Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi
Isletme Anabilim

Yénetim Organizasyon ve Orgiitsel Davranis Bilim Dali

ETiK LIDERLIK DAVRANISLARININ CALISANLARIN ORGUTSEL
BAGLILIGI UZERINE ETKIiSi: BIR MALEZYA ORNEGI

Nur Nabilah JASNI

Yiksek Lisans Tezi

Ankara, 2018






ETIK LIDERLIK DAVRANISLARININ CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIGI
UZERINE ETKIiSi: BIR MALEZYA ORNEGI

Nur Nabilah JASNI

Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi
Isletme Anabilim

Yonetim Organizasyon ve Orgiitsel Davranis Bilim Dali

Yiksek Lisans Tezi

Ankara, 2018



KABUL VE ONAY

Nur Nabilah Jasni tarafindan hazirlanan “Etik Liderlik Davraniglarinin Caliganlarin Orgutsel
Baglihg Uzerine Etkisi : Bir Malezya Ornegi” baslkh bu galisma, 05.06.2018 tarihinde yapilan
savunma sinavi sonucunda basarili bulunarak jurimiz tarafindan Yuksek Lisans Tezi olarak

kabul edilmistir.

—_ L/’N,,t_,k\»\,,,, .

Prof. Dr. Azize Ergeneli (Bagkan)

7L~ B

\

Dog. Dr. Arzu iIlsev (Danisman)

Dog. DT"./S/elin Metin Camgdz

R

M\ |, GV

LWL
’\’\/\

Dog. Dr. Pinar Bayhan Karapinar

’ P /” - /
Com e e

Dr. Ogr. Uyesi Irem Metin Orta

Yukaridaki imzalarin adi gegen 6gretim tyelerine ait oldugunu onaylarim.

Prof. Dr. Musa Yasar Saglam

Enstitii Midiirti



BILDIiRIiM

Hazirladigim tezin/raporun tamamen kendi c¢alismam oldugunu ve her alintiya kaynak
gosterdigimi taahhiit eder, tezimin/raporumun kagit ve elektronik kopyalarmm Hacettepe
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii arsivlerinde asagida belirttigim kosullarda

saklanmasina izin verdigimi onaylarim:

O Tezimin/Raporumun tamami her yerden erisime agilabilir.
[0 Tezim/Raporum sadece Hacettepe Universitesi yerleskelerinden erisime agilabilir.

(& Tezimin/Raporumun y- . yil siireyle erisime agilmasini istemiyorum. Bu siirenin
sonunda uzatma i¢in bagvuruda bulunmadigim takdirde, tezimin/raporumun tamami

her yerden erisime agilabilir.

05.06.2018

Dbl

Nur Nabilah JASNI




YAYIMLAMA VE FiKRi MULKIYET HAKLARI BEYANI

Enstitii tarafindan onaylanan lisansiistii tezimin/raporumun tamamint veya herhangi bir
kismini, basili (kagit) ve elektronik formatta arsivleme ve asagida verilen kosullarla
kullanima agma iznini Hacettepe Universitesine verdigimi bildiririm. Bu izinle Universiteye
verilen kullanim haklar1 digindaki tim fikri miilkiyet haklarim bende kalacak, tezimin
tamaminin ya da bir bliimiiniin gelecekteki ¢alismalarda (makale, kitap, lisans ve patent vb.)
kullanim haklar1 bana ait olacaktir.

Tezin kendi orijinal ¢alismam oldugunu, baskalarinin haklarini ihlal etmedigimi ve tezimin
tek yetkili sahibi oldugumu beyan ve taahhiit ederim. Tezimde yer alan telif hakk: bulunan
ve sahiplerinden yazili izin alinarak kullanilmasi zorunlu metinlerin yazili izin almarak
kullandigimi ve istenildiginde suretlerini Universiteye teslim etmeyi taahhiit ederim.

oTezimin/Raporumun tamami diinya ¢apinda erisime acilabilir ve bir kismi veya
tamaminin fotokopisi alinabilir.

(Bu segenekle teziniz arama motorlarinda indekslenebilecek, daha sonra tezinizin erigim
statiisiiniin degistirilmesini talep etseniz ve kiitiiphane bu talebinizi yerine getirse bile, teziniz
arama motorlariin 6nbelleklerinde kalmaya devam edebilecektir)

oTezimin/Raporumun ..........coeee tarihine kadar erisime acilmasimi ve fotokopi
almmasm (i¢ Kapak, Ozet, Icindekiler ve Kaynakea harig) istemiyorum.
(Bu siirenin sonunda uzatma igin bagvuruda bulunmadigim takdirde, tezimin/raporumun
tamami her yerden erisime agilabilir, kaynak gosterilmek sarttyla bir kismi veya tamaminin
fotokopisi alimabilir)

)Q’Tezimin/Raporumunﬂ\f.f% ./.f.i.i.'..tarihine kadar erisime acilmasini istemiyorum
ancak kaynak gosterilmek sartiyla bir kismi veya tamaminin fotokopisinin alinmasini
onayliyorum.

o Serbest Se¢enek/Yazarin Secimi

Nur Nabilah JASNI



ETiK BEYAN

Bu calismadaki biitiin bilgi ve belgeleri akademik kurallar ¢ergevesinde elde ettigimi, gorsel,
isitsel ve yazili tiim bilgi ve sonuglart bilimsel ahlak kurallarina uygun olarak sundugumu,
kullandigim verilerde herhangi bir tahrifat yapmadigimi, yararlandigim kaynaklara bilimsel
normlara uygun olarak atifta bulundugumu, tezimin kaynak gosterilen durumlar disinda
6zgiin oldugunu, Do¢. Dr. Arzu ILSEV danismanliginda tarafimdan iiretildigini ve
Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Yazim Yonergesine gore yazildigini

beyan ederim.

Dabsdl

Nur Nabilah JASNI



ADAMA SAYFASI

Hayatimdaki en biiyiik deger olan ve destegini hi¢ bir zaman eksik etmeyen
babam Jasni AHMAD ve annem Hatijah SAROH’a,
kardeslerim Harith JASNI, Haziq JASNI ve Syahirah JASNI’ya,
anneannem Bariah BUNANGIN e,
yalnizca bu siiregte degil tiim hayatimda benimle olduklar i¢in

tesekkiirii bir borg bilirim..



Vi

TESEKKUR SAYFASI

Bu ¢alismanin gergeklestirilmesinde, bu zorlu ve yogun siireci degerli bilgilerini benimle
paylasan, kendisine ne zaman danigsam bana kiymetli zamanini ayirip sabirla ve biiyiik bir
ilgiyle bana faydali olabilmek i¢in elinden gelenden fazlasini sunan, her sorun yasadigimda
yanina ¢ekinmeden gidebildigim, samimiyetini benden esirgemeyen ve danisman hoca
statiisiinii hakkiyla yerine getiren Dog¢. Dr. Arzu ILSEV’e tesekkiirii bir bor¢ biliyor ve

stikranlarim1 sunuyorum.

Degerli yorumlariyla ¢alismama yapmis olduklart katkilarindan dolay: tez juri (yesi
hocalarim Prof. Dr. Azize Ergeneli, Dog. Dr. Selin Metin Camgdz, Dog. Dr. Pinar Bayhan

Karapinar ve Dr. Ogr. Uyesi Irem Metin Orta’ya tesekkiirlerimi sunarim.

Hayatimdaki hiizinden mutluluga, yardimlarini esirgemeyen sevgili arkadaslarim Leyla

VURAL ve Biisra USTUN’e ¢ok tesekkiir ederim.



vii

OZET

JASNI, Nur Nabilah. Etik Liderlik Davramgslarinin Calisanlarin Orgiitsel Baghihgi Uzerine
Etkisi: Bir Malezya Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2018.

Bu aragtirmanin amaci etik liderlik ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ve bu iliskide amire
duyulan guven ile psikolojik s6zlesme ihlalinin roltini incelemektir. Bu amagla Malezya'da
cesitli sektorlerden 221 ¢alisan ile cevrimigci anket ile veri toplanmistir. Arastirma hipotezleri,
aracilik testine regresyon temelli bir yaklasim kullanan SPSS’e yonelik PROCESS makrosu
kullanilarak test edilmistir. Sonuglar, hipotezlerin 6ngordiigii gibi, etik liderlik ile orgiitsel
baglilik arasinda olumlu bir iliski oldugunu gostermistir. Ayrica, amire duyulan giivenin ve
psikolojik s6zlesme ihlalinin etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkilere aracilik

ettigi tespit edilmistir.

Anahtar Sozcukler: Etik liderlik, amire duyulan giiven, psikolojik s6zlesme ihlali, 6rgiitsel

baglilik, duygusal baglilik.
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ABSTRACT

JASNI, Nur Nabilah. The Impact of Ethical Leadership on Employee Organizational

Commitment in Malaysia, Master’s Thesis, Ankara, 2018.

This study examined the relationships between ethical leadership and organizational
commitment, as well as the mediating role of trust in supervisor and psychology of contract
violation in this relationship. To this end, data were collected from 221 employees from a
variety of industries in Malaysia using a web-based questionnaire. The research hypotheses
were tested using the PROCESS macro for SPSS which uses a regression-based approach to
mediation analysis. The results showed that, as hypothesized, ethical leadership is positively
related to organizational commitment. Furthermore, it was found that trust in supervisor and
the psychological contract violation mediated the relationships between ethical leadership

and organizational commitment.

Keywords: Ethical leadership, trust in supervisor, psychological contract violation,

organizational commitment, affective commitment.
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GIRIS

Is diinyasinda etik davranma kiiresel olarak 6nem tastyan bir olgudur. Orgiitler kiiresel olarak
genisledikge, farkli beklenti ve degerlere sahip olan ancak orgiitsel amaglar ve hedeflere
ulasmak igin birlikte calisan birgok insani igermektedir. Is diinyasinda etik, insanlarn
islerinde diristlik, adalet ve sorumluluk gibi degerlerini nasil ifade ettiklerini gosterdigi i¢in
orgiitlerde 6nemli roller iistlenmektedir. Bu asamada sorunlar ortaya ¢ikmaktadir ¢iinkii tiim
degerler, is hayatindaki gorevleri yonetme ve kontrol etme anlaminda etik degildir. Is etigi
konusuna gosterilen ehemmiyet, etik olmayan durumlara gidilebilecegi ve bireyleri ve
kuruluslart bir biitiin olarak etkileyebilecegi i¢in ¢ok dnemlidir. Bunun akabinde, liderlerin

etik olmayan kurumsal uygulamalara kars1 6nlem almalar1 gerekmektedir.

Son yillarda ortaya ¢ikan kurumsal skandallar islemetler icin ¢esitli sorunlar ortaya ¢ikarmis
ve etik liderligine ihtiya¢c olduguna gostermistir (Ponnu & Tennakoon, 2009). Nisan
2010'daki Deepwater Horizon Beyond Petroleum (BP) Petrol Yayilimi davasinda olanlar
ornek alirsa, sirket ve ortaklari bir dizi maliyet diisiiriicii karardan sorumlu tutulmus,
sirketin giivenlik sistemine yeteri kadar 6nem vermemis, bu da liderin etik olarak dogru
davranarak ve etik davranislarinin uzun vadeli sonuclarini diisiinerek yiiksek etik standartlar
belirlemesi gerektigini gostermistir (Mihelic, Lipicnik & Tekavcic, 2010; Heller, 2012). BP,
Birlesik Krallik'ta yerlesik ¢cok uluslu bir gaz ve petrol sirketi ve Exxon Mobil ve Royal
Dutch Shell'in ardindan diinyanin en biiyiik ii¢lincii enerji sirketidir. Deepwater Horizon
petrol techizat patlamasi ile milyonlarca galon petrol Meksika Korfezine dokiilmistdr.
Bunun sonucunda 11 insan hayatina kaybetmis, c¢evre, insan sagligi ve ekonomik refah

olumsuz etkilenmistir.

Buradaki etik meseleler, BP'nin karin1 maksimize etmeye odaklanarak maliyetleri azaltma
ve risk alma yoluna gitmesinin Deepwater Horizon patlamasina ve 20 Nisan 2010’daki
miiteakip gaz sizmasina neden olan bir ¢ikar ¢atismasiyla kars1 karsiya kalmasiyla ortaya
¢ikmaktadir. BP'nin Yonetim Kurulu, tiim paydaslarina (6rnegin; hiikiimet, ¢cevre, calisanlar

ve vantadaslar) bu etik sorun nedeniyle hesap vermek zorunda kalmistir. Bu durumda oldugu



gibi, BP’nin yonetim ve liderlerinin (1) sondaj planlarinda degisiklikle ilgili federal
diizenleyicilere bildirimde bulunulmamasi, (2) giivenlik standartlarina uyulmamasi ve (3)
kritik bir géstergeye uymama ve cevap vermeme konusundaki kotii yonetim gibi yaptiklar

etik olmayan uygulamalardan kaginmalar1 gerektigi agiktir (Beever & Hess, 2016).

Bu nedenle, liderler davraniglar1 ve tutumlart toplum ve cevreyi etkileyebilecek kritik
faktorler oldugundan ve en 6nemlisi orgiitlerde kisa ve uzun vadeli degerlerin sonuglarini
etkileyebileceginden, en iyi rol modeli olmali ve rehber olarak hareket etmelidir. Ayrica,
liderler calisanlarini olumlu davranislar sergilemek ic¢in etkileyen (Piccolo, Greenbaum,
Hartog & Folger, 2010) ve calisanlarin etik olmayan davraniglarini azaltabilen 6rnek alinacak
bir semboldurler (Mayer, Kuenzi & Greenbaum, 2010). Bu nedenle, etik kurallara uygun
davranilmasini saglamak icin etik liderligin ne oldugunu ve etik liderlerin nasil davranmasi

gerektigini belirlemek gerekmektedir (Ciulla, 2004; akt. Brown ve Trevino, 2006).

Liderlerin tim oOrgitd ele alma ve kontrol etme yetkisi vardir. Calisanlari etkilemek igin
onemli rol oynarlar ve galisanlarin etik davranislari tizerinde 6nemli etkiye sahiptirler. Etik
liderler, eylemlerin ve gorevlerin etik kurallar ve prosediirlerle uyumlu olmasini saglayacak
bir i ortamu yaratir ve etik olmayan davraniglarda bulunmazlar. Buna ek olarak, etik liderler
calisanlarina ilham verir ve calisanlarin etik olmayan davranislarini azaltan rol modelleri

haline gelirler (Mayer ve ark., 2010).

Son yillarda literatiirde etik liderlige ilgi artmistir. Onceki ¢alismalar, etik liderligi arastirmis
ve kavramsallastirmalasi, belirleyicileri ve sonucglarina odaklanmistir. Etik liderligin 6nemi
artmaktadir ¢linkii onceki calismalarda, etik liderligin calisanlarin Orgiitsel baglhlik, is
doyumu, ise adanmiglik, gliven ve bunun gibi daha bir¢ok tutumu etkiledigini gostermistir
(Neubert, Carlson, Kacmar, Roberts ve Chonko, 2009; Yates, 2014; Engelbrecht, Heine &
Mahembe, 2014; Chungtai, Bryner & Flood, 2015).

Yukarida belirtildigi gibi, onceki ¢aligmalar, etik liderligin ¢alisanlarin tutumlart Gzerinde
cesitli olumlu sonuglara sahip oldugunu gostermistir. Bununla baglantili olarak bu tez, etik
liderligin orgiitsel baglhilik iizerindeki etkisine odaklanmaktadir. Onceki ¢alismalar etik

liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda bir iliski bulundugunu ortaya koymuslardir (Neubert &



ark., 2009; Saini & Sengupta, 2016; Ismail & Daud, 2014), ancak bu iliskinin neden ortaya
ciktig1 hakkinda ¢ok fazla sey bilinmemektedir. Bu ¢alisma, amire duyulan giivenin ve
psikolojik sozlesme ihlalinin etik liderlige ve orgiitsel bagllik iliskisine aracilik ettigini ileri
sturmektedir. Bu araci degiskenler, ¢alisanlarin amirlerinden ve drgutlerinden beklentilerini
ifade etmektedir. Bu c¢alisma, etik liderligin bu beklentileri etkileyerek, c¢alisanlarin

orgiitlerine olan bagliliklarini etkileyebilecegi 6ne siiriilmektedir.

Bu caligsma, etik liderligin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinin aracilik mekanizmalarini
aragtirarak literatiire katkida bulunacak ve dolayisiyla etik liderligin daha iyi anlasilmasinm
saglayacaktir. Bunun yanisira, etik liderligin psikolojik s6zlesme ihlali izerindeki etkisi daha
once arastirilmamustir. Dolayisiyla, bu tez etik liderligin 6rgiitlerdeki psikolojik sdzlesme

ihlalleri Gzerindeki etkisini inceleyen ilk ¢alismadir.

Bu ¢alisma dort boliim altinda diizenlenmistir. Birinci boliim, ¢alismanin literatiir taramasi
ve kuramsal gercevesini kapsamaktadir. ikinci béliim, alan ¢alismasina, calismanin amacina,
hipotezlere, érneklemine, veri toplama yontemine ve kullanilan 6lgeklere odaklanmaktadir.
Uciinci bolimde veri analizinin sonuglar1 ele alimirken, sonuclarla ilgili tartisma ile

caligmanin katkilar1 ve sinirlamalar1 yer almaktadir.



1. BOLUM

LITERATUR TARAMASI

Gunumuzde isletmeler etik rollerinin neler oldugunu sorgulamalarina neden olan pek ¢ok
etik sorunla ve skandallarla kars1 karsiya kalmaktadir. Devlet kurumunda veya herhangi 6zel
bir sektdrde calisanlar, ahlaki anlamda kendi inanglarini gozler 6niine sermekte ve isyerinde
kendi deger ve yargilarmi uygulamaktadir. Insanlar, tutumlarim biiyiik 6lciide etkileyen ve
etik problemleri degerlendirmelerine etkide bulunan kendilerine has kisilik ve 6zelliklere
sahiptir. Dahasi, etigin, glinimiizde is ve orgiitsel tutumlarda biiyiik rol oynadigi igin ayr1 bir
onemi bulunmaktadir. Etik, yalnizca dogru ve yanlis olanla degil, ayn1 zamanda neden dogru
ve neden yanlis olarak degerlendirildigini de iceren karmasik fikirler, uygulamalar ve
yorumlardan olugsmaktadir (Bishop, 2013). Etik ve ahlak, kurumlardaki biitiin varliga dahil
olan iki unsur olarak bulunmaktadir (Ciulla, 2005; Tavani, 2012).

Compact Oxford Ingilizce Sozliigii’nde, ahlak, ‘dogru ve yanlis arasindaki ya da insanin
eylem, irade ve karakteriyle iliskili olarak iyi ve kotii arasindaki ayrim ile ilgili’ ve ‘davranis
kurallarinin erdem ve faydasi, etiksel 6vgii ya da suglama, yasam aliskanliklari, adet ve gorgi
ile’ ilgili olarak tanimlanmaktadir (s.1114). Ayni zamanda, etik ‘ahlak ile ilgili’ ve ‘ahlak
bilimi’ ve ‘kisiyi yonlendiren ahlaki ilkeler’ olarak da tanimlanmaktadir (5.534). Ahlak terimi
Latince “mos” kelimesinden alinirken, etik terimi, adet ve aligkanliklar anlamina gelen
Yunanca “ethos” kelimesinden tiiretilmistir. Her iki terim de 6zel, aliskanlik, davranis ve
karakter kavramlarina atifta bulunmakta ve gunlik konusmada birbirinin yerine
kullanilmaktadir (Tavani, 2012). Tavani (2012), her iki terimin de ahlak kurallarin1 “ahlak
caligmas1” olarak tanimlamaktan ziyade, ahlakin “bu kurallar1 degerlendirmek i¢in insan

davranisini ve ilkelerini yonlendiren bir kurallar sistemi” olarak adlandirildigini belirtmistir.

Ciulla (2005), baz1 aragtirmacilarin etik terimini kisisel degerler, ahlaki da toplumsal degerler
olarak ifade edip, etik ve ahlak tanimini ayirt etme egiliminde oldugunu eklemektedir. Diger
felsefelerin her iki terimin anlamimnin birbiriyle degistirilebilir oldugu goriisiine katildigini
belirtmistir. Ciulla, (2004) (akt. Brown ve Trevino, 2006) etigi; "hak ve yukumlultkleri



yerine getirmek ve baskalariyla paylasmak" icin cabalayan "yansitma siireci" (s.27) ve
“bireyin bireysel haklarin1 ve ihtiyaglarimi bagkalarinin haklarina ve ihtiyaglarina karsi

korumak i¢in bir yol bulmak” (s.29) seklinde belirtmektedir.

Degerler, “davranisa genel bir rehber, karar almada ya da inanglarin ya da eylemlerin
degerlendirilmesinde referans noktasi olarak kullanilan ilkeler, temel inanclar, idealler,
standartlar ya da yasam bi¢imleridir” (Halstead & Taylor, 1996). s.5). Yenilikci, detay odakl
veya iliski odakli kisi olmak gibi bireysel ve grup gorevlerini yerine getirmenin tercih edilen
yollarin1 yansitmaktadir. Yas, cinsiyet, egitim, 6rf ve adetler ve kiiltiirel miras gibi sosyo-
demografik degiskenlerin, insanlarin etik degerlerine etkisi bulunmaktadir (Callan, 1992;
Jehn, Chadwick & Thatcher, 2000).

Her bireyin, toplumun, kiiltiiriin ve diger sosyal gruplarin, insanlara her kosulda ne yapmalar1
gerektigini tarif eden deger temelli normlar1, Oncelikleri ve kilavuzlart bulunmaktadir.
Insanlar, diinyanin her yanindan ve farkli kokenlerden geldigi icin, bireylerin sahip oldugu
degerler kendi sosyallesme araglarindan (aile, akran, medya) ve kiiltiirlerinden
etkilenebilmektedir (Alas, 2006). Bu sosyallesme ve kiiltiir ortamindaki bireylerin tutumlari,
degerleri ve normlari, somut ve sosyal bir deger sembolii saglayan prensipler olarak

olusmakta ve 6zimsenmektedir.

