete gore istatistiksel olarak anlaml

Hé6a bir sekilde farklilasmaktadir. RED
Calisanlarda is tatmini, yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir

Hé6b sekilde farklilagmaktadir. RED
Calisanlarda is tatmini, medeni duruma gore istatistiksel olarak

Héc anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. RED
Calisanlarda is tatmini, tamamlanan en yiiksek egitim agamasina

Hé6d gore istatistiksel olarak anlaml bir sekilde farklilagmaktadir. RED
(Calisanlarda is tatmini, ¢alisma hayatinda gegirilen toplam
siireye gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde

Hée farklilagmaktadir. RED
Calisanlarda is tatmini, ¢alisilan boliime gore istatistiksel olarak

Heéf anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. RED
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5. TARTISMA VE SONUC

Calismada, etik liderlik davranisinin ¢alisanlarin motivasyonlarina, ig tatminlerine
olan etkisi ve etik liderlik davranisinin is tatminine olan etkisi iizerinde motivasyonun
aracilik etkisi arastirllmistir. Aragtirmanin evrenini Tirkiye’de faaliyet gosteren 6zel

sektor calisanlar1 olusturmaktadir ve arastirmada 6rneklem olarak 229 kisiye ulasilmistir.

Arastirma kapsaminda Oncelikle etik liderlik ve motivasyon arasindaki iliski,
ardindan etik liderlik ile is tatmini arasindaki iliski korelasyon analizi ile incelenmistir.
Gergeklestirilen korelasyon analizi sonucunda etik liderlik davranigi ve motivasyon
arasinda anlamli bir iligki oldugu ayn1 zamanda etik liderlik davranisi ile is tatmini
arasinda da anlamli bir iliski oldugu sonucu goézlenmistir. Dolayisiyla etik liderlik
davranisi algisi ¢calisanlarin motivasyonlarini arttirmakta ve ayni sekilde is tatmini de etik
liderlik davranigi algisi ile artis gdstermektedir. Ardindan etik liderlik davraniginin
motivasyon ve ig tatminine olan etkisine iligkin ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Bu
analiz sonucunda etik liderlik davranisinin motivasyona ve is tatminine pozitif yonde ve
anlamli bir etkisi oldugu gozlemlenmistir. Buna gdre yoneticiler etik liderlik davranisi
gosterdiklerinde c¢alisanlart motive olmaktadir. Etik liderlik davranisi, calisanlarin is
tatminini de arttirmaktadir. Etik liderlik davranisinin ig tatminine olan etkisi {izerinde
motivasyonun aracilik etkisinin arastirilmasi kapsaminda yapilan regresyon analizi
sonucunda aracilik etkisinin oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu sebeple etik liderlik

davranig1 motivasyonu arttirken ayni zamanda is tatmini de arttirmaktadir.

Calisma sonuglarina gore etik liderlik davranisi, astlarin motivasyonu konusunda
onemli bir etkiye sahiptir. Yoneticilerine giivenen ve dogru kararlar aldiklarina inan
calisanlar isleri Ozelinde daha motive hale gelmektedirler. Motivasyonlar1 artan
caligsanlarin iglerinden duyduklari tatmin duygusunun da arttigr da gozlemlenmektedir.
Etik liderlik davranisi bir etkileme siireci igerdiginden Orgiitiin geneline dayali bir

motivasyon artigi ve ig tatmini artis1 saglanmasi olasidir. Etik liderlik davranisi sergileyen
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yoneticiler rol model olma 6zellikleri sebebi ile de calisanlarin birbirleri ile olan iligkileri

konusunda da 6rnek teskil edeceklerdir.

Calisma kapsaminda demografik degiskenlerin etik liderlik algisi, motivasyon ve is
tatmini lizerinde etkisine dair analiz ¢aligmasi yiiriitiilmiistiir. Calismada ortaya koyulan
analiz sonuglarina gore, cinsiyet, egitim durumu ve caligilan boliime gore etik liderlik
algis1 arasinda anlaml bir farklilik gézlemlenmemektedir. Bunun yaninda, yas, medeni
durum ve caligma hayatinda gecirilen toplam siireye gore farklilasma gostermektedir.
Motivasyon ise, yas, medeni durum, egitim diizeyi, ¢aligma hayatinda gecirilen toplam
siire ve calisilan bolime gore anlamli bir farklilik gostermemekte, sadece cinsiyet
diizeyinde farklilik gdstermektedir. Is tatmini ise, demografik degiskenlerin tiimiine gore

anlamli bir farklilik géstermemektedir.