Ergeneli (2005), 250'den fazla Tiirk, Misirli, Kirgiz ve Kazak pazarlama g¢alisani arasinda,
risvet, yalanci reklam, daha yiiksek satin alma bedeli onayr ve muhbirlik gibi meselelerle
ilgili ikilemlerde etik davraniglarin Kiltirleraras: karsilagtirmasini ele almistir. Calismada,
Turkiye ve Misir gibi benzer sosyo-ekonomik ve tarihsel ¢evrelerde yasayan bireylerin etik
davraniglarinda benzerlik bulunmustur. Ciinkii bu iki tilke, uzun bir siire benzer ekonomik
ideolojiler altinda yagsamis ve uzun zaman once enflasyon, yliksek oranda issizlik ve diisiik
ticretlerle karsi karsiya kalmistir (Ergeneli, 2005). Aymi zamanda, calisma, Kirgiz ve
Kazaklar’in, Tiirkiye ve Misir’da oldugu kadar ¢ok zorlukla karsilasmadiklari igin verdikleri
kararlarin daha az etik olduklarin1 tespit etmistir. Bundan dolay1, sonug, farkl iilkelerin etik
kararlarinin sonuclarindaki degisimin bir nedeni olarak kiiltiirel arka plani belirleyen

caligmalar desteklemektedir.



Farkli demografik 6zellikler ve farkli is sektorleri ¢alisanlar arasinda farkli etik kaygilara
sonuclanmasina sebep olabilmektedir. Nyaw ve Ng (1994) Kanada, Japonya, Hong Kong ve
Tayvan'daki c¢alisanlar, denetgiler, miisteriler, tedarikciler ve rakip isletmelerin etik
ikilemleri tizerinde bir ¢aligma yiiritmistiir. Calisma, Hong Kong’lu katilimcilarin diger
katilimer gruplara gore, miisterilere, tedarik¢ilere ve cinsiyet ayrimciligina kars1 daha az etik
kaygi gosterdigini ortaya koymustur. Ayn1 zamanda, Japon ve Tayvanlilarin, denetgiler ve is
rakipleri ile ilgili konularda etik bir sekilde tepki verme olasilig1 daha diisik bulunmustur.
Ote yandan Kanadalilarin, ¢alisanlarin is giivenligini etkileyen etik olmayan eylemlere Karsi

daha toleransli oldugu gorilmistir (Nyaw & Ng, 1994).

Herseyin 6tesinde, diinyanin dort bir yanindaki ¢alisanlarin ¢esitliligi, herhangi bir isletme
kurumunda tiim birimler tarafindan kabul edilebilir temel evrensel ahlaki degerlere ihtiyag
oldugunu kanitlamaktadir (Schwartz, 2005). Schwartz (2005), bir dizi evrensel ahlaki degere
benzeyen ii¢ bilesenin birlestirilmesi fikrini 6nermistir. Bunlar (1) kurumsal etik kurallari;
(2) genel ahlak kurallar; ve (3) is etigi literatiiridlr. Bunun nedeni, diinyanin dort bir
yanindaki sirketlerin etik siire¢lerin kodlarini olusturmaya calisirken bu kodlarin degerleri,
farkli milletlere, kiiltiirlere, dinlere ve siyasi goriislere sahip ¢alisanlardan ortaya ¢ikan bir
konsensiisii temsil edecek olmasidir. Boylece, Schwartz (2001, 2005), kurumsal etik
kurallari; kiiresel ahlak kurallari ve is etigi literatiiriinden ortaya ¢ikan toplam alt1 evrensel
ahlaki degerle sonuglanan bir model insa etmistir. Bunlar; (1) Guvenilirlik (diristlik,
biitiinliik, seffaflik, giivenilirlik ve sadakat); (2) Saygi (insan haklarina saygi); (3)
Sorumluluk (hesap verebilirlik, mikemmellik ve kendini koruma); (4) Adil olma (sureg,
tarafsizlik ve esitlik); (5) Onemseme (gereksiz zararlardan kaginma); ve (6) Vatandasliktir

(yasalara uyma ve cevreyi koruma).

Etik ahlak kurallarinin érgutlerde uygulanmasi, Hunt, Wood ve Chonko (1989) tarafindan
yapilan, yiiksek etik degerlerin, iyi kurulmus bir 6rgit icin bir anahtar oldugunu iddia eden
calisma gibi 6nceki arastirmacilar tarafindan da incelenmistir. Buna ek olarak, isyerinde etik
degerleri uygulayan ¢aliganlarin, ¢alisma ortamlarinda etik degerlere uymayanlardan daha
olumlu etik davraniglara sahip olmalart muhtemeldir (Valentine ve Barnett, 2002). Etik,

bireyin ahlaki standartlarini ya da bir toplumun ahlaki standartlarin1 inceleyen ve bireyleri



ve oOrgiitleri yasadisi davraniglara ve uygulamalara karst korumak i¢in dogru ve yanlis
davraniglarin nasil ifade edilecegini inceleyen bir bilgi dalidir (Bishop, 2013). Ay sekilde,
degerler, ilke ve erdemlerin temelini olugturmaktadir ve ahlaki prensipleri ahlaki uygulamaya
gecirmek icin gereklidir (Lawton & Gabriunas, 2014). Genel olarak, birey, kendi degerleri
tarafindan harekete gegirilen bir davranisa girdiginde, eylemlerinin ger¢ek sonuglarini

gormemekte, aksine, eylemlerinin sonuglar1 kendi degerleri tizerinden filtrelenmektedir.

Yonetsel bir bakis a¢isindan, ¢alisanlarin etik degerlerinin Orgitle baglantili olmasini
saglamak cok oOnemlidir, aksi takdirde etik olmayan davranislara yol agabilecek bazi
catigmalar olabilir. Ahlak ve etik konularma ilgi gdsteren kuruluslarin sayisi giiniimiizde
artmaktadir, cunku etik, sadece rehber olarak degil, ayn1 zamanda Onleyici niteliktedir ve
bireyler ve orgiitler i¢in dogru bir eylem plan1 belirlemektedir (Kooskora, 2014; Bishop,
2013). Dolayisiyla, etik davranislarin, herhangi bir kurumda niteliksel bir standart olarak
hizmet eden degerlere dayandirilmasi ve 6rgitiin etik degerler tarafindan yonlendirilmesi
onemlidir. Is yerindeki etik, ahlaki ilkelerin uygulanmasini, davranis standartlarim1 ya da
birey olarak ve genel anlamda bir grup olarak dogru davranisa iliskin bir dizi degeri temsil
etmektedir. Aronson (2001), ahlaki bir orgiit kurmak i¢in, sadece etik davranigin gerekli bir
sart olmamasi gerektigini, etik liderligin de bir gereklilik oldugunu vurgulamistir. Bir lider,
kurulustaki birgok kisiyi etkileyecek bir karar1 verirken bir¢ok zorlukla karsilasmaktadir.
Bundan dolayi, ¢alisanlarin sahip oldugu degerlerin standartlastirilmasi igin, etik kurallara
vurgu yapabilecek ve orgiitsel kurallar saglayabilecek etik liderlere ihtiya¢ vardir. Etik
liderler galisanlara etik davranislari yonetmede yardimci olurlar ve bdylece, bireylerin
orgutteki degerler ile tutarli bir sekilde hareket etmelerini saglarlar (Brown, Trevino &
Harrison, 2005).

Is yerindeki etik degerleri takip etmek zorunludur ¢iinkii kuruluslar etik olmayan
uygulamalara karisabilirler. Bir is alaninda etik ve liderlik, Orgite ve topluma bilyuk
katkilarda bulunan iki unsurdur. Bunun nedeni, kuruluslarin liderlik etigi olmaksizin tiim
diinyay1 olumsuz etkileyebilecek bir rol istlenebilmeleridir. Bir lider, etik bir tutum
sergilediginde, calisanlar liderlerinin etik bir Orgute katkida bulunacak eylemlerini taklit

edecek ve diger topluluklardan saygi goreceklerdir. Ayrica, etik, liderlerin, ¢alisanlara iyi



bir rol modeli olmalar1 igin Kariyer rollerinde rehberlik ederek yardimci olmaktadir (Brown
ve ark., 2005).

Bas ve Steidlmeier (1999), liderlik etiginin ti¢ temel dayanagi oldugunu belirtmistir, bunlar
“(1) liderin ahlaki karakteri; (2) liderler vizyonunun degerlerinin ahlaki mesruiyeti ve
takipcilerin kabul ettigi veya reddettigi bir program; ve (3) liderlerin ve takipgilerin katilim
gosterdigi ve kolektif olarak siirdiirdiigii sosyal etik se¢im ve eylem sireglerinin ahlaliligi
”(s.182). Etik liderler, bir kurumda ahlaki kiiltiirii kurarken ve muhafaza ederken, dncelikle
kendileri ahlaki kurallar1 uygulamalidirlar (Trevino ve ark., 2003; Brown ve ark., 2005).
Etkili liderlik liderin, liderlik roliinii etik ve ahlaki degerlerle tutarli bir sekilde yerine
getirmesidir (Mendonca, 2001; Kooskora, 2014). Bundan dolayi, etik ve liderlik birbirinden
ayrilamaz ve bundan dolay: liderin ahlaki karakterlerini ve galisanlarin 6rgit iginde etik

olarak davranmalarini garantiye almak igin her iki 6geye de ihtiyag vardir.

1.1. ETiK LIDERLIK

1.1.1. Etik Liderlik Kavrami ve Tanim

Etik liderlik, “kisisel eylemler ve kisiler arasi iliskiler yoluyla normatif olarak uygun
davranislarin gosterilmesi ve bu davranigin iki yonlii iletisim, giiclendirme ve karar alma
yoluyla takipgilere tanitim1” olarak tanimlanmistir (Brown ve ark., 2005, 5.120). Etik liderler
lider olarak giivenilirliklerini gdsteren ve astlari i¢in adil olmay1 ve sOzlerinin arkasinda
durmayi igeren davraniglar sergilerler. Ayrica, etik liderler, ¢alisanlarin basarisina yardimci
olmada da yol ve ¢oziim saglamaktadirlar (Brown ve ark., 2005). Bunun yan sira, liderler
standartlarin uygun sekilde takip edilmesini ve herhangi bir karar verirken adil
davranilmasini saglamak i¢in odiiller ve cezalar kullanarak etik standartlar belirlemektedirler

(Brown ve ark., 2005; Cheng, Chang, Kuo & Cheung., 2014).

Brown ve Trevino'ya (2006) gore, adalet, giivenilirlik ve diirlistlik etik liderligin
ozellikleridir. Etik liderler, herhangi bir ayrim yapmadan insanlara esit davranmalidir. CUnk

kuruluslarin basariya ulagmasi i¢in, hem liderler hem de ¢alisanlar ayni temel degerleri



paylagsmali ve kuruluslar tarafindan olusturulan davranis ilkelerini ve ahlak kurallarini takip
etmelidir. Bunun yami sira etik liderler, karar ve davraniglarinda glvenilirlik ve
samimiyetlerine dayali olarak giiven kazanmislardir. Brown ve Trevino’ya (2006) gore, bu
etik liderler sadece konusmaz, ayn1 zamanda verdikleri mesajlar1 uygularlar ve onlar, etik
davranis igin proaktif rol modelleridir. Bu, liderlerin sadece ¢alisanlarina ne yapmalar1 ve ne
yapmamalar1 gerektigi konusunda yonerge veren degil, ilk dnce iyi davraniglar gostererek
etik kurallar koymalar1 gerektigini ifade etmektedir. Ag¢ik bir sekilde, liderler tarafindan
gerceklestirilen eylemler, ¢alisanlarin iyi davranislar sergilemelerine ilham veren ve onlari
etkileyen ve c¢alisanlarin 6zelliklerine dair cesaret ve degerler kazandiran semboldurler
(Mayer ve ark., 2010). Bununla baglantili olarak, Den Hartog ve Belschak (2012), etik
liderligin, calisanlarin motivasyonlarini, tutumlarint ve davraniglarini etkileyecek sekilde
kendi benlik kavramini ve inancini ve dolasiyla ahlaki davranislarini etkiledigine dikkat
cekmektedir (Shamir, House & Arthur, 1993). Bunun yani sira etik liderler, ¢alisanlarin etik
davranmalarin1 saglamada kilit faktorler haline gelen dogru ve yanlis davraniglari

yonlendirerek etik degerleri onemli degerler olarak gostermisler (Mihelic ve ark., 2010).

Freeman ve Stewart (2006), etik liderlerin “etik idealler anlayisi iginde Orgiitiin ve
kurucularin amag, vizyon ve degerlerini somutlastirdiklarin1 belirtmislerdir. Etik liderler,
orgutin hedeflerini icerideki ¢alisanlar ve disaridaki paydaslarla birlestirirler” (S.3).
Orgutlerde, liderler érgitlerin gelecegini olusturmaktan sorumludur. Eger liderler gorevlerini
etkin bir sekilde yonetemezse, hissedarlar ve galisanlar gibi diger elemanlar etkilenecek ve
bu tim kurulusun basarisizligina sebep olacaktir. Liderlerin ahlaki olarak davranma
yetenekleri, kurumun takip etmesi gereken degerleri belirleyerek, bu hedeflere ulasmalarina
yardimci olabilir. Buna ek olarak, olusturulan degerler, degerler teriminin kendisi dogru ve
yanlig beklenti davranislarina yoneldiginden, tim calisanlarin eylemlerine rehberlik eden
ilke haline gelmistir (Nelson & Gardent, 2011). Orgiitsel paydaslarin, is diinyasinda etik
liderligin ne kadar énemli oldugunun farkinda olmasi gerekmektedir. Bir bakima, liderlerin
rolii, calisanlarin orgiitsel istenen hedeflere yonelmesinde 6nemlidir, sOyle ki, etik liderler,
ornek olusturan ve takipgileri arasinda rol modeli olan kisilerdir (Brown ve ark., 2006;
Trevino, Brown & Hartman, 2003).
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1.1.2. Etik Liderligin Ozellikleri

Brown ve ark. (2005) etik liderin ¢alisanlarla iyi kuran, onlarin fikirlerini dinleyen ve
anlamaya ¢aligan bir lider oldugunu belirtmistir. Bunun 6tesinde, etik lider, adil ve dengeli
kararlar veren, samimi olan ve etik acidan dogru olanlarin yapimasina 6rnek teskil eder
(Trevino ve ark., 2003). Mihelic ve ark. (2010) etik liderlerin ¢alisanlarinin refahina hizmet
etmede tam destek saglayarak c¢alisanlarla giiclii iliskiler kurduklarini 6ne surmektedir.
Benzer sekilde Elgi, Sener, Aksoy ve Alpkan (2012), etik liderligin temel bileseninin, adil
kararlar alma ve nadir bir ¢alisma ortami olusturmak oldugunu belirtmistir. Bu, Trevino ve
ark. (2000, 2003) tarafindan 6nerilen, ahlakli bir kisi ve ahlakli yonetici olarak etik liderligin
iki boyutunu agiklayan etik boyutlara uygundur.

Brown ve Trevino (2006)’ya gore etik liderligin ahlakli kisi ve ahlakli yonetici olmak tizere
iki boyutu vardir. Etik liderler olumlu kisisel 6zelliklere ve tutumlar (dirdstlik, givenilirlik
ve bagkalarina adil davranma gibi) sahip kisilerdir. Ayrica etik liderler, ahlakli yoneticiginin
ti¢ ilkesini uygulayarak ¢alisanlarin davranislarini etkileyen ahlakli bir yoneticilerdir (Brown
& Trevino, 2006). Bu g ilke: (1) dogru davranislarin uygulanmasinda rol model olmak, (2)
disiplin eylemlerini tesvik etmek i¢in bir 6diil sistemi olusturmak ve (3) etik davranislarin
onemini arttirmak i¢in etik ve degerleri tartismaktir (Trevino ve ark., 2000, 2003; Brown ve
Trevino, 2006).

Benzer sekilde, Trevino, Hartman ve Brown (2000) tarafindan yapilan 6nceki arastirmalarda
etik liderligin ahlakli insan ve ahlakli yonetici boyutlarini kullanarak, etik olmayan liderlik
(zay1f ahlakli kisi, zayif ahlakli yonetici), ikiytizli liderlik (zayif ahlakli kisi, giiglii ahlakli
yonetici), etik liderlik (giclu ahlakl kisi, gliglii ahlakli yonetici) ve etik olarak sessiz olan
tarafsiz liderlik (zayif / giiglii ahlakli, zayif ahlaklii yonetici) iceren Yonetimsel Sayginlik
ve Etik Liderlik Matrisini (bkz. Sekil 1.) olusturmuslardir. Trevino ve Brown (2005)’a gore
etik liderlik hem ahlakli yonetici hem de ahlakli kisi boyutlar giiclii olan kisidir.
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Sekil 1. Yonetimsel Sayginlik ve Etik Liderlik Matrisi

Kaynak: Trevino, Hartman ve Brown (2000)

Carrol (2003) tarafindan yapilan bir diger ¢alisma, benzer bir ahlakli yonetici modelini 6ne
stirmiigtiir. Yazar, etik ve yonetimin liderlikle olan iligkisini tesvik ettigi ve yonetim ve lider
rollerinin ayrilmaz olmasindan dolayi, ahlakli yonetici modelinin kurumlardaki ahlakl: lider
modeline katkisin1 ifade eder. Carrol (2003), ahlakli yonetici ya da liderin her ikisine de
“yliksek ahlakli davranis standartlar1 ya da mesleki davranig standartlarini, gerekgelerini,
amaglarini, hukuka dogru yonelimi ve genel ¢alisma stratejisini” uygulayan ikisi olarak
tanimlamaktadir (s.3). Ona gore, ahlakl: liderlerin yedi 6zelligi bulunmaktadir. Bunlar; (1)
guclu, iyi, ahlakli bir karakter; (2) dogru olan1 yapmak icin tutku; (3) proaktif olma; (4) tim
paydaslart ile ilisigi olmak; (5) adaleti saglama; (6) ilkeli kararlar verme ve (7) etik bilgeligini
yOnetim bilgeligi ile biitiinlestirmek. Dolayisiyla, liderlerin 21. Yiizyilda basarili olabilmeleri
igin yonetici olmaktan ziyade ahlakli lider olma yoluna gecis yapmalar1 gerekmektedir

(Carrol, 2003).
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Ciulla (1995), etkili liderlerin etik sekilde hareket eden liderler oldugunu diisiinmektedir.
Ancak, liderler bazen ahlakli niyetleri olmasina ragmen, belirli kosullar altinda, etik olmayan
davranislar sergileyebilirler. Liderlerin, herhangi bir karar almadan ya da goriis belirtmeden
once tim kurumu etkileyebilecek olumlu ve olumsuz sonuglar Uzerinde elestirel olarak
diistinmeleri gerektiginden bu olgu ¢cok 6nemlidir. Bu nedenle, Ciulla (2005), etkili bir liderin
orgutsel hedefler elde etmek igin ahlakli davranmasi ve galisanlardan giiven kazanmasi
gerektigini savunmustur. Liderler ve astlar arasindaki iliskiyi kontrol etmede onlarin
islevselligi sayesinde giiven, liderlik etkinliginin merkezi oldugu i¢in, bu, onemli bir

meseledir (Hassan & Ahmet, 2011).

Brown, Trevino ve Harrison (2005), sosyal 6grenme teorisine dayanarak liderlerin etik kisiler
olarak gorulmesi igin, glvenilir ve imrenilir olmalar1 gerektigini ortaya koymustur (Brown
& Trevino, 2006). Calisanlar liderlerin davranislarini gdzlemleyip model olarak alarak ve
liderlerin ¢ekiciligini tesvik etmede giic ve statli kazanmalar1 gerektigini 6grenirler (Bandura,
1986; akt. Brown ve Trevino, 2006). Orgiitlerde, bir kisi lider olarak atandiginda glicii elinde
tutar. Buna ek olarak, liderlerin statiiye sahip olmasi durumunda, otomatik olarak, kurulusun
kontrollinu saglama yetkisine sahip olurlar. Bununla birlikte, bu onlarin etik liderler olduklari
anlamina gelmez ¢uUnki givenilir ve cazip liderler “ilgi ve alakalarini gosterip, herkese adil
davrandiginda, takipcilerine cekici gelerek ve olumlu yonde dikkat ¢ekerek” onaylanirlar
(Brown ve Trevino, 2006, s.597).

Liderler, kurum Kkultirinin farkinda olmali ve ¢alisanlarin beklentilerinin yani sira
ihtiyaclarint da anlamalidir. Bunun nedeni, ¢alisanlarin liderlere yonelik algisinin, kulttrler
arasinda ¢esitlilik gdstermesidir (Brown & Trevino, 2006). Kiiresel Liderlik ve Orgiitsel
Etkililik'ten (GLOBE) toplanan verilere dayanarak, arastirmacilar etik liderligin dort
evrensel boyutunu belirlemislerdir. Bunlar; Karakter veya Durustlik (givenilir, samimi,
dirdst gibi), Yardimseverlik (miitevazi, comert, kardeslik gibi), Kollektif Motivasyon (takim
olusturma, giliven olusturma, giidii uyandirma gibi) ve Tesvik (tesvik edici, moral
guclendirici gibi) (Resick, Hanges, Dickson & Mitchelson, 2006). Kisaca, Onceki
arastirmacilarin bahsettigi tim boyutlar, etik liderligin ¢alisanlarin performansi ve liderlere

yonelik beklentilerini belirlemeye katkida bulundugunu desteklemektedir.
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1.1.3. Etik Liderligin Sonuclar:

1.1.3.1. Etik Liderligin Calisan Tutumlar1 Uzerindeki Etkileri

Etik liderlik davranisi, ¢alisanlarin orgiitlerdeki tutumlarini etkilemektedir (Brown ve ark.,
2005). Etik liderler, calisanlarin bekledikleri ve liderler tarafindan yonlendirilen dogru seyi
yapmalari igin bir isaret haline gelen verim ve etkililige katkida bulunmaktadir (Lu & Lin,
2014). Yapilan galismalar etik liderligin is tatmini (Firth, Mellor, Moore & Loquet, 2004),
calisma katilimi1 (Engelbrecht ve ark., 2014; Cheng ve ark., 2014), ise baglilik (Zhu, Norman,
Peng, Riggio & Sosik, 2012), guven (Brown & Trevino, 2006) ve isi birakma niyeti (Elgi ve
ark., 2012) gibi faktorlerin c¢alisanlarin orgiitlerdeki tutumlarimi dogrudan etkiledigini
gostermektedir (Zhu, May & Avolio, 2004; Walumbwa, Mayer, Wang, Wang & Workman,
2011).