Calisanlar kiyastya rekabetin hiikiim siirdligli glinlimiiz is diinyasinda Orgiitler
acisindan en 6nemli kaynak olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Insan kaynagi, érgiitiin elinde
olan tiim teknoloji, sermaye ve hammaddeyi verimli ¢iktilara doniistiirecek yegane
unsurdur. Bu nedenle ¢alisanlarin basarili ve verimli olmasi orgiitlerin en 6nemli ¢aligma
konularindan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda ¢alisanlarin motive edilmesi

ve is tatminleri verimlilik ve 6rgiit basaris1 bakimindan biiyiik 6nem arz etmektedir.

Liderlik davranigi dogasi geregince belli bir takip¢i grubuna kilavuzluk etmek
anlamina gelmektedir. Liderler bu kilavuzluk etme davranisi sayesinde takipgilerini belli
amaglar dogrultusunda harekete gecirebilmektedirler. Liderlerin en 6nemli gérevlerinden
biri g¢alisanlarin memnuniyetini ve motivasyonunu saglamaktir. Bu sayede oOrgiit
belirlenmis hedef ve amacglarina ulasmaktadir. Liderler tavir ve davraniglar ile
takipgilerini etikler ve takipgileri arasinda birlik duygusu olusturmay1 saglar. Bu baglamda
liderlik davranigi c¢alisanlarin davraniglarina da etki etmektedir. Lider icerisinde
bulundugu orgiitin de bir yansimasi oldugundan dolay:1 liderlerin ve takipgilerin
birbirlerinden etkilendikleri ¢ift yonlii bir iletisim icinde olduklarini soylemek

miumkindir.
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Etik liderlerin diiriistliik ve giivenilir olma gibi 6zellikleri bulunmaktadir. Bu
ozellikler kapsaminda c¢alisanlart ile acik sozli, diiriist ve giivenilir iligkiler kurarak
onlarin davranislarin1 da bu yonde sekillendirebilmektedirler. Yoneticilerin etik liderlik
davranig1 sergilemeleri yine bu Ozellikler bakimindan ¢alisanlarin motivasyonlari
iizerinde de oldukca etkilidir. Yoneticisinin diirlist davrandig algis1 olugsmus bir ¢alisan,
yoneticisinden aldigi olumlu geri doniisleri benimseyerek takdir edilme duygusunu
yasayacaktir. Yaptig1 iste takdir edilen bir ¢alisan, orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in daha

fazla caba gosterecektir. Bu durum da genel is performansinin artmasini saglamaktadir.

Etik liderlik davranis1 calisan memnuniyetini arttirir. Isinden duydugu memnuniyet
artan ¢alisan da Orgiitte kalma egilimi gosterecektir. Bu durum da ¢alisanlarin orgiitsel
baglilig1 ve oOrglitsel vatandaslik davranisina doniisecektir. Bu acidan bakildiginda etik
liderlik motivasyon ve is tatmini arttirirken, ¢alisanlar1 performanslarinin artmasina, ise
bagliliginin artmasina ve Orgiitsel bagliligin artmasina neden olacaktir. Etik liderlik
davranigi gosteren liderlerin ¢alisanlar1 seslerinin duyuldugunu hissetmektedirler.
Liderleri ile agik ve seffaf bir iletisim igerisinde olan ¢alisanlar, kendilerinden neler
beklendigini ve bu beklentilerin adil bir karar verme siireci igerisinde alindigini
bilmektedir. Bu da galisanlarin psikolojik durumlarini da olumlu yénde etkilemektedir. Is
tatmini genel anlamda insanlarin en ¢ok vakit gecirdikleri yerden duyduklart memnuniyeti
yansittigindan oOtiirli, yasam tatminine de etki etmektedir. Bu nedenle etik liderlik
davraniginin sadece orgiitiin maddi bagarisina olan etkisini degil, insan psikolojisi ve iyi

olus haline olan etkisinin de bulundugunu séylemek miimkiindiir.