1.1.3.1.1. Is Tatmini

Genel olarak liderligin ¢alisanlarin tatminine etkisi bulundugundan dolay: etik liderligin de
caliganlarin i tatmini duygusunu etkileme olasilig1 yiiksektir (Firth ve ark., 2004; Holtom,
Mitchell, Lee & Eberly, 2008). Etik liderligin ¢alisanlarin is memnuniyetini etkiledigi fikri,
cesitli arastirmalarda desteklenmistir. Ornegin, Holtom ve ark. (2008), Brown ve digerleri,
(2005), Toor ve Ofori (2009), Kooskora (2010), ¢alisanlarin is tatmini ile etik liderlik

arasinda anlamli bir iligki oldugunu tespit etmislerdir.

Etik liderler, dogruluk, iyi iletisim ve olumlu davranislar sergiler ve g¢alisanlarin ahlakli
davraniglarini 6dillendirirler. (Yukl, Mahsud, Hassan & Prussia, 2013). Yukl ve ark. (2013)
tarafindan Amerika Birlesik Devletleri'ndeki 192 yiiksek lisans dgrencisi lizerinde yiirttilen
caligmada, etik liderlerin sadece dogruluk ve durustlik gibi 6zelliklere sahip olmalariyla
degil ayn1 zamanda ¢alisanlarinin islerini daha tatmin edici hale getirmek i¢in onlarin ahlakl
davranmalarini tesvik ederek de is tatmini etkiledigini bulmuslardir (Yates, 2014; Brown &

Trevino, 2006). Etik liderler, sozleri ve davraniglari arasinda da tutarlilik gosterirler (Yates,
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2014). Bu ozellikler ve davranislar, ¢alisanlarin etkili ve ¢ekici olarak algilanmasini saglar
(Brown & Trevino, 2006). Calisanlar liderlerden saygi, ilgi ve destek gordiklerinde, is
tatmini de dahil olmak iizere olumlu tutumlar ile kars1 karstya sahip olduklarinda kendilerini
daha fazla borclu hissetme egiliminde bulunmaktadirlar (Dirks & Ferrin, 2002; Kacmar,
Bachrach, Harris & Zivnuska, 2011).

Buna ek olarak, etik liderler ¢alisanlarina adil davranip (Brown ve ark., 2005), ¢alisanlarin
islerini tasarlama, performansi degerlendirme ve terfi ettirme gibi 6nemli kararlar alirken adil
ve dengeli kararlarda vermektedirler (Brown & Trevino, 2006). Bu davranislarin
gosterilmesi ¢alisanlar arasinda is memnuniyetine temel katki saglayan (Dirks & Ferrin,
2002) guven ve iyimserlik olusturacaktir (Yozyat & Mesekiran, 2016; Zhu ve ark., 2004; De
Hoogh & Den Hartog, 2008). Calisanlarin memnuniyeti “calisanlara duyulan giiven, orgute
ve liderlere baglilik, sirketle gurur duyma, orgutsel baglilik, isyeri ortami ve 6rgut iklimi,
calisanlarin takdir edilmesi ve guclendirilmesi, érgitsel etkinliklerin farkinda olma ve karar
alma siirecine katilim”dan kaynaklanabilir (Kooskora & Magi, 2010, s.1). Ay sekilde,
calisanlar kendilerini destekleyen ve etik liderlige sahip liderleri ile kendilerini memnun ve
rahat hissederlerken, bu durum, lider-galisan iliskisinin niteligini artirarak calisanlar ve is
tatmini arasinda kayda deger bir iliski ortaya koymaktadir (DeCremer, 2003). Bu, ayni
zamanda, Avey, Wernsing ve Palanski (2012) tarafindan Amerika Birlesik Devletleri'ndeki
bircok orgltte calisan 845 yetiskin iizerinde yiiriitiilen baska bir ¢alisma tarafindan da
desteklenmektedir. Calismada, etik liderlik ile is tatmini arasindaki iliskinin, liderlerin
calisanlarla iliskilerinde adalet ve sorumluluk gosterdiklerinde var olan psikolojik
sahiplenme (esitlik, sorumluluk ve aidiyet) duygusuyla iligkili oldugu bulunmustur (Brown
ve ark. 2005).

Akdol ve Arikboga (2015), ¢alisanlar arasinda yiiksek oranda is tatmini saglamak i¢in 6nemli
olan liderlik davraniglar1 boyutlarini incelemistir. Teknoloji Fast50 Tiirkiye sirketlerindeki
269 calisandan cevrimici anketler kullanilarak topladiklar1 veriler 6zerinde yaptiklar
calismada sonuglar lider davraniglarinin, giiclendirme, sorumluluk, ayakta durma, algak
goniilliiliik, otantiklik ve cesaret gibi davranis boyutlarinin 6nemli oldugunu ve Tiirkiye'deki

calisanlarin is tatmini tizerinde olumlu bir etki yarattigin1 ortaya koymustur. Amerika
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Birlesik Devletleri'nde yliriitiilen bir baska calisma da, etik liderligin ¢alisanlarin is tatmini
seviyelerini artirdigin1 ortaya koymustur. Arastirma, 6zel bir kolejde ve bir devlet
iiniversitesinde 200 yiiksek lisans ve lisans Ogrencisi olan Yates (2014) tarafindan
yuriitilmistiir. Sonuclar, ¢alisanlarin yiiksek diizeyde etik liderlige sahip liderlerle islerini
daha anlamli gordiiklerini ve daha fazla is tatmini bildirdiklerini ortaya koymustur (Yates,
2014; Piccolo ve ark., 2010). Neubert ve ark. (2009) liderlerin etik davranislarinin etik iklim
aracilig ile is tatmini tizerinde etkili oldugunu tespit etmislerdir. Her ne kadar liderler adil
davranislartyla etki gosterebilirlerse de, calisanlarin etik algilarini sekillendirmede bilgi

aktarma ve calisanlarla iletisim kurma yollar1 6zellikle 6nemlidir (Wright & Bonett, 2007).

1.1.3.1.2. is Tutkunluk

Saks'a (2006) gore, calisanin is tutkunlugu “bireysel rol performansiyla iliskili bilissel,
duygusal ve davranigsal bilesenlerden olusan bir kavram” olarak tanimlanmaktadir (s.602).
Bakker, Demerouti ve Verbeke (2004), calisanlarin is tutkun olduklarinda galisirken yiiksek
diizeyde enerji sahibi olduklarini fazladan gayret sarfettiklerini, nese, gurur ve coskuya sahip

olduklarini ve iglerine ylksek diizeyde odaklandiklarini belirtmislerdir.

Ise tutkunluk, benzersiz bir motivasyon olarak algilanmakta ve orgiit iiyelerinin, fiziksel,
biligsel ve duygusal enerji agisindan is rollerine olan bagliliklarini kullanmasi olarak
kavramsallastirilmaktadir (Rich, Lepine ve Crawford, 2010). Is tutkunluk modeline gore, ise
tutkun olan bireyler daha yogun bir sekilde galisir ve gorevlerini yerine getirmek igin daha
yiksek diizeyde i¢sel motivasyon sergilerler (Cheng ve ark., 2014). Calisanlar gorevlerini
yerine getirirken daha fazla ¢aba sarf ettikleri ve daha fazla 6zveri ile ¢alistiklar1 zaman, daha
ozgeci ve erdemli olan davranig sergilemektedirler (Babcock-Roberson & Strickland, 2010),
bu da onlarin is rollerine iliskin algi ve sorumluluklarini gelistirip ve genisletebilmektedir

(Teh & Hongyi, 2012).

Arastirmacilar (Engelbrecht ve ark., 2014; Cheng ve ark., 2014; Khuong & Dung, 2015) etik
liderligin ise tutkunluk ile olumlu iliskili oldugunu bulmustur. Etik liderler, ¢alisanlarin

motivasyonunu ve olumlu ¢aligma tutumlarini artirmaya yardimci olurlar (Brown ve ark.,
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2005; Brown & Trevino, 2006). Etik degerlere sahip liderler, ¢alisanlara adil davranir ve
calisanlarin  ihtiyaglarina saygilidir. Bu muamele, c¢alisanlarin  memnuniyetini,
motivasyonunu ve ise katilimini tegvik etmektedir (Cheng ve ark., 2014). Engelbrecht ve dig.
(2014) Giiney Afrika'daki gesitli kuruluslarda 204 katilim {izerinde yaptiklari ¢aligmada etik
liderlik ve is iliskisi arasinda olumlu bir iliski oldugunu tespit etmistir. Benzer sekilde,
Khuong ve Dung (2015), Vung Tau City, Vietnam'daki teknik sirketlerde, etik liderligin
calisanlarin tutkunlugu tizerindeki etkilerini incelemeyi amaglayan bir ¢alisma yiirlitmiistiir.
312 teknisyenden verilere dayanarak etik liderligin ¢alisanlarin ise tutkunlugu Uzerinde
dogrudan bir etkiye sahip oldugunu ve liderlerin adalet, ahlak ve 6diillendirme faktorlerine
odaklanarak, calisanlarin giiven diizeyini artiran ve calisanlarini isleriyle mesgul eden bir

etkiye sahip oldugunu géstermistir.

Cheng ve ark. (2014)’nin Kuzey Tayvan'daki bir ekonomik arastirma kurumunda 239 ¢alisan
Uzerinde yaptiklar1 arastirma etik liderligin, ¢alisanlarin ¢aligmalarina katilmalarini
kolaylastirdigini ve astlarinin fikirlerini kolayca dile getirmelerini tesvik ettigini gostermistir.
Calisanlarin etik liderlerin adil ve son derece ahlaki bir ortam sagladigini hissettigi bir
durumda (Brown ve ark., 2005), ¢alisanlar liderlerin tislubunu 6grenir ve igsellestirir ve o
kisi ile uyumlu davranir. Buna mukabil, ¢alisanlar problemleri bildirerek ya da liderlere oneri
sunarak sozlerini duyurmak istemekte (De Hoogh & Den Hartog, 2008) ve bu da galisanlarin
ise tutkunlugunun artmasiyla sonuclanmaktadir (Cheng ve ark., 2014). Calisanlara
amaclarmma odaklanma, caligmalarini yonetme ve gerektiginde damigsmanlik yapma
konularinda yardimci olan liderlerin, is iligkisine olumlu katki sagladigi da kanitlanmistir
(Schaufeli & Salanova, 2007). Ayrica, Den Hartog ve Belschak (2012), etik liderligin ise
tutkunlukla olumlu bir iligski oldugunu dogrulamistir. Calisanlarin liderlerinin etik olarak
davrandiklarini fark ettiklerinde isyerinde daha fazla canlilik, 6zveri ve adanmiglik

yasadiklarini tespit etmiglerdir.
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1.1.3.1.3. Orglitsel Baglilik

Isgiicii motivasyonu ve verimliligiyle ilgili en temel kavramlardan biri drgiitsel bagliliktir
(Allen & Meyer, 1990). Orgiitlerine sadik ve tam olarak bagl olan ¢alisanlarin gorevlerini
yerine getirirken herhangi bir zorlukla karsilagtiklarinda bile bagliklarinin azaltmadigina
inanilmaktadir (Tolentino, 2013). Allen ve Mayer (1990), duygusal, devama dayali ve
normatif baglilik olmak iizere orgiitsel baghligin ii¢ bilesenini ifade etmistir. Duygusal
baglilik, calisanlarin duygusal bagliliklarini ve orgiit ile 6zleslesmelerini ifade etmektedir.
Devama dayali baglilik, calisanlarin kurumdan ayrilmalarimin algilanan maliyetlerine
dayanir. Son olarak, normatif baglilik ¢alisanlarin isletmede kalma konusunda yukimllik

hissetmelerine dayalidir.

Etik liderlik davraniglari ile duygusal orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen pek ¢ok
calisma vardir. Ruiz-Palomino, Ruiz-Amaya ve Knorr (2011), Ispanya'da bankacilik ve
sigorta sektorl calisanlarini incelemis ve etik liderligin dogrudan ve olumlu bir sekilde
duygusal baglilikla iliskili oldugunu tespit etmistir. Benzer sekilde, Neubert ve ark. (2009)
cesitli sektorlerden 250 galisan ilizerinde yaptigi ¢alismada, etik liderligin calisanlarin

duygusal baglilig1 iizerinde dogrudan bir etkisi oldugunu tespit etmistir.

Den Hartog ve De Hoogh (2009) tarafindan yapilan diger bir ¢alisma iki etik liderlik
davranmisina odaklanmuistir (adalet ve diristlik ve giiclendirme davranigi). Adalet ve
diirtistliige sahip liderler ilkeli, adil, dirtst ve guvenilirdir ve baskalarina esit ve saygili
davranirlar. Liderin ¢alisanlarinin karar olusturma surecinde gorislerini belirtmelerine izin
vermesi de glclendirme davranisimi gostermektedir. Giiglendiren liderler ayrica astlarini
dinler, onlarin refahi igin endiselerini gosterir ve 6zgliven kazanmalarina yardimei olur. Den
Hartog ve De Hoogh (2009), algilanan etik lider davranisi ile duygusal ve normatif baglilik
arasinda olumlu bir iliski ve etik lider davranisi ile devama dayali baglilik arasinda olumsuz
bir iliski bulmustur. Gii¢lendirme davraniginin, algilanan adalet ve bdtunlikten ziyade
duygusal baglilikla daha yiiksek oranda iliskili oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica, liderin
adalet ve diirtistliik 6zelliginin, duygusal bagliliktan daha guclu olarak normatif baglilig

etkiledigini bulmuslardir.



18

Ismail ve Daud (2014) tarafindan Malezya'daki 324 ortadgretim dgretmeni iizerinde yapilan
kesitsel bir arastirmada, yazarlar, etik liderligin okullardaki orgiitsel bagliliga etkisini tespit
etmeyi amaglamistir. isyerinde etik liderlik ve Ug Bilesenli Model Calisan Baglilik Anketi
(TCM-ECS) araglarin1 kullanan sonuglar, etik liderligin okullarda &gretmenlerin orgiitsel

baglhiliklarin etkiledigini géstermistir.

Kim, Tavitiyaman ve Kim (2009) Tayland'daki otel calisanlari (zerinde bir calisma
yuriitmiistiir. Sonuglar, ¢alisanlarla gii¢ paylasimi yapan otel yoneticisinin, g¢alisanlarini
Orgute daha iyi hizmet sunmalari i¢in tesvik edebilecegini ortaya koymustur. Dahasi, giicii
ve liderlik sorumluluklarinin {iyelerine dagitan liderler, orgiitsel bagliligi olumlu yonde
etkilemistir (Ghamrawi, 2011). Zhu ve ark. (2012) yaptiklart ¢alismada, etik liderligin
Ozellikle cevresel rahatsizliklar nedeniyle calisanlar arasindaki giivenlik duygusunun
algilanmasi agisindan kurumun ist diizeydeki baglhiligini artirmada olumlu bir etkiye sahip
oldugunu bulmustur. Dahast, etik liderlik is yiikii, rol gatismas1 ve galisan stresi ile ilgili olup,
orgut tyelerinin idamesi ile 6nemli dlgiide iliskilidir (Malik, Waheed & Khalil-ur-Rehman,
2010; Yousef, 2002).

Zain-Ul-Aabdeen ve ark. (2016) tarafindan yapilan diger bir ¢alisma, orgiitsel baglilik ve etik
liderlik arasindaki iligkinin niteligini arastirmistir. Veriler, Pakistan'daki 6zel bankacilik
sektoriindeki idari ve idari olmayan 200 ¢alisandan toplanmis ve etik liderligin ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ahlaki agidan etik davranan
liderlerin, g¢aliganlarin igyerindeki stresi azaltmalarina yardimci oldugunu ve bunun da

yiiksek bir orgiitsel bagliliga yol actigini belirlemislerdir.

Celik ve ark. (2015) tarafindan yapilan bir diger ¢alisma, Turkiye'de otelcilik sektdriinde etik
liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi arastirmistir. Calisma, Antalya'da dort yildizhi
ve bes yildizli otellerde galisan 371 katilimci ile gergeklestirilmistir. Etik liderligin orgiitsel
baglilik iizerinde olumlu bir etkisi oldugu ve etik kurallara uygun hareket eden liderlerin,

calisanlarin is tatminini ve orgiitsel bagliliklarini arttirdigini bulmuslardir.
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1.1.3.1.4. Calisan Glveni

Giiven, “kisinin bir baskasina inanma ve onun sdézleri, eylemleri ve kararlar1 temelinde
hareket etmeye istekliligi” olarak tanimlanmaktadir (McAllister, 1995, s.25). Rousseau,
Sitkin, Burt ve Camerer (1998)’e goOre giiven tanimlarindaki ortak ozellik olumlu
beklentilerdir. Olumlu beklentiler yoneticinin yetkin, diiriist ve sefkatli olduguna dair
inanglaridir. Ayrica, savunmasizligi kabul etmeye yonelik bir isteklilik, baskalarina bagh
kalma niyetini yansitmaktadir. Giiven, “baskalarinin niyetleri ya da davranislarinin olumlu
beklentilerine dayanan savunmasizligi kabul etme niyetini igeren psikolojik bir durum”

olarak tanimlanmaktadir (Rousseau ve digerleri, 1998, s.395).

1.1.3.1.4.1. Lidere gliven

Onceki arastirmacilar orgiitsel ortamlarda giiven olusturmak igin etik liderligin gerekli
oldugunu (Li, 2008) ve guvenin liderlerin etkili olmasinda énemli rol oynadigini tespit
etmiglerdir (Yang & Mossholder, 2010; Yang, Mossholder & Peng, 2009). Yapilan
caligsmalar lidere olan guveninin daha pozitif tutumlar ve davranislar (Burke, Sims, Lazzara
& Salas, 2007), daha fazla bilgi ve fikir aligverisi (Renzl, 2008) ve Orgutsel etkinlikte Gstin
performans (Zhu ve ark., 2014) gibi arzu edilen sonuglar ortaya cikarabilecegini ileri

stirmiislerdir.

Renzl (2008), Avusturya'daki kamu hizmetleri ve yazilim danigsmanhigi sektoriinden 211
calisan Uzerinde bir ¢alisma yiriitmiistiir. Calisma, 6diil ve gelisim politikalar1 saglayan
liderlerin glivenilir bir atmosfer ve bilgi dostu bir kiiltiir yarattigini ortaya koymustur.
Liderlere giiven duyan calisanlar sadece bilgiyi agiklamakla kalmaz, ayn1 zamanda kendi
bilgi birikimlerini orgiitsel amaclar icin belgelemeye de istekli olurlar. Buna ek olarak,
calisanlar islerini ve gorevlerini tamamlarken, liderleri onlar1 motive ettiginde calisanlarin

ihanete ugrama ve aldatilma korkusu azalabilir.

Chughtai, Bryner ve Flood (2015) Irlanda'daki cesitli orgltlerden alinan 216 muhasebe

stajyeri Uzerinde bir ¢alisma yapmustir. Sonuclar, amirlerin etik liderlik davranislarinin
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calisanlarin refahi tizerinde Onemli bir etkisi oldugunu ve liderlerin pozitif degerler
gostererek 6gretmen adaylarmin giivenini arttirdigini ortaya koymustur. Bijlsma ve Bunt
(2003), yaptiklar arastirmada goriisme ve anket yontemini kullanarak calisanlar arasinda
giiven olusturabilecek liderlerin davranislarint incelemeyi amaglamistir. Sonuglar,
Hollanda'da 1053 hastane ¢alisani arasinda giiven olusturulmasi i¢in gbzlemleme, rehberlik

ve destek 6zelliklerine sahip liderlerin gerekli oldugunu géstermistir.

Akker, Heres, Lasthuizen ve Six (2009) tarafindan Avrupa ticari igbirligine yonelik yapilan
bir aragtirma, orglt yonetiminde liderlerin etik degerler gosteren davranislar sergilediginde
calisanlardan giiven kazandigini ortaya koymustur. Ayrica, liderlerin takipgilerinin onlardan
ne beklediklerini bilmesi ¢ok dnemlidir ve bu, her birim diizeyinde beyin firtinasi ve tartisma
yaparak, takip¢ilerin ve liderlerin onlardan beklenen etik liderlik nitelikleri hakkinda ortak

bir anlayisa ulasarak yapilabilmektedir.

1.1.3.1.4.2. Orgiite giiven

Liderler, 6rgltl yonetmekten ve galisanlarin gorevlerini ve hedeflerini tamamlamalari i¢in
yardimc1 olmaktan sorumludur. Liderler herhangi bir degisiklik yapma ve prosediirleri
belirleme yetkisine sahip olduklarindan, liderlerin etik ve orgiitsel degerlerle uyumlu hareket
etmelerinin saglanmasi dnemlidir (Whitener, Brodt, Korsgaard & Werner, 1998). Orgiite
gliveni insa etmenin ilk adimi olarak, yonetsel giivenilir davranigin temel alinmasi gerekir.
Liderin giivenilirligini dogrudan etkileyen calismada, davraniggr biitiinliigiin, davranissal
tutarliligin, kontroliin paylasiimasi1 ve delegasyonu, iletisim ve endigenin gosterilmesi gibi
glivenilir davraniglar olarak kabul edilen bes kategoriye deginilmistir (Whitener ve ark.,
1998).

Hubbel ve Chory-Assad (2005) tarafindan Amerika Birlesik Devletleri'nde 181 galisan
yetigkin iizerinde yapilan bir ¢alisma, calisanlarin liderlerden esit muamele gordiklerinde
orgute giiven duyduklarin1 ortaya koymustur. Liderler, gerektiginde ¢alisanlarina yardimci
olma gibi tiim ¢alisanlara ayn1 muameleyi gosterdiginde, ¢alisanlar, 6rgiitiin kural olarak adil

davrandig algisina sahip olacak ve bdylece, ¢alisanlardan giiven kazanilacaktir. Khuong ve
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Dung (2015), etik liderlerin cabalar1 6diillendirdiginde ve calisanlar, adil bir 6rgitte

calistiginda, etik liderligin ¢alisanlarin glivenini etkiledigini tespit etmistir.

Mohamed, Kader ve Anisa (2012), 6rgutte giiven olusturmak igin, liderlerin, olumlu is ortami1
yaratmada biiylimeyi ve zorlamay1 tesvik ederek calisanlarin is tatmini seviyelerini en iist
diizeye ¢ikarmalar1 gerektigini one siirmektedir. Ornegin, liderler, devam eden beceri
gelistirme programlarini saglamanin yani sira en son teknolojik gelismeleri uygulayarak
mitkemmellik o6diillerini tesvik edebilirler. Caligsanlar, liderlerin hedeflere ulasmalarinda
kendilerine cesaret verdiklerini diisiindiiklerinde, isletmede kalmaya devam ederek orgite

giiven duygular1 gelisir ve orgiitsel basar1 saglamada en biiyiik gayreti gosterirmis olurlar.

Bunun da 6tesinde, ¢alisanlarin ise alinmasi, se¢ilmesi Ve atanmasina yonelik érgltte guven
olusturduguna inanilan Kritik streclerde (Shein, 1992), liderler, ¢alisanlara 6rnek olmakta ve
liderlerin davranigina dikkat ¢ekmektedirler. Rol ve sorumluluklarin netligi, kisilerarasi
iligkilerin kalitesi ve paylasilan amag ve iletisimin netligi, 6rgiit i¢cinde vizyon ve misyonun
yonlendirilmesi gibi davraniglar Orgutlerde bir guven kiltirl olusturmaktadir (Cufaude,
1999). Diiriist ve galisanlar istismar etmeyen liderler, sonug olarak orgiite daha fazla gliven
saglayabilirler (Whitener ve ark., 1998).

Johnson, Shelton ve Yates (2012), etik lider davraniglari ile 6rgiitsel giiven arasindaki iligkiyi
incelemis ve etik liderligin kolektif giiven diizeyleri ile olumlu iliskili oldugunu bulmustur.
Yazarlar liderlerinin ahlakl: bir insan ve yonetici olarak hareket ettigine inanan c¢aliganlarin,
Orgutlerini daha yetkin, agik, ¢alisanlarini 6nemseyen ve giivenilir olarak degerlendirdigini
savunmuslardir (Brown & Trevino, 2006). Benzer sekilde, Van ve Engelbrecht (2009),
Western Cape, Afrika'daki gesitli sirketlerin 203 ¢alisan1 {izerinde yaptiklar1 ¢calismada, etik
liderligin gliven ve 6zgliveni uyandiran etik davranis standartlar1 ve liderlerin dirdstligiiniin,

giiven diizeyine 6nemli dlciide bagli oldugu bulunmustur.

1.1.3.1.5. isten Ayrilma

Calisanlarin isten ayrilma niyeti her 6rgutte gortlen buyik bir sorundur (Elgi ve dig., 2012).
Takase (2010) 'a gore, isi birakma niyeti “mevcut isyerini goniillii olarak birakmaya istekli
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olma” olarak tamimlanmaktadir (s.4). Etik liderler kuruluslarda calisanlarin isi birakma
niyetlerini engelllemede (Jaramillo, Grisaffe, Chonko & Roberts, 2011) temel rol oynamakta

ve astlar1 arasinda etik davraniglari tesvik etmektedir (Brown ve ark., 2005).

Liderlik ve ¢calisanlarin isten ayrilmasi ile ilgili 6nceki ¢alismalar, psikolojik iklim ve moral
(Goldman, Tabak, 2010), 6rgltsel etik (Shapira-Lishchinsky & Rosenblatt, 2009), is tatmini
bilesenleri (Coomber & Barriball, 2007) ve liderden duyulan memnuniyet (Bass, 1985; 1990)
gibi ¢esitli faktorlerin araciligiyla iki degisken arasindaki iliskiyi incelemistir. Firth ve ark.
(2004), ici bitakma niyetinin ¢alisanlarin bagliligini etkileyen liderlik davranisindan
etkilendigini gostermistir. Hong Kong'daki etik liderlik ve orgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iligkiyi inceleyen Ting ve Emily (2012), etik liderlik ve galisanin ayrilma niyeti

arasinda olumsuz bir iliski oldugunu ortaya ¢ikarmustir.

Elci ve dig. (2012), istanbul, Kocaeli ve Bolu'da dokuz farkli sektorde faaliyet gosteren 70
firmadaki 1093 ¢alisan {izerinde bir anket ger¢eklestirmistir. Brown ve ark. (2005)’nin etik
liderleri diiriist, giivenilir, adil ve sefkatli olarak tanimlayan ¢alismalarinin sonuglari, etik
liderligin ¢alisanlarin ayrilma niyetlerini olumsuz yonde etkiledigini gostermistir. Benzer
sekilde Basar ve Filizoz (2015), Ankara'daki 103 satis elemani iizerinde yaptiklari caligmada
etik liderlerin ¢alisanlarin ayrilma niyetlerinin olusumunu 6nemli 6l¢iide azalttigini tespit

etmislerdir.

Demirtas ve Akdogan (2014), orta kademe yoneticiler, mithendisler, bakim atolyeleri sefleri
ve mavi yakali iiyeler olarak gorev yapan 500 c¢alisan iizerinde yaptiklari ¢alismada etik
iklimin ahlaki liderlik ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye kismen aracilik
ettigi sonucuna ulagmistir. Dahasi, yazarlar liderlerin 6rgutlerinde ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetini azaltan 6zellikle etik liderlik davranislar1 araciliiyla biiyiik bir rol oynadigini ileri

strmektedir (Mulki, Jaramillo & Locander, 2007).

Cok kaynakli bir ¢galismada, Babalola, Stouten ve Euwema (2016), Orgutte siklikla yasanan
degisimin, isten ayrilma niyetini azaltmak i¢in etik liderlik ile nasil etkilesime girdigi Gizerine
arastirma yapmuslardir. Yazarlar etik liderlerin ¢alisanlarin benlik saygisini artirdigini ve

isten ayrilma niyetlerini azalttigini ileri siirmiislerdir. Calisma, Belcika'da finans, insan
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kaynaklari, iiretim, hiikiimet ve tip sektorii dahil olmak tizere farkli sektorlerden 124 calisan
tizerinde yiiritilmiis ve etik liderligin Orgltteki sik degisikliklerle isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi yonlendirdigini ve etik liderlik diizeyi diisiik oldugunda (liderlerin adil
muamelesi, diiriistligii ve giiveni olmadiginda) iliskinin olumlu oldugunu saptamislardir.
Benzer sekilde, mevcut kurulusun calisma ortaminin Ozelliklerinin stabil olmamasi
durumunda ve oldukga riskli olan yeni prosediirler gerektiginde, ¢alisanlarin isi birakma

niyetini azaltabilmektedir.

1.1.3.2. Etik Liderligin Calisan Davramislar1 Uzerindeki Etkisi

Etik liderlik, ¢alisanin 6rgutteki karsi davranisini etkilemede de 6nemli bir rol oynamaktadir.
Bazi calismalar, etik liderligin, is performansi (Aronson, 2001; Trevino ve ark., 2003),
orgiitsel vatandaslik davranisi (Piccolo & digerleri, 2010; Mo ve Shi, 2017) ve etik
davranislar (Stead, Worrell & Stead, 1990; Mayer ve ark., 2009; Lu & Lin, 2013) gibi ¢alisan

davranislarin etkiledigini kanitlamaktadir.

1.1.3.2.1. is Performans:

Calisanlar, orgitlerdeki en 6nemli varliktir, 6yle ki, onlar olmadan Orgutin amag ve
hedeflerine ulasilamamaktadir (Walumbwa ve ark, 2011). Daha onceki yaklasimlar, etik
ortamlarin ¢alisanin ig performansini olumlu yénde gelistirdigini (Brown & Trevino, 2006)
ve Orgut liderlerinin etik ortamlara 6nemli 6lglide katkida bulundugunu @énermektedir.
Liderler, 6rgutin misyonuna ve 6rgutiin amaglarini basarmaya odaklanmaktadirlar. Buna
ilaveten, liderler ¢alisanlarin tutumlari etkileyerek is performansin ylikseltme potansiyeline
sahip oldugu hedefe ulagma basarisini etkileyebilirler (Toor & Ofori, 2009). Etik liderler
tarafindan yonetilen ¢alisanlar daha az etik olan liderler altinda calisanlara kiyasla daha ¢ok
tatmin duymaktadirlar (Yates, 2014). Calisanlarin kabul edilebilir davraniglar1 hakkindaki
ortak anlayis, onlarin liderlik davraniglarina 6ykiinmelerini ve dolayisiyla is performansini

iyilestirmelerini saglamaktadir (Piccolo ve ark., 2010; Walumbwa ve ark., 2011).
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Bircok calisma, ¢alisanlarin is performanslarinla etik liderligin roliinii arastirmistir. Toor ve
Ofori (2009) tarafindan Singapur ingaat sektOriinde yapilan bir arastirma etik liderligin
calisanlarin liderlerden memnuniyeti ile olumlu ve anlamli bir sekilde iliskili oldugunu
gostermistir. Calisma, etik liderligin ¢alisanlarin etkililigini, ¢alisanlarin ekstra caba
gosterme istekliligini, ¢alisanin is tatmini ve etik liderligin gelismesi i¢in olumlu bir ortam
yaratma olasiligin1 daha yiiksek bir olasilikla ortaya koydugunu gostermektedir. Bu da
calisanlarin is performansini artiracaktir. Ayni sekilde, Fernandez (2008), is tatminini ve
algilanan performansi 6ngoriirken liderlik davranisinin 6nemli oldugunu ve ¢alisanlarin
algilarmin ve motivasyonlarinin is performansimin etkinliginde énemli bir rol oynadigini

vurgulamistir (Walumbwa & Lawler, 2003).

Walumbwa ve ark. (2011) tarafindan yapilan bir baska ¢alisma, Cin Halk Cumhuriyeti'nden
verileri kullanarak etik liderlik ve performans arasindaki baglantiy1 arastirmaktadir. Yazarlar
sosyal degisim, sosyal 6grenme ve sosyal kimlik teorileri ile tutarli olarak etik liderligin
lider-tiye degisimi, 0z-yeterlik ve calisanlarin performansi lizerindeki etkisinde orgitle
6zdeslesmenin araci etkisini incelemistir. Sonuglar, etik liderligin ¢alisanlarin performansi
ile acil durumdaki denetgiler tarafindan degerlendirildigi sekilde, olumlu ve anlamli bir
sekilde iligkili oldugunu ortaya koymustur. Benzer sekilde Sheraz, Zaheer, Kashif-ur-
Rehman ve Nadeem (2012), Pakistan'da ¢alisan yerel ve uluslararast STK'larin 377 yonetim
personeli zerinde bir ¢alisma yiirlitmistiir. Calisma, etik liderlik davranisimin yiksek
derecede etik ve ahlaki degerleri uygulayan personel performansi ve etik degerler arasindaki

iliskiye aracilik ettigini ortaya koymustur.

Weng (2012) tarafindan yapilan diger bir ¢alisma, etik liderligin c¢alisanin is performansi
tizerindeki etkisini incelemek igin ¢ok diizeyli bir teorik model 6nermistir. Ahlaki liderlik ve
lider-iiye degisimi arasindaki olumlu iligkiye odaklanan Walumbwa ve ark. (2011)’nin
onceki ¢alismasindan esinlenen Weng (2014), etik liderligin ¢alisanlarin is performansi
uzerindeki etkisini sadece etik liderlerin gosterdigi davraniglarla degil, ayn1 zamanda Cin
baglaminda “guanxi” de amir-ast agisindan arastirmistir. Chen ve Chen'e (2004) gére guanxi,
Cin toplumunda uzun vadeli iliskiler i¢eren ortiilii bir psikolojik sézlesmeyle tanimlanan iKi

birey arasindaki resmi ve gayri resmi kisisel baglanti olarak tanimlanmaktadir. Weng (2014)
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tarafindan yapilan ¢alismada sonuglar etik liderligin uzun sureli kisilerarasi iliskide oldugu
gibi, denetim otoritesinden sorumlu olan guanxi'nin aracilik mekanizmasinmi etkileyerek

calisanlarin is performansini etkilemenin birincil kaynagi oldugunu gostermistir.

Bouckenooghe, Zafar ve Raja (2015) tarafindan yapilan bir arastirmada etik liderligin
takipgilerin rol performansinda olumlu bir etkisi oldugu bulunmustur. Calisanlar, umut,
esneklik, Oz-yeterlik ve iyimserlik gibi psikolojik kaynaklarin edildigi ve ayni hedefi
paylasma ve elde etme inancinda olduklarinda; bu faktorlerin is performansini arttirdig

bulunmustur.

Kim ve Brymer (2011) tarafindan yapilan bir arastirmada etik liderligin orta kademe
yoneticilerinin is tatmini ve duygusal baglilikleri tizerindeki etkileri arastirilmis etik
liderligin ¢alisanlarin performansini etkiledigi tespit edilmistir. Amerika Birlesik
Devletleri'nde 30 otele anketi dagitilmis ve ankete 324 orta kademe yoneticisi katilmistir. Bu
caligma, yoneticilerin etik liderliklerinin orta diizey yoneticilerinin is tatmini ve duygusal
orgutsel bagliliklari ile olumlu iligkili oldugunu ve is performanslariyla olumlu iliskili

oldugunu gostermektedir.

1.1.3.2.2. Orgiitsel Vatandaslik Davranist

Organ (1988) orgiitsel vatandaslik davramslarii (OVD) “Orgiitlerin etkin isleyisini artiran
isin resmi gereksinimlerini ve odiillendirme sistemlerini asan, 6rgutiin Oyelerinin takdire
bagli davranislar1” olarak kavramsallastirmistir (s.4). Ampirik ¢alismalar etik liderligin
calisanlarm OVD'si ile olumlu iliskili oldugunu gdstermistir (De Hoogh & Den Hartog,
2008; Mayer ve ark., 2009). Piccolo ve arkadaslar1 (2010), ayrica etik liderligin gérev 6nemi,
takip etme ¢abasi, algilanan prosediir adaleti ve ¢alisanin 6rgiitsel kaygisinin araciligi yoluyla

caliganlarin OVD'si {izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu bildirmistir (Mo & Shi, 2017).

William, Pitre ve Zainuba (2002), liderlerin adaletli olmasinin, ¢alisanlarin liderler ve
calisanlar arasindaki psikolojik sozlesmeyi etkileyerek etkiledigine saptamislardir. Mo ve
Shi'ye (2017) gore, etik liderlik iki psikolojik mekanizma ile ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik

davraniglar1 ile ilgilidir ve bunlar; (1) calisanlarin, Orgltin bakimi gibi amirlerinin
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davraniglarindan ilham aldig1 bir sosyal 6grenme mekanizmasi ve (2) etik liderligi adalet ve
calisanin orgiitsel kaygisindan haberdar eden bir sosyal paylasim mekanizmasidir. Mo ve Shi
(2017), calismasinda 93 takim amiri ve bir ilag perakende zincirindeki 486 ¢alisandan olusan
bir 6rneklemde denetgilerin ve galisanlarin 6rgiitlenmesinin, Giiney Cin'deki etik liderlik ve

calisanlarm OVD'si arasindaki iliskiye sirayla aracilik ettigini bulmuslardir.

Ayrica, bazi ¢alismalar, etik liderligin i¢ ve dis rol performansiyla (Detert, Trevino, Burris
& Andiappan, 2007) ve ¢alisanlarin igyerinde motivasyonu ile olumlu iliskili oldugunu da
ortaya ¢ikarmistir (Piccolo ve ark., 2010). Etik liderligin, orgiitsel vatandaslik davranisi
(Avey, Palanski & Walumbwa, 2011; Mayer ve ark., 2009) ve bireysel vatandaslik davranisi
(Dalal, 2005) ile de baglantili oldugu saptanmistir. Ding ve Aydemir (2014), etik liderlerin
calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davraniglarini ve iy memnuniyetini kurduklari iyi bir rol
modellemesi ve etik iklim yoluyla artirdigini belirtmektedir. Yates (2014), calisanlarin
yiiksek etik liderlik davranis1 ve daha az etik liderlik davranisi agisindan ¢alisanlarin 6rgiitsel
vatandaglik davranisinda 6nemli farkliliklar gosterebilecegini belirtmektedir. Ruiz-Palomino
ve ark. (2011), Ispanya'da bankacilik ve sigortacilik sektorlerinden 525 galisanla denetleyici
etik liderlik kavramini incelemeyi amaglamistir. Calisma cesaret, diristlik ve sadakat, iyi
davramglar veya aligkanliklar gibi ahlaki erdemlerin uygulanmasi ve bunlarim OVD ile
iliskisini icermektedir. Sonuglar etik liderlik ile OVD arasindaki iliskiye is doyumunun ve
duygusal bagliligin aracilik ettigini gostermistir. Avey ve dig. (2011) etik liderligin
calisanlarmn OVD'si ile olumlu iliskili oldugunu ortaya ¢ikarmustir. Etik liderlik ile OVD

arasindaki iliskinin de ¢alisanlarin 6z benliklerinden etkilendigi belirlenmistir.

Ting ve Emily (2012) Hong Kong'daki Cin lokanta zincirlerinin 256 6n hat g¢aliganinin
iizerinde yaptiklar1 bir ¢aligmada etik liderlik ve calisanlarin yardim davranislar1 arasinda
olumlu bir iliski oldugunu bulmuslardir. Lucena ve Cavazotte (2016) tarafindan yapilan bir
baska calisma, etik liderligin OVD ile olan etkisini ¢ok uluslu bir telekominikasyon
sirketinde yapilan arastirmada 161 kisilik magaza memuru ve Brezilya, Rio de Janeiro
sehrinde bulunan satis birimlerinden sorumlu 15 yonetici katilimcr ile gergeklestirmistir.
Sonuglar, etik liderligin OVD ile olumlu iliskili oldugunu géstermis, ekibinin etik olarak

kabul ettigi bir liderin is liretkenligi iizerinde olumlu bir etki yarattig1 ve ¢alisanlarla daha iyi
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bir iliski kurdugu ve bdylece calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranislarmi etkiledigi
belirlenmistir (Lian & Tui, 2012).

1.1.3.2.3. Etik Davranis

Toor ve Ofori'ye (2009) gore liderlerin calisanlarinin takip etmesi i¢in iyi bir 6rnek
olusturarak eylemlerinde, kararlarinda ve davranislarinda ytliksek ahlaki standartlar ve etik
davranig1 gostermeleri beklenmektedir. Etik liderler seffaftir ve agik iletisimde bulunur,
orgutiin etik davranigini tegvik eder, ddiillendirir ve sonugta orgiitsel performansa katkida

bulunurlar (Brown ve ark., 2005; Trevino ve ark., 2003).

Onceki arastirmalar etik liderligin calisanlarin etik davranislar iizerindeki etkisini incelemis
(Lu & Lin, 2014; Koh & Boo 2001) ve etik liderlik ile ¢alisanlarin etik davranislar1 arasinda
anlamli bir iligki bulmuslardir. Stead ve dig. (1990), iist diizey yoneticilerin ve liderlerin,
orgutlerde ¢alisanlarin etik davranislarini etkileyebilecek 6nemli rol oynadigini belirtmistir.
Dabhasi, etik liderler, liderler ve ¢alisanlar arasindaki giiven ve adaleti tesis eden bir davranis
olarak tanimlanan sosyo-duygusal degisim yoluyla calisanlara etki etmektedir (Mayer ve
ark., 2009).

Albaum ve Peterson (2006) yaptiklar1 calismada ¢ogu ¢alisanin etik deger ve davraniglarinin
liderlerinden gelen ilgili etik yonergeleri kabul ederek degistirilebilecegini bulmuslardir.
Amerika Birlesik Devletleri'ndeki 2492 lisans dgrencisi lizerinde yiiriitiilen ¢aligma, 6zellikle
is etigi perspektifinde, etik perspektiflerin her bir kisi tarafindan ele alinmasi1 gerektigine
karar vermistir. Etik liderlerin, ¢alisanlarin isyerindeki davraniglarini olumlu yonde etkileyen
etik davraniglarda bulunmalar1 gerektiginden (Trevino ve ark., 2005), liderlerin etik olmayan
davraniglarda bulunduklar tespit edilirse, ¢alisanlar liderlerinin isine son verilmesi ya da

ceza almasi1 konusunda hemfikirdirler.

Trevino ve dig. (2004) etik liderlerin cazip, giivenilir ve mesru bir rol modeli olarak
gorulmesi ile ¢alisanlarin olumlu etik davraniglar: gosterebileceklerini belirtmislerdir. Toor
ve Ofori (2009), Singapur'un insaat sektoriindeki 62 ¢alisan iizerinde yaptiklar1 bu ¢alismada

etik liderligin calisanlarin liderlik davraniglarindan duyduklart memnuniyetin bir sonucu
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olarak ekstra ¢aba gosterme istekliliginin gelistirilmesine yardimci olabilecegini ortaya

koymustur.

Khuong ve Duc (2015) tarafindan yapilan bir arastirmada, etik temelli liderligin ¢alisanlarin
erdemli-etik davranislari tizerindeki etkisi Vietnam'da ¢alisanlar iizerinde incelenmistir. 283
katilimcidan olusan arastirmanin sonucu, liderlerin esin kaynagi olmasinin ¢alisanlarin etik
perspektifini sekillendirmede dnemli oldugunu ortaya koymaktadir. Etik bir rol modeli olup,
calisanlara adil bir 6diil sistemi saglayan ve énemseyerek muamelede bulunan liderlerin,
caligsanlarin motivasyonlarini ve olumlu ¢alisma tutumlarini arttirmak i¢in idealize edilmis

hedefleri tesvik ettikleri diistiniilmektedir (Brown ve ark., 2005).

Lu ve Lin (2014) tarafindan yapilan bir bagka calisma, Tayvan'daki Uluslararasi Liman
Isletmeleri (TIPC) 'de calisan 128 katilimcidan toplanan anket verilerini kullanarak etik
liderlik ve etik iklimin ¢alisanlarin etik davranislar lizerindeki etkisini uluslararasi liman
baglaminda incelemistir. Sonuclar, etik liderligin TIPC calisanlarinin etik davraniglar
Uzerinde 6nemli bir etkisi oldugunu gostermistir. Etik liderler olumlu kisisel 6zellikleri tesvik
etmekte ve etik davramiglar1 aktif olarak yoneterek calisanlarini etkileyebilmektedir
(Dickson, Smith, Grojean & Ehrhart, 2001). Etik liderlerin orgltteki kisisel iliskileri,
calisanlarin etik davranislarini giiglendirip artirabilmektedir. Meyer ve ark. (2009)’na gore,
calisanlarin, liderlerinin kendilerine adil bir sekilde davrandigina ve lider davraniginin Orglte

fayda sagladigina inandiklarinda etik olmayan davraniglara yonelmeyeceklerdir.

1.2. ORGUTSEL BAGLILIK

1.2.1. Orgiitsel Baghhgin Tanim

Orgiitsel baghlik, calisanlarin kurumun hedefleri ve degerleri ile 6zdeslesmesi iizerinde
potansiyel bir etki yaratmakta (Mowday, Steers ve Porter, 1979; Buchanan, 1974) ve orgiite
onemli faydalar saglayabilmektedir. Orgiitsel baglilik, is performans: ve hedefe ulasma gibi

bireysel calisma davranislarini anlamak i¢in bir degisken gorevi gormektedir (Mathieu ve
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Zajac, 1990). Yillar gectikge, bircok arastirmaci, bu alandaki caligmaya ilginin artmasi

sonucunda orgiitsel baglilik tizerine ¢calismustir.