Orgiitlerde yer alan liderlerin ¢alisanlarina etik liderlik davranisi sergileyerek
motivasyonlarini ve is tatminlerini arttirabilecekleri, bu yolla birgok olumlu 6rgiitsel ¢ikti
yaratabilecekleri ifade edilmekte ve bu baglamda c¢alismanin literatiire katk: saglayacagi

diisiiniilmektedir.

5.1. KISITLAR VE GELECEKTEKI ARASTIRMACILARA ONERILER

Bu tez ¢alismasi Tiirkiye’de yasayan, 6zel sektorde faaliyet gosteren isletmelerde

calisan ve 18 yas ve iizeri ¢alisan kisiler tizerinde yapilmistir.



66

Gelecekte bu konu hakkinda daha genis kapsamli calismalar yapilmasi
onerilmektedir. Oncelikle bu calisma Tiirkiye’de yasayan ve c¢alisan katilimci grubu
icerisinde yapildigi i¢in aragtirma drneklemi farkli milletlerden ve kiiltiirlerden kisilerden
olusursa daha kapsamli sonuclara ulasilabilir. Bu yontem oOrneklem biiytikliigiinii

arttiracagindan otiirii bulgularin genellenebilirligini arttirmada daha etkili olabilir.

Literatiirde etik liderlik davranisinin motivasyon ve is tatminine olan etkisine dair
sektorler bazinda bir ¢alisma bulunmamaktadir. Her sektoriin kendine has dinamikleri
olmas1 sebebi ile, farkli sektorler 6zelinde arastirmalar yapilabilir. Yine etik liderlik
davraniginin motivasyon ve is tatminine olan etkisinin belli yonetici gruplar iizerinde,

nasil etki gosterdigi aragtirilabilir.
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EK 1 Anket Formu

Etik Liderlik Davramisimin Motivasyon ve Is Tatminine Etkisi Anket Calismasi
Degerli Katilimcei,

Bu anket ¢alismas1 Galatasaray Universitesi Isletme Boliimii Tezli Yiiksek Lisans
programi1 kapsaminda Hilal Kasabaligil tarafindan yiiriitiilen bir tez calismasinin
parcasidir.

Bu caligma kapsaminda toplanacak veriler yalnizca s6z konusu akademik ¢alisma i¢in
kullanilacak olup; baska kisiler, kurum ve kuruluslarla paylasilmayacaktir.
Arastirmadan dogru sonuglar elde edilebilmesi i¢in anketteki tiim sorularin dogru ve
eksiksiz bir sekilde yanitlanmasi1 6nemlidir.

Calismaya gosterdiginiz ilgi ve katiliminiz i¢in tesekkiir ederim.

Arastirmaci:

Hilal KASABALIGIL
Yiiksek Lisans Ogrencisi, Isletme Galatasaray Universitesi

Tez Danigmani:
Dr. Ogr. Uyesi Belgin Bahar

Liitfen mevcut ¢calisma sartlariniza gore cevaplayiniz.

Hic
Katilmiyoru |Katilmiyoru Tamamen
m m Kararsizim | Katillyorum | katihyorum

1.YOneticim
0zel hayatini
etik tarzda
yuriitiir.

2.Y Oneticim
bagariy1 sadece
sonuglarla
degil, ayn
zamanda
basariya giden
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yolla da
degerlendirir.

3.YOneticim
astlarinin
sOyleyeceklerin
1 dinler.

4.Y 6neticim
etik standartlar
ihlal eden
astlarina
yaptirim
uygular.

5.Y Oneticim
adil ve dengeli
kararlar verir.

6.Y Oneticim
giivenilir bir
kisidir.

7.Y 6neticim
astlariyla is
etigi veya
degerleri
hakkinda
konusur.