Becker'a (1960) gore, “bir insan, yan bahis yaparak, yabanci ¢ikarlar1 tutarli bir faaliyet
cizgisi ile birlestirdiginde,” baglilik varolur (s.32). Salancik (1977), “bireyin eylemleri ile
baglandig1 ve bagliligin bu eylemler aracilifiyla kendi katiliminin faaliyetlerini siirdiiren
inanca sahip oldugu bir varlik hali” oldugunu ileri surmiistiir (s.62). Benzer sekilde, Meyer
ve Herscovitch (2001), bagliligi “bireyi bir veya daha fazla hedefe yonelik bir eyleme
baglayan bir gii¢” olarak tanimlamaktadir (s.301). Orgiitsel baglilik, érgiitsel etkinligin ve
korumanin iyilestirilmesinde 6nemli gériinmekte ve ¢alisanlarin isyeri davraniglari ile tutarlt
bir sekilde baglantili bulunmaktadir. Mowday, Porter ve Steers'e (1982) gore, Orguitsel
baglilik “bir bireyin kimliginin belli bir 6rgutteki kimliginin ve katiliminin goreceli glicii”

olarak tanimlanir (s.27).

Robbins (2001), orgiitsel baglilig1 “calisanin belirli bir 6rgiitle ve hedefleriyle 6zdeslestigi
ve tyeligini muhafaza etmek istedigi, bireyi 0rgute baglayan (Mathieu & Zajac, 1990) bir
durum” olarak tanimlamistir (s.73). Wiener (1982), orgiitsel baglilig1 “orgiitsel hedefleri ve
ilgileri karsilayacak sekilde hareket etmek icin igsellestirilmis ve ¢alisanlarin zihnini
(duygusal, normatif ve devama dayali baglilik) belirli bir hedefe dogru bir eylem ¢izgisine
zorlayan (Meyer & Herscovitch, 2001) normatif baskilar” olarak tanimlamistir (s.421).
Orgiitsel baglilik, duygusal baglari, algilanan zorunlulugu ve algilanan batik maliyetleri bir
hedefle ilgili olarak yansitmaktadir (Allen & Meyer, 1990) ve ¢alisanlar arasinda yiiksek bir
baglilik daha diisiik oranda isi birakmaya ve artan verimlilige yol agmaktadir (Katsikea ve
ark., 2010).

O’Reilly'ye (1989) gore, orgiitsel baglilik “bireyin ise baglilik duygusu, sadakat ve kurum
degerlerine olan inanci da dahil olmak iizere bireyin psikolojik bagini” ifade etmektedir
(s.17). Benzer sekilde, Wright ve Kehoe (2007)’ye gore, orgiitsel bagliligi bireylerin bir
Orgute kars1 gelistirdikleri psikolojik baglanma olarak tanimlamistir. Bu ¢alismanin
benimsenen tanimi orgiitsel baglilig1 “calisanin orgiitle iliskisini karakterize eden psikolojik
bir durum” (s.67) olarak tanimlayan ve Orgiitiin tiyeligini devam ettirme kararina etkileri olan

Meyer ve Allen'in (1991) kavramsallastirmasidir. Orgiitsel bagliligin calisanlarin psikolojik
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durumunun énemli bir pargasi oldugunu belirtmistir ¢linki yiiksek orgiitsel baglilik yasayan
calisanlarin, vatandashik faaliyetleri ve Orglte faydali olduguna inanilan yiiksek is
performansi gibi davraniglarda bulunduklarina inanilmaktadir (Jaros, Jermier, Koehler,
Sincich, 1993).

Orgiitsel baglilik calisanlarin isi birakma davramsini azaltmak ve orgiitsel vatandaslhk
davraniglar1 (Mathieu & Zajac, 1990) i¢in O6nemli bir yordayicidir (Meyer, Stanley,
Herscovitch & Topolnytsky, 2002; Demirtas & Akdogan, 2015). Ayrica orgiitsel vatandaslik
davranist zararli davraniglar ¢alisanlarin saldirganligi is tatminleri ve bireysel ve grup
performansiyla da baglantilidir (Alkahtani, 2016). Calisanlarin bagliligi ve katiliminin
varolmasinin galisanlar1 elde tutma oranmi artirdigi, isletme maliyetlerini disiirdigi ve

calisan performansi ve verimliligini artirdigi diisiiniilmektedir (Liou, 2008).

Aragtirmacilar isine bagli olan c¢alisanlarin daha diisiik bir baglilik seviyesine sahip
olanlardan daha iyi performans gosterdikleri konusunda hemfikirdirler (Meyer & Allen,
1997). Isine bagl calisanlar her zaman diger is arkadaslara yardimci olmayi, isyerinde
fazladan calismayi ve sorunlarin ¢6ziimiinde aktif rol almayi tercih ederler (Shore & Wayne,
1993). Orgiitsel basari, ¢alisanlarm nasil bagli olduguna baghdir ve baglilik gelisimini hangi
faktorlerin belirledigini ve calisanlarin devama dayali olarak olumlu sonuclarini nasil
koruyacaklarini arastirmak onemlidir (Shafaee, Rahmana, Alaie & Jasour, 2012). Bazi
aragtirmacilar, stres, saglik ve esenlik ve calisma-dis1 catisma gibi ¢alisanla ilgili sonuglara
bagliligin etkilerini incelemiglerdir. Meyer ve arkadaslarmin (2002) meta-analiz
calismasinda duygusal bagliligin ¢alisanlar i¢in oldugu kadar kurumlar icin de olumlu

sonuglar yarattigini ve stres ile is-aile ¢atigmasini olumsuz etkiledigini ortaya koymustur.

1.2.2. Orgiitsel Baghhigin Boyutlar

Orgiitsel baglilik iizerine yapilan arastirmalar 1960'lardan 1990'larin basina kadar baglilig
tek boyutlu veya cok boyutlu olarak ele almaktadir.Tek boyutlu dénemin ilk iki teorisi,

Becker’in (1960) yan-bahis kurami ve Porter’in (1974) duygusal bagimlilik teorisindir. Daha
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sonra diger O'Reilly ve Chatman (1986) & Meyer ve Allen (1990) gibi arastirmacilar

bagliligin farkli boyutlarin1 tanimlamislardir.

1.2.2.1. Tek Boyutlu Yaklasimlar

Becker'in (1960) teorisinde calisanlar ve Orgiit arasindaki iliski, isgilerin bagli olduklar
konusunda yaptiklar1 anlasmay1 kabul eden ekonomik bir degisim davranisinin sdzlesmesi
ne dayanmaktadir ¢ilinkii 6rgiitlerinde kaldiklart siire boyunca yaptiklari gizli yatirimlar (yan
bahisler) bulunmaktadir. Genel olarak, "yan bahis" terimi bireyin, érgutten ayrildig: takdirde
kaybolabilecek veya degersiz olacak zaman, ¢aba ve para gibi bireyin yatirdig1 herhangi bir
degere isaret etmek i¢in kullanilmistir (Becker, 1960; Meyer & Allen, 1984).

Daha sonra Porter ve dig. (1974) orgiitsel bagliligin taraftarlardan ziyade bir Orgute olan
psikolojik bag oldugunu ileri siirmiistlr. Yazarlar orgiitsel baglilik kavramini, kimlik, katilim
ve sadakati kucaklayan tutumsal bir bakis agisina dayali tek bir boyut olarak ele almistir. Bu
goriise dayanarak Mowday, Porter ve Steers (1979) orgiitsel bagliligs; i) Orgiitin amag ve
degerlerine derinden inanma ve kabul etme, ii) 6rgiite fayda saglamak i¢in kayda deger bir

caba gosterme egilimi ve iii) bir 6rgiitlin Uyesi olarak kalma arzusu seklinde belirtmektedir.

1.2.2.2. Cok Boyutlu Yaklagimlar

1.2.2.2.1. O'Reilly ve Chatman (1986) ‘in Cok Boyutlu Yaklagimi

Kelman'in (1958) 6nceki ¢caligmalarina dayanarak, O'Reilly ve Chatman'i (1986) gelistirdigi
bir baska ¢ok boyutlu drgiitsel baglilik baslangicta 6rgiitsel bagliligin ¢alisanlar ve orgiitler
arasinda uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme olmak iizere li¢ farkli bi¢im alabilecek psikolojik
bir bag1 yansittigin1 6ne siirmektedir. Degisim siirecini temsil eden uyumluluk boyutu,
kurulus ile olan bagliligin azalmasina yol agmaktadir. O'Reilly ve Chatman'a (1986) gore,
gliclii bir baglanma, diger iki boyutun olusturdugu psikolojik bagdan yani 6zdeslesme ve

igsellestirmeden kaynaklanmaktadir.
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Uyum, bireyin cezadan kag¢inmak niyetiyle 6zel tutum ve davranislarda bulundugu ve
kuruluslarin inang ve degerlerini paylasmadigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Rodriguez ve
ark., 2006). Buna ek olarak, bireyin tutumlar1 ve karsilik gelen davranislar1 kendi basina
belirli odiiller kazanmak icin benimsendiginde de uyum saglanabilir. Ozdeslesme, kisinin
tatmin edici iliskiyi kurmak ve siirdirmek amaciyla orgiitlin etkisini kabul etmesiyle
gerceklesir. Ayrica, birey benimsemese de ortak degerlere saygi gosterir ve kurulus
iiyelerinin bir parcasi olmaktan gurur duyabilir (Rodriguez ve ark., 2006). Ozdeslesme,
ayrica bireyin katilim istegine dayanan bir bagliliktir. Tigsellestirilme ise bireysel ve 6rgiitsel
degerler arasindaki uyuma dayanmaktadir. Bu da, kisi, kurulusun degerleri birey ile uyumlu

ve karsilikli olmasi nedeniyle kurulusun etkisini kabul ettiginde etkili olmaktadir.

1.2.2.2.2. Meyer ve Allen (1990)’in Cok Boyutlu Yaklagimi

Son on yila kadar, Meyer ve Allenin Ug Boyutlu Teorisi (1984, 1991, 1997) &rgiitsel
bagliligin (Ghosh & Swamy, 2014) ve ¢ok boyutlu kavramsallagtirmanin 6ncii yaklagimi
olmustur ve bu model baslangicindan bu yana biiyiik 6lgiide popiilerlik kazanmistir. Orgiitsel
bagliligin dogasini anlamak i¢in arastirmacilar ¢ok boyutlu yaklasimi 6nermislerdir (Meyer
ve ark., 2002). Meyer ve Allen (1991) orgiitsel bagliligin mevcut tek boyutlu
kavramsallastirilmasinda hem benzerlikler hem de farkliliklar oldugu gézlemine dayanan ii¢
bilesenli bir orgiitsel baglilik modeli gelistirmistir. Yazarlar, taahhiidiin bir bireyi bir orgtte
bagladigini ve dolayisiyla isyerindeki isi birakma olasiligini azalttigini savunmustur.
Bagliligin Meyer ve Allen (1984, 1990, 1991), orgiitsel bagliligi ¢alisanlarin orgiitleriyle
iligkilerini karakterize eden psikolojik bir durum olarak gormislerdir. Bu durumun
caligsanlarin Orgutte kalmaya devam edip etmeme ya da Orgiitlerinden ayrilma niyetlerini
gliclii bir sekilde etkiledigini eklemislerdir. Meyer ve Allen (1984) baslangigta orgiitsel
baglilig1 iki boyutlu, duygusal ve devama dayali baglilik olarak gormiistiir. Duygusal baglilik
“orgutle 6zleslesme, baglanma ve katilim ile ilgili olumlu duygular” olarak tanimlanmaktadir
(s.375). Ote yandan, devama dayali baglanma “calisanlarm 6rgiitten ayrildiklari takdirde
ortaya ¢ikacak kendileriyle iliski kurmanin kendileriyle iliskili bedeller sayesinde orgitlerine

baglanmalaridir” (s.375). Daha sonra model, normatif baglilik olan {iiglincii bir boyutla
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genigletilmistir (Allen & Meyer, 1990). Normatif bagliligi “orgiitte kalmanin ahlaki bir
yukumlulik olarak goriilmesi seklinde” tanimlamuglardir (s.3). Dolayisiyla, orgiitsel baglilik
kavrami, duygusal, devama dayal1 ve normatif boyutlariyla karakterize edilen ii¢ boyutlu bir

kavram olarak tanimlanmaktadir (Allen & Meyer, 1990).

Allen ve Meyer (1996)’e gore, Orgutte duygusal bagliligi olan calisanlar kalmay1 istedikleri
icin kalmaktadir, devama dayali bagliliga sahip olanlar ihtiyag nedeniyle kalmakta ve
normatif devamliliga sahip olanlar, kurulusta kalmalarinin ahlaki oldugunu diisiindiikleri i¢in
orgutte kalmaktadirlar. Her ii¢ bilesen de, ¢alisanin farkli diizeylerde duygusal, devama
dayali ve normatif bagliliklar1 deneyimleyebilecegi igin birbirinden ayrisik degildir. Ayrica,
her bilesenin farkli 6nciilerden kaynaklandigini ve farkli sonuglara sahip oldugu siiriilmiistiir

(Meyer & Allen, 1991).

Duygusal baglilik, c¢alisanlarin duygusal bagliliklar1 nedeniyle orgiitlerlerinde kalmak
istedikleri zaman ger¢eklesmektedir (Meyer & Allen, 1997). Bu baglilik, her biri 6rgite ait
olma duygusuna dayanan duygusal bir bagliligi, katilimi ve orgiitle 6zdeslesmeyi
icermektedir. Duygusal orgiitsel baglilik, calisanlar ve orgiitler arasindaki olumlu sosyal
mibadelelerin algilanmasindan kaynaklanmaktadir (Samudi, Slambolchi & Mobarakabadi,
2016). Dahasi, duygusal baglilik, katilhm ve orgiitsel vatandaslik davranisi gibi olumlu
davranislarla da giiclii sekilde baglantilidir (Meyer ve ark., 2002).

Devama dayali baglilik, ¢alisanlar, kurumdan ayrilmanin yol agacagi bedelleri algilamalar:
nedeniyle Orgitte kalmaya ihtiya¢ duyduklarinda ortaya ¢ikmaktadir (Meyer & Allen, 1997).
Bu baglilik, ayn1 zamanda bir kurulustan ayrilma bedellerinin dengelenmesi ve istenen
yatirimlarin ve diger is alternatiflerinin kayb1 dahil olmak iizere ¢alisanlarin isten ayrilma
bedellerini agiklayan Becker’in “yan bahis” teorisini destekleyen Orgutte kalmanin faydalari
ile ilgilidir (Becker, 1960; Kanter, 1968). Yan bahis teorisi, ¢alisanlarin orgiitte tiyeligi
durdurmasi halinde kaybedilecek ekonomik yatirimlarin veya yan bahislerin birikiminden
kaynaklanan baglilig1 acgiklar. Yan bahis teorisine dayanan bu tiir baghliklar daha sonra

Meyer ve Allen (1984) tarafindan devama dayali baglilik olarak etiketlenmistir.
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Normatif baglilik, ¢alisanlar kuruluslarda kalma zorunlulugu hissettiklerinde ortaya ¢ikar
(Meyer & Allen, 1997). Bu baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitsel amaglara ve ilgi alanlarina gore
hareket etmelerine ve ayni zamanda kalmanin ahlaki ihtiyacin1 desteklemesine yol acar.
Calisanlar orgiite kars1 borglu veya karsiliklilik hissederler, bu nedenle 6rgutte kalmalar
gerektigini hissederler (Meyer & Allen, 1991).

Genel olarak, Meyer ve Allen (1991) bagliligin (a) ¢alisanlarin bir kurulusla olan iliskisini
tanimlayan ve (b) Orgutte kalma veya kalmama kararinda etkili olan psikolojik bir durum
oldugunu belirtmistir. Bundan baska, Allen ve Meyer (1997) psikolojik durumun dogasini,
duygusal, normatif ve devama dayali baglilik arasinda farklilagtirmayr Onermislerdir.
Omegin, yazarlar bir ¢alisanin hem bir kurulusa giiclii bir baglhilik hem de 6rgiitte kalmanin
sorumluluk duygusunu hissedebilecegini 6ne siirmektedir. Bu arada, bagka bir ¢alisan, Orguit
icin calismaktan mutlu olabilir ve ayn1 zamanda ayrilmanin ekonomik agidan zorlayici
diistinebilir. Son olarak, baska bir ¢alisan 0rgutte kalabilmek i¢in ayni anda bir arzu, ihtiyag

ve sorumluluk hassi yasayabilir.

Rodriguez ve arkadaslar1 (2006), Meyer ve digerleri (2002) tarafindan yapilan meta-analiz
caligmasimi gozden gecirirken, Orgiitsel baghiligin {i¢ bileseni ile bunlarin Onciilleri,
bagntilar1 ve sonuglar1 arasindaki iligkiyi belirlemeye odaklanmistir. Meta-analiz
calismasinda daha once 6ne siiriilen onciil degiskenler (kisisel 6zellikler, is deneyimleri,
alternatifler, yatirimlar) ile tahmin edildigi gibi duygusal ve devama dayali baglilik genel
olarak iliskili bulunmustur ve normatif bagliligin 6ncelleri kisisel 6zellikler, sosyallesme
deneyimleri ve orgiitsel yatirimlar olarak belirlenmistir. Ayrica, {i¢ baglilik tiirtintin her biri,
isi birakma niyetine ve isi birakma davranisina olumsuz olarak yansimis ve duygusal
baglhiligin, kurumla ilgili (katilim, performans ve Orgiitsel vatandaslik davranisi) ve
calisanlarla ilgili (stres ve is-aile catismasi) sonuglarla anlamli iligkilere sahip oldugunu
gorilmistlr. Normatif baglilik, iliski kuvvetli olmasa da s6z edilen sonuclarla
iliskilendirilmistir. Bu arada, devama dayali baglilik bu sonuclari olumsuz etkilemis veya

anlamli etkide bulunmustur (Meyer ve dig., 2002).
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1.2.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Bircok meta-analiz calismasi, duygusal baglilik ile onciil olarak tanimlanan g¢esitli
degiskenler arasindaki iligkileri incelemistir (Buchanan, 1974; Mathieu & Zajac, 1990). Bu
calismanin amacina yonelik olarak orgutsel bagliliga etkisi olan faktorler bes kategoriye
ayrilmaktadir; (1) kisisel ozellikler; (2) is 6zellikleri; (3) is deneyimleri; (4) liderlik ve (5)

orgutsel 6zellikler.

1.2.3.1. Kisisel Ozellikler

Rodriguez ve ark. (2006)’na gOre ¢alisanlarin kigisel 6zellikleri, ¢alisanlarin inanglariyla
ilgili olup is piyasasina entegrasyon konusundaki algilarini etkileyebilmektedir. Kisisel
Ozellikler egitim seviyesi, bilgi yeterlilikleri (Meyer ve arkadaslari, 2002), aile
sorumluluklar, cesitli kisilik dzellikleri, yas ve hizmet siiresi 6zellikleri icerir. Onceki
arastirmacilara dayanarak, kisisel ozellikler, orgiitsel bagliligin 6nciilerinden biri olarak
siiflandirilmistir (Mathieu & Zajac, 1990; Mowday ve digerleri, 1982). Rodriguez ve dig.
(2006), calisanlarin Orgiitsel baglilik ile iligkisini belirleme konusundaki isteklilikleri,
orgilitsel ahlak ve gorev ilgileri dahil olmak iizere, calisanlarin kurumlardaki bagliliklarini
etkileyen kisisel karakteristik faktorleri one stirmektedir. Calisanlarin ¢aligma ortamindaki
potansiyel degiskenler haline gelen demografik 6zellikleri ve kisilik ozellikleri, kisisel

Ozelliklerin bazi ornekleridir.

1.2.3.1.1. Demogratik Ozellikler

Onceki ¢alismalar (Steers, 1977; Morris & Sherman, 1981), isyerinde yas, hizmet siiresi,
cinsiyet, egitim ve medeni durum gibi demografik 6zelliklerin orgiitsel baglilikla iligkilerini
incelemistir (Meyer & Allen, 1990; Rabindarang, Bing & Yin, 2014; Mathieu & Zajac,
1990).



36

1.2.3.1.1.1. Cinsiyet

Mathieu ve Zajac (1990) tarafindan yapilan bir arastirmada, cinsiyetin zayif bile olsa
calisanlarin orgiitsel bagliliklarini etkileyebilecegi one siiriilmistiir. Yazarlar, orgutte kalma
konusunda kadinlarin erkeklerden daha kararli oldugunu bildirmistir. Bunun nedeni,
kadinlarin genellikle bir 6rgute liye olmak i¢in erkeklerden daha fazla engelle karsilagsmalari
ve Ustesinden gelmeleridir (Grusky, 1966). Buna benzer olarak, Forkuoh, Affum-Osei, Osei
ve AddoYaw (2014) tarafindan yapilan bir ¢aligmada, Gana'daki 150 aile sirketi ¢alisani
arasinda kadinlarin erkek calisanlara kiyasla yliksek diizeyde kararli olduklari tespit
edilmistir. Ote yandan, Salami (2008) tarafindan Nijerya'da sanayi iscileri arasinda orgiitsel
baglilik ile demografik ve psikolojik faktdrler lizerine yapilan bir ¢alisma, cinsiyetin orgiitsel
baghligin énemli bir yordayicist olmadigini gdstermistir. Ote yandan, Konya, Matic ve
Pavlovic (2016) Sirbistan ve Macaristan 'daki 891 galisanin anketine dayanarak, cinsiyetin

orgiitsel baglilik tizerinde herhangi bir etkisinin bulunmadig1 sonucuna varmistir.

1.2.3.1.1.2. Yas

Yas, baz1 nedenlerden 6tiiri bagliligin olumlu bir yordayicist durumundadir. Rabindarang,
Bing ve Ying (2014) tarafindan 362 egitimciye yonelik bir ¢alisma yapilmis, farkli yas
gruplar1 arasinda orgiitsel baglilik diizeylerinde bir fark oldugu bulunmustur. Isgiler
yaslandikca, alternatif istihdam secenekleri genellikle azalmakta ve mevcut islerinde
kalmaktadirlar (Mathieu ve Zajac, 1990). Aymi sekilde, Salami (2008) tarafindan
Nijerya'daki 320 calisan tizerinde gergeklestirilen bir dnceki c¢alisma, , daha yash ve evli
iscilerin, geng iscilere gore daha giiglii bir yatirim ve daha fazla bir deneyime sahip olduklart
igin Orgutlerine bagliliklarinin yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Bu arada Morris ve ark.
(1993) tarafindan bahsedilen Sabella, El-Far ve Eid (2016)’ya ait bir ¢aligma, daha geng
calisanlarin yeni bir kariyere baslamak i¢in daha motive olduklarin1 ve degisimle basa
cikabildiklerini daha az bagli addedilen yash ¢alisanlardan daha fazla is alternatifine sahip

olduklarini diisiinerek daha yasl ¢alisanlara kiyasla daha kararli olabilecegini 6ne siirmiistiir.
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1.2.3.1.1.3. Medeni Durum

Medeni durumun da baglilikla iliskili oldugu saptanmistir. Mathieu ve Zajac (1990), orgtsel
baglilik 6nciillerinin meta-analizi ¢alismasinda, evli bireylerin rgutlerine daha fazla baglilik
gosterdigini tespit etmistir. Evli bireylerin daha fazla mali yiikleri ve aile sorumluluklari
oldugundan ve tek bir c¢alisanla Kkarsilastirildiginda Orgilitte kalma ihtiyacini
arttirabileceginden bu iliski beklenebilir (Angle & Perry, 1983). Ote yandan, Rabindarang
ve ark. (2014) tarafindan 362 egitimci tizerinde yurltiilen diger bir ¢calisma, Malezya'da
teknik ve mesleki egitimde orgiitsel bagliliga yOnelik evli olmayan ve evli isciler arasinda

anlamli bir fark olmadigini ortaya koymustur.

1.2.3.1.1.4. Egitim Seviyesi

Yapilan arastirmalar, egitim seviyesinin oOrgiitsel baglilikla iliskisi oldugunu saptamistir
(Salami, 2008; Angle ve Perry, 1983; Al-Kahtani, 2012; Steers, 1977). Mathieu ve Zajac
(1990) 'a gore, yliksek egitim yeterliligine sahip Ust pozisyonlarda yer alan g¢alisanlarin
ylksek duzeyde baglilik gerektiren fazla sorumluluklar: oldugundan dolay: egitim diizeyi ile
orgiitsel baglilik arasinda gu¢lii bir iliski bulunmaktadir. Bu arada, bazi arastirmacilar, egitim
diizeyinin orgutsel baghlikla (Al-Kahtani, 2012; Igbal, 2011) olumsuz iliskili oldugunu ve
egitimli kisilerin baz1 kurumlarin karsilayamadig: yiiksek beklentileri oldugunu saptamustir.
Ayrica, yiiksek diizeyde egitime sahip ¢aliganlar baska is imkanlar1 olabileceginden daha az
baglilik gosterebilirler (Igbal, 2011). Rabindarang ve dig. (2014) ise orgiitsel baglilik ile

egitim dlizeyi arasinda anlamli bir iliski bulunmadigini tespit etmistir.

1.2.3.1.2. Kisisel Ozellikler

Her bireyin kendine 6zgi yetenekleri, motivasyonlari ve ilgi alanlari1 vardir ¢tinkl bireylerin
davranislarin1 etkileyebilecek farkli tutum, bilgi ve deger sistemleri bulunmaktadir
(Shabahang & Amani, 2016). Her bir bireyin kisilik 6zelliklerinin kisa bir siirede tiim yas

gruplarinda agiklanmasinda kullanilanan yaygin model bireysel kisilik farkliliklarini
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yansitan bes bagimsiz boyutu agiklayan ve kisinin verimliligi ile ilgisi olan Bes Faktor
Modeli’dir (BFM). Bu boyutlar; Disadoniikliik, Uyumluluk, Sorumluluk, Nevrotiklik ve
Deneyime Agikliktir (Yargig, Higgins, Thoresen & Barrick, 1999).

Yapilan c¢alismalarda, orgiitsel baglilik ile kisilik Ozellikleri arasindaki iliski {izerinde
durulmustur (Farrukh, Ying & Mansori, 2017; Celik & Oral, 2016). Choi, Oh ve Colbert
(2015), 50 galismanin 55 bagimsiz ornegine dayanan BFM Kkisilik Ozelliklerinin meta-
analitik olarak incelenmesini saglamistir (N=18,262). Arastirma, bazi BFM &zelliklerinin
(Disadoniiklikk, Uyumluluk, Sorumluluk ve Deneyime Aciklik), duygusal ve normatif
baglilik ile olumlu iligskiye sahip oldugunu saptamistir. Celik ve Oral (2016) tarafindan
Tirkiye'de 922 insaat uzmani iizerinde yapilan bir ¢alisma, Sorumlulugun duygusal ve
normatif baglilik ile olumlu iligkili oldugunu ortaya koymustur. Erdheim, Wang ve Zickar
(2006) tarafindan yapilan arastirmaya gore, bir otomobil Ureticisindeki 183 ¢alisan arasinda
disadoniikliigiin duygusal baglilik ve normatif baglilik ile énemli 6lctide iligkili oldugu

belirtilmistir.

BFM ile devama dayali baglilik arasindaki iliskiyi incelerken, Choi, Oh ve Colbert (2015),
Duygusal Istikrar, Disadoniikliik ve Deneyime Agiklik'm devama dayali baglilik ile olumsuz
iliskilerini saptanmustir. Celik ve Oral (2016), Uyumluluk ve Sorumluluk Kisilik
Ozelliklerinin devama dayali baglilik ile olumsuz iliskili oldugunu tespit etmistir. Diger
aragtirmalar, Nevrotiklik, Sorumluluk ve Deneyime Agiklik'in, devama dayali baghlik ile
onemli 6lgtde iligkili oldugunu saptamistir (Erdheim, Wang & Zickar, 2006). Farrukh ve ark.
(2017) tarafindan Pakistan'da 306 katilimci1 iizerinde yapilan baska bir c¢alismada,
Uyumluluk, devama dayali bagliligin en gicli gostergesi olarak belirlenmistir. Uyumluluk,
ozellikle kisileraras1 veya sosyal paylasim iliskilerine dayanan galisan performanslarin
tahmin etmek igin uygun olabilir. Panaccio ve Vandenberghe'nin (2012) 220 ¢alisan {izerinde
yaptig1 bir ¢alisma, Nevrotikligin, duygusal baglilik ile olumsuz iligkili oldugu ve devama
dayal1 baglilik ile olumlu iliskili oldugunu gostermistir.
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1.2.3.2. Is Ozellikleri

Steers (1977) orgiitsel baglilik modelinde is 6zelliklerinin baglilik éncilleri kategorilerinden
biri oldugunu belirtmistir. Is karakteristiklerinin, is tasarim prosediirlerini incelemek ve
uygulamak i¢in kullanilabilecegi gergegi nedeniyle is Ozellikleri, zaman zaman ilgi alani
haline gelmektedir (Herman, 1988). Ayrica, is tasarimi, ¢alisanlarin performansini, is
memnuniyetini ve Orgiitsel bagliliklarni gelistirmektedir. Hackman ve Oldham'a (1975)
gore, ig ozellikleri modeli, beceri ¢esitliligi, gorev kimligi, gorev nemi, 6zerklik ve geri
bildirim olmak iizere bes temelden olusmaktadir. Calisanlar islerinin giinliik is aktivitelerinde
is zorluklarini, 6grenilen tekniklerdeki gesitliligi veya organizasyonel destegi icerdigini
(Rodriguez ve ark., 2006) disiindiiklerinde 6rgltte kalmaya devam etmektedirler (Sabella,
El-Far; Eid, 2016). is 6zellikleri ile drgiitsel baglilik arasinda bazi iliskilerin bulunabilecegi
ortaya ¢ikmustir (Allen ve Meyer, 1990). Oztiirk, Hanger ve Im (2013) Tirkiye'deki 252 otel
calisani iizerinde bir ¢alisma yiiriitmiis ve ¢alisanlarin is gesitliligi, is 6zerkligi, gérev kimligi,
geri bildirim ve etkilesim gibi is karakteristiklerinin duygusal bagliliga 6nemli bir etkisi
oldugunu tespit etmislerdir. Pearson ve Chong (1997), Malezyal bir halk saglig1 6rgutiinde
286 tam zamanli hemsire {izerinde bir ¢alisma yiirlitmiis gorev kimligi, gérev dnemi ve
ozerkligin orgiitsel baglliga katkida bulundugunu ortaya ¢ikarmustir. Pearson ve Chong
(1997), baglilik konusundaki arastirmalarinin sonuglarinin Bati aragtirma ve literatiirii ile
karsilastirilabilir oldugu ve bu nedenle Malezya'daki saglik kuruluslarini yeniden tasarlamak

ve calisanlar arasinda baglilig1 tesvik etmek icin kullanilabilecegi sonucuna varmislardir.

Konya, Matic ve Pavlovi¢ (2016), Orta Avrupa’daki 891 katilimer iizerinde yaptiklari
calismada, is 6zelliklerinin orgiitsel baglilik tizerinde gii¢lii bir etkisi oldugunu bulmuslardir.
Calismada, is 6zelliklerinin etkisi, 6rgiitsel hiyerarsideki pozisyon (pozisyon yonetimi veya
yonetim dig1 pozisyon) ve is tipi (basit gorev yiiriitme ile ilgili isler) olmak iizere iki
kategoriye gore degismektedir. Orgiitsel hiyerarsideki yiiksek konumun calisanlara ¢ok
sayida fayda saglayabilecegi, stratejik kaynaklara erisim ve kurulusun sorumlulugunu
ustlenmek sebebiyle ydnetim kadrosunun yonetici olmayan calisanlara kiyasla daha yiiksek
bagliliga sahip olduklar: bulunmustur (Klein & Kin, 1998). Ayrica, farkli is tiirlerini yiiriiten

calisanlarin olan bagliliklar1 arasinda da bir fark bulmustur. Yonetsel ve egitimle ilgili isler
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yapan c¢alisanlar en yiiksek seviyede bagliyken, operasyonel isler yapan calisanlar (basit

gorev yiirtitme ile ilgili isler) en diisiik seviye bagliliga sahiptirler (Klein & Kin, 1998).

Lin ve Hsieh (2002), Tayvan'da gorev kimligi, orgiitsel baglilik ve kariyer asamasinin 269
alt diizey ¢alisanda nasil iligkili oldugunu incelemistir. Sonugclar, gérev kimligi ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliski i¢in dnemli bir teorik destegi ortaya koymus, ancak ampirik destek
eksikligi oldugu fark edilmistir. Gorev kimligi ile baglilik arasindaki iliskinin, ¢ogu
arastirmanin onerdigi gibi dogrusal olmadigini, aksine U seklinde, egrisel bir iliski oldugunu
varsaymuslardir. Buna ek olarak, sonuclar gorev kimliginin baglilik Gzerindeki etkisinin
kariyer asamalarinda degistigini ¢alisanlarin ge¢ kariyer asamalarinda (40 yasindan biiyiik)
degisime daha direngli oldugu ya da uyum saglayamadigi ve bu nedenle gorev kimligine
yonelik olumsuz bir egilim oldugunu gostermektedir. Kariyerinin orta doneminde (30 ila 39
yas) olanlar en yiiksek baglilik seviyesini sergilemistir (Lin & Hsieh, 2002). Arastirmada
gorev kimligi en az olarak desteklense de, literatlir yine de baghlik ile kimlik arasindaki
baglantiy1 desteklemistir (Pearson & Chong, 1997; Steers, 1977).

1.2.3.3. Is Deneyimleri

(Calisma ortamlar1 sadece somut degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin ¢alistiklar kurumlara karsi
tutum ve davraniglarini etkileyebilecek sosyal ve psikolojik faktorlerden olusmaktadir.
Calisanlarin gorevlerini yerine getirdikleri ¢alisma ortami, gerceklestirecekleri isin niteligini
ve bunu nasil deneyimlediklerini de icermektedir (Buchanan, 1974). Is tecriibesi, 6diil
dagilimlarinda, isyeri 6zelliklerinde ve karar alma siirecine katilimda etkili olma etkinlerin
duygusal baghlik Gizerinde 6nemli bir etkileri bulunmaktadir (Mayer ve Allen, 1991; Steers,
1977). Buchanan (1974), bagliligin bir ¢alisanin bir kurumdaki is deneyiminin niteliginden
ve kalitesinden etkilendigini kabul etmistir. Is tecriibeleri, temel sosyallesme giicii haline
gelmekte ve bu nedenle orgditle ilgili grup tutumlari (Buchanan, 1974) ve 6dullendirmeler
veya beklentilerin gergeklestirilmesi gibi faktorler, 6rgitle psikolojik bagimliligin olusumu
uzerinde Onemli bir etki yaratmaktadir. (Grusky, 1966).
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Steers (1977), galismasinda 119 bilim adami ve miihendis ile 382 hastane ¢alisani olan iKi
orneklem tzerinde Onciil degiskenleri ve Orgutsel baglilik sonuglarini incelemistir. Calisma,
her iki 6rnekte de, dnciillerin (kisisel 6zellikler, is 6zellikleri ve is deneyimleri) ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarini etkiledigini tespit etmistir. Yazar, basariya ulasma, 6rglte yonelik grup
tutumlari, orglitsel giivenilirlik, 6rgite kisisel onem ve gorev kimligi gibi faktorlerin 6nemli
etkilerinin bulundugunu kesfetmistir. Bundan baska, Steers (1977) is deneyimlerinin, kisisel
veya is Ozellikleri gibi diger oncullere gore baglilikla daha yakindan iligkili oldugunu tespit

etmistir.

1.2.3.3.1. Calisan Giiveni

Calisanlardan giliven ve sadakat kazanmis liderler (Kooskora, 2014) uygun tutumlar
kullanarak adil bir ¢alisma ortami yaratir, ¢alisanlarin beklentilerini karsilar ve ahlaki
davramslarda bulunurlar (Brown & Trevino, 2006). Orgutte, amire ve 6rgiite olan given
orgiitsel baglilik gibi olumlu ¢alisma tutumlar1 olusturmak agisindan dnemlidir (Galford &

Drapeau, 2003; Nikolaou, Vakola & Bourantas, 2011).

1.2.3.3.1.1. Amire Gliven

Albrecht ve Travaglione (2003), 750 kamu sektorii galisani arasinda yaptigi ¢alismada, giiven
faktorinun Orgiitsel baglanma Uzerinde ©onemli bir etkisi oldugunu tespit etmistir.
Aragtirmanin sonuglari, amirlere guvenin, ¢alisanlarin duygusal bagliliklarini etkiledigini ve
amirlerine giivendikleri zaman kurumlarina yonelik baglanma, 6zdeslesme ve katilim
duygusunu hissetiklerini sagladigini gostermistir. Ayrica, Orglte duyulan giveni titizlikle

yoOneterek, liderler, caliganlarini samimiyet ve orglte baglilik konusunda motive etmektedir.

Mulki, Jaramillo ve Locander (2007), 344 ilag satis¢is1 hakkinda yapilan bir ¢alismada, amire
glivenin, etik iklimin ¢alisanlarin daha yiliksek kurumsal bagliligina yol agtig: siirecte kritik
bir unsur oldugunu bulmustur. Liderler, yonetimsel kararlarin resmi olarak belirlenmis etik

kurallara dayandigi ve onlara daha fazla gliven duyulmasiyla sonuglanan bir ig ortami
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yaratmaktan sorumlu olmaktadirlar. Buna ek olarak, ¢alisanlar yoneticilerine ve liderlerine
giivendikleri zaman, sirket adina gayret gosterme konusunda motive olmakta ve sirkette

caligmaya devam etmek igin guclu istekleri meydana gelmektedir (Mowday vd., 1979).

Dirks ve Ferrin (2002), amire duyulan giivenin orgiitsel baglilikla olumlu iliskili oldugunu
tespit etmis, ve lidere guvenin, is performansi ve 6rgutsel vatandaslik davraniglarina kiyasla
orgutsel baglilik gibi isle ilgili tutumlarla daha yiksek korelasyona sahip oldugunu
belirtmistir. Buna ilaveten, liderlere duyulan giiven genellikle liderlik eylemlerinin algilanan
adaleti ile ilgilidir. Bununla baglantili olarak, ¢alisanlarin liderlerine olan giiveni, drgutsel
uygulamalarda veya kararlarda adalet diizeyinden etkilenecektir, ¢iinkii uygulamalarin
liderin ya da liderin karakteriyle iliskisinin bir niteligi olarak goriilmesi olasidir (Dirks ve

Ferrin, 2002).

Bussing (2002), Almanya'da dort farkli ¢alisma alanindan (ofis isleri, yonetim, yaslilarin
bakimi, saglik hizmetleri) 330 galisan iizerinde bir arastirma gergeklestirmistir. Calismada
amire giivenin, duygusal baglilikla olumlu bir iligkisi oldugu bulunmustur. Duygusal baglilik
hissi ile ¢alisanlar, liderlere olan giiven diizeylerine bagl olarak 6rgitle 6zdeslesirler ele
almaktadir. Afsar ve Saced (2011) tarafindan gesitli meslek ve kurumlardan 255 c¢alisan
arasinda yapilan bir bagka ¢alisma, ¢alisanlarin giiven duyma egilimlerinin yani sira amirin
kabiliyeti, yardimseverligi ve diiriistliglinin, amire duyulan giiven ile olumlu iliskili
oldugunu ortaya koymustur. Amire giiven, ¢alisanlarin duygusal orgiitsel baglhiligiyla iligkili
bulunmasina ragmen, astlara yardim etme isteklilikleri tizerinde hichir etkisi

bulunmamistir.

Baek ve Jung (2015), Giiney Kore'de kisilerarasi ve orgiitsel giivenin 165 turizm is¢isinin
orgiitsel bagliligini nasil gelistirdigini incelemistir. Sonuclar, kisilerarasi bir giiven olarak
siniflandirilan amire olan giivenin, ¢alisanlarin orgiitlerine olan bagliliklarini arttirmak igin
onemli bir faktor oldugunu ve Orgiitsel giivenin varliginin biiyiik ol¢iide igyerindeki
kigileraras1 giivene bagli oldugunu ortaya koymustur. Utami, Bangun ve Lantu (2014)
tarafindan Endonezya'da ¢esitli sektorlerden 103 galisan tizerinde yapilan bir ¢alisma,
calisanlarin giiveninin Orgutteki bagliliklar ile olumlu iliskili oldugunu ve politik davraniglar

ile Orgutsel baglilik algis1 arasinda araci gorevi yaptigini ortaya koymustur.
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Ruppel ve Harrington (2000), 111 bilgi teknolojisi sektorii ¢alisani tizerinde ydrdttukleri bir
calismada, guvenin, liderlerin ahlaki yonetim uygulamalar: ile Orgutteki baglilik ve
inovasyon algilarini etkiledigini tespit etmistir. Calisanlar, ahlaki yonetimle hareket eden
liderlerin kendilerini daha kararli bir hale getirmeye motive ettigine ve liderlere olan giivenin
tesis edilmesinden dogan daha fazla katki, baglilik ve yenilige yol agtigina inanmaktadir.
Bunun da 6tesinde, liderlere glivenmek, calisanlar1 ¢alismalariyla daha fazla ilgilenmeye
tesvik eder ki, bu tiir ¢cabalar yalnizca bireye yarar saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda 0Orgut
icin de faydalidir. Nastiezaie, Bameri ve Salajage (2016) iran'da 341 {iniversite calisan
tizerinde bir ¢alisma gergeklestirmistir. Calisma, calisanlarin liderlere duyduklar1 giiven
oraninin, Orgite baglilik hislerinin artmasiyla dogru orantili oldugunu ortaya koymustur.
Liderlere guven, liderler orgltlerini yonetirken, etik liderlik tarzin1 uyguladiginda
olusmaktadir. Bununla baglantili olarak, liderlere giiven ve calisanlarin 6rgiitsel baglilig

arasinda olumlu bir iliski bulunmustur.

1.2.3.3.1.2. Orgiite Giiven

Calisanlarin bagliligint gelistirmeye yonelik bir diger 6nemli unsur, 6rgute olan glvenlerini
insa etmektir. Orgutlerine bagli calisanlar kendilerini 6rgitiin hedefleri ve degerleri ile bir
araya getirmekte ve kurumun bekledigi gorevlerin Gtesine gegmektedir. Brockner, Siegel,
Daly, Tyler ve Martin (1997), 6rglte guveni, ¢alisanlarin orgiitsel beklentilerle ilgili aldig:
mesajlar ve daha da 6nemlisi, ¢alisanlarin istenen yonetimsel eylemleri algilamasi temelinde

birey ve kuruluslar arasinda kurulan bir iligki olarak belirtmektedir.

Yapilan aragtirmalar, kuruma giivenin ¢aliganlarin 6rgiitsel bagliliklari tizerinde 6nemli bir
etkiye sahip oldugunu saptamistir. Ampirik calismalar, spor (Alijanpou, Dousti &
Alijanpour, 2013; Bastug, Pala, Kumartasli, Glinel & Duyan, 2016), bankacilik (Mohamed,
Kader and Anisa, 2012) ve bilgi teknolojisi (Nikolaou, Vakola & Bourantas, 2011) gibi farkh

sektorde orgiitsel baglilik ve orgite giiven arasinda olumlu bir iliski oldugunu gostermistir.

Alijanpou ve ark. (2013), iran'daki 84 spor calisani iizerinde yaptiklar1 caligmada orgutsel

giiven ve Orgiitsel baglilik arasinda olumlu ve anlamli bir iligki bulmustur. Calisma,
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orgutlerine glivenen galisanlarin gorevlerini yerine getirmeleri igin daha yiliksek motivasyon
ve baglilik gelistirdiklerini ve Orgutteki etkinligin saglanabilmesi igin bir 6z degerlendirme
yapmalari gerektigini ortaya koymaktadir. Bunun nedeni, baglilik duygusu ile ¢alisanlarin
sadece orgutleri i¢in en iyisini istedikleri ve Orgiitsel basarilarini temsil etmek igin tum

cabalarin1 ve desteklerini gosterme egiliminde olmalaridir.

Mohamed ve dig. (2012), Hindistan'da 101 6zel bankacilik ¢alisani {izerinde bir ¢alisma
yuriitmiis ve Orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iligski saptamistir.
Calisanlarin kurumlara olan giiveninin insa edilmesi, kuruma baglilik duzeylerini en (st
seviyeye cikaracaktir. Bu, liderlerin c¢alisanlarin deger ve aidiyet duygularimi artirma
cabalarinin yani sira is tasarimi ve is ortaminda iyilesme, yoneticilerin ve denetgilerin
etkinligi, is becerileri egitimi ve performans tesvik planlar1 gibi diger 6nemli Orgutsel

ihtiyaglari karsilama potansiyellerini de igermektedir.