8.YOneticim
islerin etik
bakimdan
dogru bigimde
nasil
yapilacagina
iligkin olarak
ornek olur.

9.YOneticim
astlarinin
cikarlarmi goz
Oniinde
bulundurur.

10.Y 6neticim
karar verirken
“yapilacak
dogru sey
nedir?” diye
sorar.

Liitfen mevcut ¢alisma sartlariiza gore cevaplayiniz.
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Hic
Katilmiyoru
m

Katilmiyoru
m

Kararsizi
m

Katihiyoru
m

Tamamen
katiliyoru
m

11.Yaptigim iste
basarili olmam
beni

motive eder

12.Yaptigim is ile
ilgili sorumluluk
verilmesi

beni motive eder

13.1s
arkadaslarimin
beni onurlandiran
tavir ve
davraniglar1 beni
motive eder

14.Yaptigim isin
yapilmaya deger
bir ig olduguna
inanmam beni
motive eder

15.1simi tam
anlamiyla
yapabilecek
yetkiye sahip o
Imam beni motive
eder

16.Yaptigim igin
saygin olduguna
inanmam

beni motive eder

17.Kendimi
isletmenin 6nemli
bir ¢alisan1 olarak
gérmem beni
motive eder

18.Yaptigim isle
ilgili bir konuda
karar verebilmem
beni motive eder

19.Y 6neticilerimi
n, onurlandiran
tavir ve
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davraniglar
beni motive eder

Isimden,

Hic
Memnun
Degilim

Memnun
Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok
Memnunum

20.Beni her zaman
mesgul etmesi
bakimindan

21.Tek basina ¢aligma
olanaginin olmasindan

22.Ara sira degisik
seyler yapabilme
sansimin

olmas1 bakimindan

23.Toplumda “saygin
bir kisi” olma sansin1
bana

vermesi bakimindan

24.Y 6neticimin kisileri
idare tarz1 agigindan

25.Y Oneticimin karar
vermedeki yetenegi
bakimindan

26.1s etigine aykir
olan seyleri yapma
durumunda
kalmamam agigindan

27.Bana sabit bir is
saglamas1 bakimindan

28.Bagkalart i¢in bir
seyler yapabilme
olanagina

sahip olma agisindan

29 Kisilere ne
yapacaklarini sdyleme
sansina

sahip olmam
bakimindan
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30.Kendi yeteneklerini
kullanarak bir seyler
yapabilme

sansimin olmasi
acisindan

31.Is ile ilgili alnan
kararlarin
uygulanmaya
konmasi1 bakimindan

32.Yaptigim is ve
karsiliginda aldigim
licret bakimindan

33.Is iginde terfi
olanaginin olmasi
bakimindan

34 .Kendi kararlarini
uygulama serbestligini
bana vermesi
bakimindan

35.Isimi yaparken
kendi yontemlerimi
kullanabilme

sansinit bana saglamasi
bakimindan

36.Caligsma sartlari
bakimindan

37.Calisma
arkadaslarinin
birbirleri ile
anlagmalar1 agisindan

38.Yaptigim iyi bir i
karsiliginda takdir
edilmem agisindan

39.Yaptigim is
karsiliginda duydugum
basar1 hissinden

Demografik Bilgiler
Liitfen bilgileri eksiksiz ve dogru olarak cevaplayn.

Cinsiyetiniz
Kadin
Erkek
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Yasiniz
18-24
25-34
35-44
45-54
55-64
65+

Medeni Durumunuz
Bekar
Evli

Tamamlamis oldugunuz en yiiksek egitim asamasi nedir?
[kdgretim/Ortaokul

Lise

Lisans

Lisanstistii

Calisma hayatimzdaki toplam siireniz
0-5 yil

6-11 y1l

12-17 y1l

18-23 yil

>24 yil

Cahstigimiz Boliim

Y 6netim Bolimi

Satig Departmani

Operasyon Departmant
Muhasebe/Finans Departmani
Bilisim Teknolojileri Departmani (IT)
Pazarlama Departmani

Miisteri Hizmetleri

Insan Kaynaklar1 Departmani

Diger
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