Nikolaou ve dig. (2011), Yunanistan'da 612 bilgi teknolojisi ¢alisan1 {izerinde yaptiklari
calismada Orgitln birlesme ve devralma sirasinda 6rglte duyulan givenin artmasinin
saglanmasi ile calisanlarin Orgltte kalmalarini saglamistir. Bunun nedeni, ¢alisanlarin
orgutin tist diizey yonetiminin donemi dikkatli bir sekilde yiirlitmek igin stratejik bilgi ve
becerilerle 1yi hazirlandigini hissetmeleridir. Ayrica, 6diil, performans degerlendirmesi gibi
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, ¢alisanlarin kurumdaki giivenlerini etkileyebilir
(Nikolaou ve digerleri, 2011). Bunun yan1 sira, Bastug ve ark. (2016), Turkiye'deki 176 spor
calisani tizerinde bir ¢alisma ylirlitmiis ve kuruma giivenin ¢alisanlarin normatif bagliligi ile
anlamli bir iligki i¢inde oldugunu belirlemiglerdir. Calisanlar, ortaya ¢ikabilecek herhangi bir
problemi ¢6zme konusunda orgitlerine guvendiklerinde, ¢alisanlar is pozisyonunda devam
etmek zorunda kalacak ve kurulusun degerlerine ve hedeflerine ulagsmaya kararl olacaklardir
(Nikolaou ve digerleri, 2011).

1.2.3.3.2. Rol Catismasi1 ve Rol Belirsizligi

Calisanlarin yasadigi rol ¢atigsmasi ve rol belirsizligi seviyesinin isyerindeki bagliliklarina

etkisi olabilmektedir. Rizzo, House ve Lirztman (1970), rol gatismasini tutarsiz is
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yukumlulikleri veya iki ya da daha fazla kisiden gelen is taleplerinin uyumsuzlugu olarak
gorirken rol belirsizligini belirsiz bir is ylkimliligi olarak tanimlamstir. Yazarlar,
orgutlerde rol belirsizliginin ve rol c¢atismasinin varliginin, calisanlarin memnuniyetini
etkileyebilecegini ve Orgutten ayrilma olasiligini artirabilecegini, ve bu durumun islevsel
olmayan bireysel ve drgutsel sonuclara neden olabilecegini eklemistir (Rizzo ve ark.,1970).
Hingley ve Cooper (1986) rol catismasinin ve belirsizliklerin is stresinin temel kaynaklari

oldugunu ve bunun da isgiicii devir degisim oranini artiracagini belirlemislerdir.

Wu ve Norman (2006) tarafindan yapilan bir baska calisma, Cin'de 75 son sinif hemsirelik
ogrencisinden Ornek almistir. Sonuglar, rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin bagliliklar ile
olumsuz iligkili oldugunu gOstermistir. Daha fazla rol ¢atismasi ve rol belirsizligi yasayanlar,
orgutlerinden daha az memnun olmakta ve bu da calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyini
yansitmaktadir (Liou, 2008).

Netemeyer, Johnston ve Burton (1990), c¢alisanlarin rol gatismasini azaltarak, orgiitsel
baglilik iizerinde olumlu ve dogrudan etkilere yol agilabilecegini 6ne slirmektedir. Quick
(1979), 1s hedefindeki rol belirsizligini azaltmada gorev hedefi 6zellikleri, denetleyici hedef
davranis1 ve alt hedef davranisi gibi ii¢ hedef belirleme boyutunu vurgulamistir. Judeh
(2011), orgute kars1 daha az duygusal baglari olan yeni ¢alisanlarin, daha fazla rol stresi (rol
belirsizligi ve rol catigmasi) yasadigini ve sonu¢ olarak fstlerine ve 0©rglte olan
bagliliklariin daha az olacagini ileri siirmektedir. Yazar ayrica, rol stresinin bagliligin
onemli bir onclld oldugunu ve daha yiiksek diizeyde rol belirsizligi ve rol ¢atismasi

yasayanlarin, Orgute daha az baglilik gosterdiklerini ortaya koymustur.

1.2.3.3.3. Psikolojik Sozlesme

Zhou ve dig., (2014)’a gore, orgiitsel bagllik, calisanlarin isyerinde orgiitsel faaliyetlere
goniilli katilm duygularmi yansitirken, psikolojik sozlesme c¢alisanlarin bireyler ve
kuruluglar arasindaki karsilikli sorumluluk ve yiikiimliiliiklerine olan inang sistemini
yansitmaktadir. Schein (1980), psikolojik sozlesmeyi bir kurumun ve bireysel isgilerin

karsilikli olarak yerine getirdikleri sorumluluk ve yiikiimliiliiklerini idrak etmelerini
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vurgulayan (Zhou ve dig., 2014), “bir orgiitiin her {iyesi ile ¢esitli yoneticiler ve bu drgutteki
diger kisiler arasinda her zaman faaliyet gosteren yazili olmayan bir dizi beklentiler” olarak
tammlamustir (s.22). Orgiitsel baghlik ile psikolojik sdzlesme arasindaki fark, orgiitsel
bagliligin igeriginin, yalnizca galisanlarin duygularini bir Orgute yansitan tek yonlii bir tutum
olmasiyken, psikolojik sozlesmenin, ¢alisanlarin sorumluluk alma inancini yansitan ve
calisanlar i¢in sorumluluk alan 6rgutiin ¢ift yonli iligskisini igermektedir. (Zhou ve dig.,
2014). Cassar ve Briner (2011), bu inancin ¢alisanin kurumlara verdigi (yetkinlik, ¢aba ve
baglilik) ve kurumun karsiliginda verdikleri (6diil, terfi ve tatmin edici ¢alisma ortami)
arasindaki degisim iliskisini anlama ve algilayisi oldugunu tartismistir. Bu algi, orgiitsel
bagliligin 6znel anlayisina dayali olarak olusturulmustur, ancak drgit kendi roliinu yerine
getiremeyebilmektedir. Lapointe, Vandenberghe ve Boudrias (2013), bir tarafin diger tarafin
yiikiimliiliiklerinden birini yerine getirmedigini algiladiginda, bunu o6rgiitle olan is iliskisinde
zimnen kabul edilen yuktmluliklerin ihlalini olarak degerlendirdigini belirtmektedir (Wang
ve Hsieh, 2014). Psikolojik sozlesme ihlali hem bireysel hem de orgiitsel diizeylerde
dogrudan veya dolayl1 olarak olumsuz etkiler saglayabilmektedir (Cassar ve Briner, 2011).
Buglne kadar, bazi arastirmacilar, ihlal terimini s6z verilen yiikiimliiliigii yerine getirememe

olarak kullanmaktadir (Cassar, 2001).

Psikolojik s6zlesme ile duygusal baglilik ve orgiitsel baglilik (Zhou ve ark., 2014; Behery,
Paton & Hussain, 2012; McDonald; Makin, 2000) arasindaki iliskiyi inceleyen bazi
caligmalar (Cassar & Briner, 2011; Lemire & Rouillard, 2005) yapilmigtir. Lemire ve
Rouillard (2005), 357 Kanada federal 6rgiiti memurundan olusan bir 6rneklem (zerinde
sozlesmeye aykirt davraniglarin Orgiitte kalma niyeti ve zararli davraniglar Gzerindeki
etkilerini incelemislerdir. Yazarlar, s6zlesme ihlali ile duygusal baglilik arasindaki olumsuz
iligkiyi tartismis ve sodzlesme ihlallerinin devlet memurlarinin orgiitsel bagliliklarini
azalttigin1 dogrulamistir. Ayrica, sonuglar, sozlesme ihlali ile ayrilma niyeti arasinda olumlu
bir iligski oldugunu ortaya koymus, dyle ki, bir ihlal deneyimi, katilimcilarin 6rguti terketme
istegini giiclendirmistir (Lemire ve Rouillard, 2005). Ayrica, Coyle-Shapiro ve Kessler
(2000) tarafindan Ingiltere'nin Giineydogusundaki yerel bir makamda 703 yonetici ile bir
calisma yapilmistir. Calismada, isveren yiikiimliiliiklerinin ihlal edildigini bildiren

calisanlarin, duygusal baghliklarinin daha diisiik oldugunu tespit edilmistir. Buna ilaveten,
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orgiitlerinin sozlesmeyi yerine getirmemelerinin, onlarin davranislarini, tutumlarmi ve

orgite kars1 saygilarini etkiledigini ve baglilik diizeylerini disiirdiigiint algilamastir.

Zhou ve dig. (2014), calisanlarin psikolojik sdzlesmesinin Orgiitsel baglilik ve is tatmini
iizerindeki etkisini analiz etmek i¢in 517 Cinli isciye bir anket diizenlemistir. Sonugclar,
psikolojik sozlesmenin orgiitsel baglilik iizerinde 6dnemli bir olumlu etkisi oldugu ortaya
koymaktadir. Calismada, calisanlarin psikolojik s6zlesmelerinin yerine getirilmesinin,
calisan tatmin diizeyinin artmasina ve oOrglitsel bagliligin gelisimine katkida bulundugu
bulunmugtur. Cassar (2001) tarafindan 132 Maltali kamu gorevlisi ile yapilan bir ¢alismada,
sozlesmenin ihlalinin iki sekilde kavramsallastirildigini ve bunlarin yerine getirilmemis
isveren yikimluligi ve asirt yerine getirilmis ¢alisan yiikimluligii oldugu tespit edilmistir.
Arastirmadan elde edilen sonuglar, calisanlarin igverene karsi yiikiimliliiklerini yerine
getirme olasiliklarinin daha yiiksek olmasi nedeniyle isverenin yiikiimliiliikklerini ihlal
ettigini iddia etmislerdir. Sonug olarak, orgiitsel baglilig1 ve is tatminini azaltan ¢alisanlarin

asir1 beklentileri ve amirlere olan giivenin kirilmasi oldugu belirlenmistir (Cassar, 2001).

1.2.3.3.4. Orgiitsel Adalet

Murtaza, Shad, Sahzad, Sah ve Khan (2011) orgiitsel adalet kavramini “galisanlarin
orgiitlerde adil muamele ile ilgili algilar” olarak tanimlamstir (s.73). Ornegin, ¢alisanlar
patronlarinin herhangi bir ayrimeilik yapmadan adil bir sekilde davrandigini algilayabilirler.
Orgiitsel adalet, ¢alisanlara kars1 esit ve diiriist bir sekilde muamele edildigine dair algilari
(Elovainio ve ark., 2005) ve isyerinde elde edilen siire¢ ve sonuglarin adil olup olmadigi

seklinde tanimlanabilir (Hubbel & Esad, 2005).

Literatur, dagitim adaleti, yontem adaleti ve etkilesimsel adalet gibi orgiitsel adaletin farkli
tirlerini ele almaktadir (Rahman, Shahzad, Mustafa, Khan & Qurashi, 2016; Murtaza ve
digerleri, 2011; Cremer, 2003). Dagitim adaleti, Gyenin drgutte aldig 6diil tiirt ve miktarin
algilanan adalet veya esitlik olarak tanimlanmaktadir (Folger ve Konovsky, 1989). Dagitim
adaleti kendi katilimi ve diger ¢alisanlarin katkilarina bagli olarak bireylerin aldiklari 6diilleri

adil hissettiklerinde ortaya cikmaktadir. Orgiitsel ortamlarda, ¢alisanlar, verilen kriterler
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dogrultusunda farkli durumlar1 degerlendirdikten sonra esitligi ve adaleti yargilar ve standart
kurallarla karsilastirirlar (Rahman ve dig., 2016). Dagitim adaleti sonuglara odaklanirken,
yontem adaleti sonuglara goturen siirece odaklanmaktadir(Cropanzano & Greenberg, 1997;
Konovsky & Cropanzano, 1991). Yontem adaleti esas olarak dagitim kararinin alindigi
streglere ve yontemlere odaklanmaktadir (Hubbell & Esad, 2005). Bu, nihai sonuca
gotirecek bir karar1 vermek igin kullanilan kural ve yonetmeliklere yonelik ¢alisanlarin
adalet algisidir (Crow, Lee ve Joo, 2012). Son olarak, Bies ve Moag (1987) orgiitsel adaletin
ticlincii boyutu olarak etkilesimsel adaleti 6nermislerdir. Etkilesimsel adalet, ¢alisanlarin
kurumun kisilerarasi muamelesinde adalet duygusunun ayri bir algisidir. Etkilesimsel adalet,
haksiz ve hakkaniyetli muamele ile iliskisi nedeniyle igyeri ortamlarinda kilit bir unsur olarak
kabul edilmekte ve calisanlarin haysiyet, nezaket ve insanlara saygi gosterme derecesini

temin etmektedir (Cohen, 1993).

Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin &rgiitlerine bagliliklarini tesvik etmede énemli rol oynamaktadir
(Rahman ve dig., 2016). Murtaza ve ark. (2011), Pakistan'daki ¢alisanlarin bagliliklar
Uzerinde, dagitim ve yontem adaletinin etkilerini incelemislerdir. Sonuclar, calisanlarin sart
kosulan prosediirlerin adil olmas1 durumunda, ddiillerin tahsisi ve kaynaklarin dagitiminin
egitim, beceri ve deneyimlerine gore otomatik olarak verilecegini diisiinmeleri sebebiyle,
yontem adaleti daha guclu etkiye sahip olarak, hem yontem hem de dagitimi adaletlerinin

calisanlarin baglilig: tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermistir.

Mahrani, Kamaluddin, Takdir ve Ansir (2013) orgiitsel adaletin orgiitsel baglilik iizerinde
olumlu bir etkiye sahip oldugunu tespit etmistir. Endonezya'dan 97 katilimcidan olusan bir
orneklemde orgltsel adaletini calisanlarin  daha fazla zaman ayirma istekliligini
artirabilecekleri ve orgutlerinde hizmet etmeye hazir olduklarini ve bunun da duygusal
bagliliklarina neden olabilecegini gostermistir. Benzer sekilde Lambert (2007) ve Crow ve
ark. (2012), orgiitsel adaletin ¢alisanlarin Orgiitsel bagliligina 6nemli Olglide katkida
bulundugunu tespit etmistir. Rahman ve ark. (2016) tarafindan Pakistan'daki (¢
yiiksekogretim kurumundaki 500 ¢alisan ile yapilan ¢alismada, sonuglar, dagitim ve yontem

adaletinin her ikisinin de ¢alisanlarin bagliligina olumlu etkileri oldugunu gostermistir.
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1.2.3.3.5. Orgiit Destegi

Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa (1986) 'ya gore, ¢alisanlarin algiladiklari
orgutsel destek (AOD) orgiitlerinin cahisanlarin katkilarina deger verdikleri ve refahlarmi
onemsedikleri inancidir. Onlar tarafindan 6nerilen 6rgiitsel destek teorisi, Orgutiin bireylere
olan bagliligimin Orgutln ve calisanlarin davraniglarint 6nemseme yiikiimliiligli duygusunu
ortaya cikardigini gostermektedir (Eisenberger, 1986; Rhoades & Eisenberger, 2002). AOD,
calisanlarin, gayretlerine karsilik kuruluslarinin bunlart adil bir sekilde 6dullendirmeye,
ihtiya¢ durumunda onlara yardimci olmaya (hastalik, igle ilgili sorunlar), ¢aligmalarini ilging
ve tesvik edici kilmaya ve yeterli ¢alisma kosullar1 saglamaya istekli olduklarimi
hissettirmektedir. (Eisenberger ve arkadaslari, 1986; Rhoades & Eisenberger, 2002). Bundan
baska, calisanlar, kendi imajlarin1 korumaya yardimci olma ve Orgtten gelecekteki olumlu
muameleyi tesvik etme ¢abasiyla, kurumun destegine daha yiksek bagllikla karsilik

vermeye egilimlidir.

Genel olarak AOD, calisanlarin &rgiitsel baghligim (duygusal, normatif, devam)
etkilemektedir (Eisenberger ve digerleri, 1986; Rhoades & Eisenberger, 2002; Aube,
Rousseau & Morin, 2007; Islam ve digerleri, 2003). Rhoades ve Eisenberger (2002)
tarafindan yapilan bir meta-analiz ¢aligmasi, POS'un duygusal baglilikla olumlu iliskili
oldugunu gostermistir. 70'i askin arastirmayr gozden gegiren c¢alisma, adil Orgutsel
prosedirler, amir destegi, uygun odiiller ve is kosullar1 gibi temel AOD o6nceliklerini
onermektedir; ve AOD'in orgiite artan duygusal baglilik, artan performans ve diisiik isten
ayrilma davranislar1 yarattigini 6nermektedir (Rhoades & Eisenberger, 2002). AOD'in
duygusal baglilikla iliskisi Gzerine olan bir ¢alismada, bu iliskinin, bireylerin 6rgit i¢inde
taninir olduklarinda, saygi, onay ve baglilik ihtiyaclar1 gibi sosyo-duygusal ihtiyaglarim
karsilamalarina yardimci olabilecegi zaman ortaya c¢iktigi gorulmiistir (Shore & Shore,
1995). Dahasi, AOD bu ihtiyaglar1 Karsilayarak calisanlarin sosyal kimligini olusturmaya
katkida bulunur, bu durum Meyer ve Allen'in (1991) 6ne siirdiigii 6rgite ait olma ve orgltte

bulunmaktan gurur duymalarini saglayabilir.
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Meyer ve arkadaslarinin (2002), bir meta-analiz ¢alismast AOD ile normatif baglilik
arasindaki iliskiyi incelemistir. Allen ve Meyer (1996) tarafindan 6nerildigi gibi, normatif
baglilik, orglt igin ¢alismaya devam etmenin ahlaki yiikiimliliigiinii ifade etmektedir.
Bireyler, isverenlerinin ¢ahsanlarin refahi igin kaygi duyduklarmi ve ihtiyaglarini
karsilamaya c¢alistiklarini algiladiklarinda, 6rglite minnettar olma ve sadakat gdsterme
egiliminde olmaktadir (Gakovic ve Tetrick, 2003).

AQOD ile érgiitsel baglilik boyutlar1 arasindaki iliskiyi anlamak i¢in Aube ve ark. (2007)
Kanada'daki 249 cezaevi calisami iizerinde bir calisma yiiriitmiistiir. Sonuglar, AOD'un
duygusal ve normatif baglilik ile olumlu ve anlamli bir sekilde iliskili oldugunu gostermistir.
AOD, calisanlarida 6rgitlerine ait olma ve gurur duyma duygusu gelistirmek ve algilanan
kontrolii artirmak gerektigini orataya koymustur. Buna ilaveten, calisanlar, orgutlerinin
kendilerine destek verdiklerini ne kadar cok algilarsa o 6rgutte ¢alismak i¢in o derece ahlaki
yukumlulik hissetmektedir (Allen & Meyer, 1996; Meyer & Allen, 1991). Benzer sekilde,
Islam ve ark. (2013) yaptiklar1 calismada AOD'in duygusal ve normatif baghiligi olumlu
yonde etkiledigini tespit etmistir. Malezyali bankalarda yapilan calisma, calisanlarin
orgiitlerden destek aldiginda, daha fazla baghlik gostererek ve orgiitten ayrilma niyetlerini

degistirerek karsilik verdiklerini ortaya koymustur.

1.2.3.4. Liderlik

Kavramsal olarak liderlik bir orgit igcin 6nemlidir ve calisanlarin yani sira Orgutlerin
performansini etkileyen 6nemli bir faktor olarak kabul edilmektedir. Liderler, orgutsel
hedeflere ulasmaya yol agabilecek yetki ve destek kombinasyonunu gostermelidir (Yunus &

Ibrahim, 2016).

1.2.3.4.1. Lider - Uye Degisimi (LUD)

Lider-iiye degisimi (LUD), ¢alisanlar ile amir veya lider arasinda gelisen degisim iliskisinin
niteligi olarak tanimlanmaktadir (Wayne, Shore ve Liden, 1997). LDU'in en ¢ok calisilan
sonuglarindan biri, ¢alisanlarin orgltlere karsi duyduklart duygusal bagliligiktir (Liden,
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Sparrowe & Wayne, 1997). Graen ve Uhl-Bien'e (1995) gore LDU, lider ve takipgi

iliskilerinde saygi, giiven ve yiikiimliiliikk olmak (zere i¢ ana boyutu icermektedir.

Eisenberger ve dig. (2010), calisanlarin LUD ve duygusal 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
incelemek icin yaptiklar1 ¢alismada Amerika Birlesik Devletleri'nde 251 sosyal hizmet
calisanindan ve 346 Portekizli orgltten bir drneklem kullanmistir. Amirin 6zenli ve olumlu
muamelesini calisanlarda yilikiimliiliikk duygusu yarattigi ve buna orgute duygusal olarak
baglanarak karsilik verildigini tespit etmisler (Eisenberger ve ark., 2010). Bir baska
¢aligmada LUD nin baglilig1 etkiledigini ortaya koymustur. Arastirma karsiliklilik inacinin

orgiitsel baglilik i¢in 6nemli bir 6n kosul olabilecegini ileri siirmiistiir (Son, 2015).

1.2.3.4.2. Liderlik Tarzlar1

Bass (1985), liderlerin hem etkilesimci hem de doniisiimcii olma yetenegine sahip olduklarini
One surmastur. Bu iki tarz, liderlerin yonetimindeki eylemlerini gostermekte oldugundan
liderlerin davranislarinin iyi bir gostergesidir. Her bir tarzin, liderleri ¢alisanlarin motivasyon
ve bagliliklarinin artmasina yardimer olan etkili liderler haline getirdigi tespit edilmistir (Al-
Kahtani, 2016).

Calisanlarin bagliliginin liderlikten etkilendigine inanilmaktadir. Genel olarak, Burns (1978)
ve Bass (1985) tarafindan etkilesimci, doniistimcii ve serbestci liderlik gibi 6nerilen bazi
liderlik tarzlar1 vardir. Etkilesimci liderler hedefler belirleyerek 6diller ve cezalar kullanarak
ve calisanlarin kisisel ¢ikarlarina hitap ederek yoneten geleneksel bir lider tirine isaret
etmektedir (Burns, 1978). Diger taraftan, doniisiimcii lider idealize edilmis etkisini, ilham
verici motivasyonunu, entelektiiel uyarimi ve caliganlara karsi bireysellestirilmis ilgisini
kullanarak igsel motivasyonu yonetmektedir. Doniisimcl liderler karizmatik davranis
gostererek liderlik etmekte ve bdylece calisanlarin orgiitsel amag¢ ve degerleri takip
etmelerini tesvik etmektedirler (Burns, 1978). Serbest¢i liderligin ise diger iki tarzdan ayri
olarak ele alinmasi gerekir ¢linkd bu liderlik turu temel olarak liderlerin karar ve sorumluluk
almadig1 ve takipgilerine yardimci olacak herhangi bir destek ya da geri bildirim saglamadigi
icin kaginan ya da varlik gostermeyen liderliktir (Avolio, 1999).
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Yapilan ¢alismalar doniisiimceii liderligin duygusal, devama dayali ve normatif baglilikla
olumlu etkilerini saptamistir (Koh, Steers & Terborg, 1995). Dontistimcii liderler, drgutte
olumlu bir atmosfer yaratarak giiven ve saygi kazanirlar. Walumbwa ve Lawler (2003),
dontigiimcii liderlerin takipgilerinin ihtiyaclarini anlayarak ve problemlerini yaratiCi bir
sekilde ¢ozmelerini tesvik ederek onlarin motivasyon ve bagliligini arttirmaktadir. Koh,
Steers ve Terborg (1995) tarafindan yapilan bir arastirma, doniistimcii liderligin orgiitsel
baglilik iizerinde etkilesimci liderlikten daha fazla etkiye sahip oldugunu tespit etmistir. Lo,
Ramayah ve Min (2009) tarafindan Malezya'daki yapilan bir ¢aligmada, doniisiimcii liderlik
tarzinin {i¢ boyutu arasinda olan entelektiiel uyarim, ideallestirilmis etki ve ilham verici
motivasyon ile duygusal ve normatif baglilik arasinda olumlu dogrudan bir iliski oldugu
saptanmigtir. Bundan baska, doniisiimcii liderligin iki boyutu olan entelektiiel uyarim ve
bireysellestirilmis ilginin devama dayali baglilik ile olumlu bir iligkisi oldugu tespit
edilmistir. Benzer sekilde Asif, Ayyub ve Bashir (2014) tarafindan yapilan c¢alisma,
dontisimcii liderlik stilini iki boyutta ele almistir; ideallestirilmis etki ve ilham verici
motivasyon. Her iki boyutun da duygusal baglilik ile olumlu yonde anlamli bir iliskisi

mevcuttur.

Wang, Ma ve Zhang (2014), Cin'de 300 ajans ¢aligan1 iizerinde yaptiklar1 bir arastirmada,
dontistimcti liderlerin orgiitsel bagliligi gelistirmek i¢in galisanlarinin isteklerini ihtiyaglarini
ve degerlerini doniistiirerek karsiliklr iliskileri yonettiklerini bulmuslardir. Singapur'daki 201
arastirma ve gelistirme (Ar-Ge) uzmaninin aragtirmasina dayanan bir ¢alismada, Lee (2005),
doniistimcti liderligin orgiitsel baglilikla 6nemli 6l¢iide iliskili oldugunu ortaya koymustur.
Buna karsin, etkilesimci liderligin orgiitsel baglilikla anlamli bir iligkisi bulunmamustir. Buna
ek olarak, Garg ve Ramjee (2013) tarafindan yapilan bir bagka calismada, doniisiimcii liderlik
ile duygusal baglilik, normatif baglilik ve devama dayali baglilik arasinda zayif ancak olumlu
bir iliski bulunmustur. Sonuglar, etkilesimci liderligin Giiney Afrika'daki 197 katilimcinin
normatif baghhg: ile zayif fakat anlamli bir olumlu korelasyonu oldugunu da ortaya
koymustur. Erkutlu (2008), Turkiye'deki ¢calisanlar tizerinde dontisiimcu liderlik davranislar

ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir.
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Bunun Uzerine, bazi arastirmacilar karizmatik liderligi dontisiimsel liderligin boyutlar1 olarak
onermislerdir (Avolio ve digerleri, 1999). Bu yazarlar karizmatik liderligi, takipcileri icin bir
rol modeli olan ve etraflarindakilere ilham veren gelecek igin ¢ekici vizyonlar takipgilerinin
hedeflerini ylkselten ve cosku ve iyimserlik ilham1 veren liderler olarak tanimlamaktadir.
Bass ve Avolio (2000), liderlerin etkileme kabiliyeti ve takipgcilerine ilham veren motivasyon
saglama olmak Uzere bu liderligin iki boyutunu énermislerdir. Rowden (2000), ABD'deki
245 katilimcinin karizmatik etik davranislarn ile orglitsel baglilik bilesenleri arasindaki
iliskiyi incelemistir. Calismada, ¢alisanlarinin ihtiyacina duyarl ve vizyon sahibi liderlerin

orgiitsel baglili arttirdig1 bulunmustur.

Ote yandan, diger bir liderlik tarz1 gerektiginde varlik gostermeyen 6nemli sorunlar ortaya
¢iktig1 zaman rol almaktan kaginan liderlere isaret eden serbestci liderliktir (Bass & Avolio,
2000). Garg ve Ramjee (2013) tarafindan Giiney Afrika'daki 197 katilimecinin 6rnekleminden
yapilan bir ¢alismada serbest¢i liderligin duygusal baglilik ve normatif baglilik ile zayif ama
anlamli bir iliskisi oldugu belirtilmektedir. Buna ek olarak, karar vermekten kaginan ve acil
sorulara cevap vermeyi erteleyen liderler, bir ¢alisanin 6rgite duydugu duygusal baglilig
olumsuz yonde etkilemektedir. Benzer sekilde, Erkutlu (2008), Tiirkiye'deki butik otellerin
722 c¢alisan1 arasinda yaptigi calismada serbestci liderlik yaklagiminin genellikle
sorumluluktan kaginan ve karar vermede basarisiz olan bir liderlik tirii oldugundan galisanlar

arasinda diistik bir bagliliga yol agmakta oldugunu ortaya koymustur (Bass, 1985).

1.2.3.5. Orgutiin Ozellikleri

1.2.3.5.1. Orglitsel Yap1

Orgiitsel yapu, gesitli drgiitler tarafindan calisanlarin ¢iktilarini etkilemek, gerekli gorevlerin
etkin ve verimli bir sekilde yerine getirilmesini saglamak ve Orgiitsel amag¢ ve hedeflere
ulasilmasina yardimc1 olmak i¢in bir kontrol mekanizmasi olarak kullanilmaktadir (Katsikea,
Theodosiou, Perdikis & Kehagias, 2011; Silverthorne, 2004). Liderlerin gorevi, sadece emir

vermek degil, ayn1 zamanda Orgitiin hedeflerine ulasmasinda g¢alisanlarini motive etmektir
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ve oOrgiitsel basarilar, basariyr artirma ve calisanlarin bagliliklarini muhafaza etme de ayrica

gorevleri arasinda bulunmaktadir (Al-Qatawneh, 2014; Taboli ve Rahmani, 2014).

Orgiitsel yapu ile ilgili yapilan arastirmalar merkezilestirme, bigimlesme ve standardizasyona
odaklanmistir (Al-Qatawneh, 2014). Hage ve Aiken (1967), merkezilesmeyi, farkli
konumlardaki ¢alisanlar arasinda dagitilan giic miktar1 olarak tanimlamistir. Bu degisken,
yetki hiyerarsisi ve karar alma siirecine katilim agisindan ele alinmaktadir. Bi¢cimlesme, bir
orgiitiin farkli durumlarda islerle ilgili kurallari ve prosediirleri tam olarak belirlenen
seviyesidir. Hsieh ve Hsieh (2001)’ya gore, standardizasyon, calisanlarin orgitte standart

prosedur ve kurallara gore calisma derecesidir.

Daha onceki bir¢ok arastirma, orgiitsel yapinin Orgiitsel baglilik {izerindeki olumlu
etkilerinin varligim dogrulamistir. Shaface ve dig. (2012) Iran'da 112 calisan Uzerinde bir
arastirma yapmis ve Orgiitsel yapinin kurumsallasma ve merkezilesme boyutlariin orgiitsel
baglilik iizerinde etkili oldugunu belirtmistir. Benzer sekilde, Katsikea ve dig. (2011),
bicimsellesme ve merkezilesmenin orgiitsel baglilik tizerinde olumlu bir etkisi oldugunu
belirtmektedir. Michaels, Dubinsky, Kotabe ve Lim (1996) tarafindan yapilan bir ¢alismada,
bi¢cimsellesmenin Koreli ve Japon satis gorevlilerinin orgiitsel bagliligini artirabilecegini,
ancak bagimsiz olarak ¢alismaktan zevk aldiklari i¢cin Amerikali satis gorevlilerinde etkisinin

olmadigin1 belirtmistir.

Al-Qatawneh (2014), Urdiin'deki kamu ve 6zel sektdr firmalarindan 239 calisanla ilgili bir
caligma yiirlitmiis ve yetki hiyerarsisi hari¢ her (i¢ 6rgiitsel yap1 boyutunun orgiitsel baglilikla
ilgili oldugunu saptamistir. Tahboli ve Rahmani (2014), kural ve dizenleme gibi
formalitelerin artmasiyla caligsanlarin orgiitsel bagliliklarinin arttigini tespit etmislerdir.
Dabhasi, sonuglar merkezilesmenin daha yiksek olmasinin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini

azalttigin1 gostermektedir.

1.2.3.5.2. Orgut Kltird

Orgutsel kiltiir, 6rgiitsel basarinm belirlenmesinde onemli bir unsurdur (Sabir, Razzaq &

Yameen, 2010). Orgiitteki olumlu bir kiiltiir, ¢alisanlar1 motive edebilmekte ve bir érgitiin
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performansini artirabilmektedir. Nikpour'a (2017) gore oOrgiit kiiltiirii; “Orgiitsel tiyelerin

kolektif degerlerinin, inanglarinin ve ilkelerinin temsilidir” (s.66).

Acar (2012) ve Messner (2013) orgiit kiiltiirti ile farkli bolgelerde ve farkli kuruluslarda
calisanlarin baglilig arasinda bir iliski kurmustur. Nikpour (2017), 6rgiit kiiltiirtiniin orgiitsel
performans izerinde énemli bir etkisi oldugunu savunmustur. Orgit kiltiirii sadece 6rgitsel
performans iizerinde dogrudan olumlu bir etkiye sahip olmakla kalmaz, ayni zamanda
caliganin Orgiitsel bagliligini da etkileyerek orgiitsel performansa dolayli olarak da katkida
nulunur. Azizollah, Abolghasem ve Amin (2016), Pakistan'daki 165 tniversite personelinde
orgiit kiiltiirli ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugunu bulmuslardir. Ayrica,
Singh ve Das (1978), daha iyi bir orgiit kiiltiirii tasarlayarak baglilik seviyesinin énemli

6lclde artirilabilecegini ileri stirmiislerdir.

Hamidi, Mohammadibakhsh, Soltanian ve Behzadifar (2017), 6rgut kalturunin guclendirme,
orgiitsel 6grenme, vizyon ve stratejik yon gibi degerlerinin orgiitsel bagliligin artmasina yol
acabilecegini tespit etmiglerdir. Bir orgiit kiiltiirii, calisanlarin tutumlarini ortaya ¢ikarmakta
ve igyerinde ¢alisanlarin davraniglarini etkilemektedir. Sabir, Razzaq ve Yameen (2010)
orgut kalturunin ¢alisanlarin bagliliklarini ve degerlerini artirirken ¢alisanlarin Orgute sadik
kalmalarin saglayarak duygusal bagliliklarini da etkiledigini tespit etmistir (Hamidi ve ark.,
2017). Benzer sekilde Rasid, Manaf ve Quoquab (2013), orgiit kiiltiiriiniin Malezya Islami
bankacilik hizmet sektorii baglaminda orgiitsel baglilig1 onemli 6lgiide etkiledigini de ortaya

koymustur.

Lok ve Crawford (1999) Avustralya'daki 251 hemsire uzerinde orgiit kiiltiirii, alt kiiltiir ve
baglilik arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Sonug, orgiitsel altkiiltiiriin (kogus kiiltiirii)
orgiitsel baglilik tizerinde Orgut kultlrinden (hastane kiltiirt) daha biylk bir etkiye sahip
oldugunu bulmustur. Silverthone (2004), kisi-Orgut uyumunun orgiit kiiltiirii ile ¢alisanlarin

yasadig1 orgiitsel baglilik arasindaki iliski de araci unsur oldugunu belirtmistir.
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1.3. TEORIK MODEL

1.3.1. Etik Liderligin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkisi

Etik liderler, bireyleri orgutlere ve hedeflerine baglayan belli orgiitsel baglilik bigimlerini
gelistirebilirler (Den Hartog & De Hoogh, 2009). Daha once de belirtildigi gibi, etik
liderligin orgiitsel baglilik iizerinde 6nemli bir etkisi vardir ve bir¢ok ¢aligsma etik liderlik ile
calisanlarin orgiitsel baglilig1 arasinda olumlu bir iliski bulmustur. Etik liderler ¢alisanlarinin

potansiyellerini gelistirmesi i¢in tesvik eder ve rehberlik ederler (Mehmet & Busra, 2016).

Neubert ve ark. (2009)’na gore, liderler kisisel davranmislar1 ve kisileraras: iliskilerini
kullanarak c¢alisanlarin tutumlarini etkilemede ve sekillendirmede biiyiik rol oynamaktadir.
Etik liderler tarafindan gosterilen 6rnek davranislar ¢alisanlarin 6rgutlerine karsi olumlu bir
tutum gelistirmelerine ve Orgit i¢in rekabet avantaji saglamayan sadakatin olugmasina
yardimet olurlar (Brown ve ark., 2005; Brown & Trevino, 2006). Ampirik ¢aligsmalar, etik
liderligin agagida belirtilen g¢esitli sektorlerde ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligi izerinde olumlu
bir etkiye sahip oldugunu gostermistir; hizmet sektorii (Saini & Sengupta, 2016) egitim
(Tabatabaei & Soleimanian, 2015; Ismail & Daud, 2014), bankacilik ve sigortacilik (Ruiz-
Palomino ve dig., 2011), internet tabanli hizmet (Neubert ve dig., 2009), otel yonetim (Kim
ve ark., 2009; Celik ve Oral, 2016), arastirma sektorii (Zhu ve digerleri, 2012) ve kamu
sektori (Mehmet & Busra, 2016).

Ahlaki prensipler, degerler ve inanglar ile davranan etik liderler, ¢alisanlarin Orgiitsel
bagliliklarinda olumlu tutumlarin gelistirilmesine yardimci olmaktadir (Saini & Sengupta,
2016). Calisanlara adil sekilde muamele etmek, calisanlarin isyerini terk etmenin
bedellerinden haberdar olmalariin yan1 sira 0rgute baglilik ve sadakatlarini da beraberinde
getirmektedir (Brown ve ark., 2005; Mehmet & Busra, 2016). Buna ek olarak, Hartog ve
Hoogh (2009), liderlerin adaleti norm olarak uygulayip, yiksek etik degerleri yerine getirip,
yukimlulik ve gorev duygusunu sergilediginde, dogruluk ve duristligin caliganlari
normatif olarak bagl yapacagini belirtmektedirler. Bunun da 6tesinde, liderler, ¢alisanlarin

fikirlerini dile getirme ve karar alma siireglerine katilmalarini saglama firsat1 verdiginde,
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calisanlar liderlerin giiglendirici davranislar1 araciligiyla duygusal olarak bagli olmaktadir
(Hartog & Hoogh, 2009).

Kim ve dig. (2009), giivenilir ve gii¢ paylasim liderlerinin ¢alisanlarin orgiitsel bagliligina
yol actigim1 One siirmektedir. Etik olarak hareket eden liderler ¢alisanlarin guvenini
kazanmalarinin yani sira, ¢alisanlarin 6rgiitle duygusal bagliliklarini besleyen etik bir iklim
algisin1 geligtirmektedirler (Demirtas & Akdogan, 2015). Zhu ve dig. (2004) yaptiklar
caligmada, liderlerin Ozerklik ve vyeterlilik gibi psikolojik gi¢lendirme davranislarinin
calisanlarin orgiitsel bagliliklarin1 etkilemenin nedenleri haline geldigini agiklamaktadir.
Bunun da o6tesinde, c¢alisanlarin is yiikii, rol catismasi ve stres diizeylerini azaltarak
calisanlarin refahini yonetme (ismail & Daud, 2014) ve dnemsemede oncliliik eden liderler
(Zhu ark., 2012) isyerinde daha fazla bagliliga katkida bulunmaktadir.

Yukaridaki tartismaya dayanarak bu tez etik liderlik davranisi ile ¢alisanlarin 6rgiit icindeki
orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi aragtirmay1 amaglamaktadir. Burada orgiitsel baglilik
orgiite olan duygusal bagllik olarak ele alinmaktadir. Daha 6nce belirtilen ¢alismalardan

yola ¢ikarak asagdaki hipotez olusturulmustur.

H1: Etik liderlik davranis ile ¢calisanlarin érgiitsel baghhig arasinda olumlu bir

iligki vardur.

1.3.2. Etik Liderligin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkisinde Amire Giivenin
Aracilik Rolii

Amire giiven, ¢alisanlarin amirle olan etkilesimlerine dayanarak amirlerinin guvenilirliligine
dair degerlendirmelerini yansitmaktadir (Luo, 2005). Hizmet ve yazilim danismanhigi
(Renzl, 2008), muhasebe (Chunghtai, Byrne & Flood, 2015), saglik yonetimi (Bijlsma &
Bunt, 2003; Wong, Laschinger & Cummings, 2010) ve pazarlama (Chan, Huang & Ng,
2008) gibi alanlarda yapilan birgok ¢alisma etik liderligin ¢esitli alanlarda amire glven

uzerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
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Chunghtai ve dig. (2015), stajyer muhasebeciler ilizerinde yapilan bir calismada, etik
liderligin amire olan guven ile olumlu iliskili oldugunu bulmustur. Sosyal degisim teorisine
dayanarak, yoneticileri tarafindan astlarina yoneltilen olumlu ve yararli eylemlerin, yiiksek
kaliteli bir degisim iligkisinin gelismesine yol actigin1 ve ¢alisanlarin buna karsilik vermesi
icin bir yiikiimliiliik olusturdugunu ileri siirmektedirler. Buna ek olarak, calisanlara adil
davranan, dengeli karar veren ve etik olmayan davranislar1 6nleyerek etik standartlarin
belirlenmesinde rol modeli haline gelen amirin, ¢alisanlarin liderlere olan giivenini artirdigi
diistiniilmektedir. Giivenilirlik ve durustlik, nezaket, comertlik gosteren liderler,

calisanlarinin giivenini kazanirlar (Zeffane, 2010).

Ayrica, Renzl (2008), amirin etik liderlik davraniglar1 gostererek caliganlar: ddiillendirerek
ve islerin ve gorevlerin gelistirilmesinde onlara rehberlik ederek, motivasyon saglayip, bilgi
dostu bir kiiltiir olusturdugunda, ¢alisanlarin amire giiven insa edeceklerini ileri siirmektedir.
Bijlsma ve Bunt (2003), yaptiklari ¢alismada, liderlerin, ¢alisanlarin ¢alismalarini izleyip,
Onem verdiginde, performansin iyilestirilmesinde yardim ve rehberlik saglayarak, sorunlarin

¢ozlminde destek sagladiklarinda ¢alisanlarin giivenini kazandiklarini tespit etmistir.

Akker ve ark. (2009)’na gore, bir liderin ¢alisanlarinin uygun gordiigii bir sekilde
davranmasi, o lideri daha giivenilir kilacaktir. Liderlerin, orgiitsel degerleri, ilkeleri ve
standartlar1 ¢alisanlar ile diyalog yoluyla 6z yonetisim ruhu iginde iletmeleri sayesinde, etik
liderlerin vaatlerini yerine getirmesi ve liderler ve calisanlar arasinda daha giivenilir bir iligki

kurmasi g6z konusudur.

Caliganlarin amirlerine olan guveni, drgute olan bagliliklari tizerinde 6nemli etkilere sahiptir.
Onceki ¢aligmalar amirlere giivenin kamu sektorii (Albrecht & Travaglione, 2003), saglhk
(Mulki & digerleri, 2006), bilgi teknolojisi (Ruppel & Harrington, 2000), turizm (Baek &
Jung, 2015) ve egitim (Nastiezaie, Bameri & Salajage, 2016) gibi gesitli sektorlerdeki

caliganlarin orgiitsel bagliligi ile olumlu bir iliskiye sahip oldugunu gostermistir.

Albrecht ve Travaglione (2003), amire olan glvenin 750 kamu sektorii ¢alisaninin duygusal
ve devama dayali baglihk duygusunu etkiledigi sonucuna varmstir. Orgiitsel politikalar1 ve

prosediirleri adil bir sekilde ele alan liderler, calisanlarin liderlere olan giivenlerini



59

etkileyebilir ve orglte duygusal olarak baglilik ile sonuglanabilir. Ayrica, liderlerden adil
muamele goriildiigiinde, calisanlarin kurumlarinda kalmaya devam etmeleri i¢in bir firsat

olusturabilir.

Mulki ve digerleri (2006), liderlerine gliven duyan calisanlarin ahlaki degerleri izlediklerini
ve daha fazla orgiitsel bagliliga sahip olduklarini belirtmektedir. Liderlere duyulan giiven,
caliganlarin bagli olduklarini diisiindiikleri 6rgutte kalmalarina ve galisanlarin gorevlerini ve
hedeflerini tamamlamasinda liderlerin onlara destek olup, yardimci olacagina inanmalarina
olur. Benzer sekilde, Dirk ve Ferrin (2002), adil davranan, ¢alisanlara is egitimi saglayarak
rehberlik ve yardim saglayan liderlerin ¢alisanlarin kendilerine olan giiveni artirabilecegini
ve daha yiiksek orgiitsel bagliligin varligimni destekleyebilecegini 6ne siirmektedir. Ayrica,
caliganlar, liderlerin diiriist olduklarina ve is yonetiminde giivenilir bilgileri paylastiklarina
glivendiklerinde 6rgutin belirledigi hedeflerle hareket etmeye motive olurlar (Dirk & Ferrin,
(2002).

Afsar ve Saeed (2011), liderlerinin yetenek, iyilik ve duriistliik 6zelliklerine sahip olduguna
inandiklarinda ¢alisanlarin duygusal olarak bagli oldugunu tespit etmislerdir. Meyer ve ark.
(1995)’na gore, galisanlar etkilemek ve onlarin refahma tim dikkatini verme beceri veya
liyakatine sahip liderler, ¢alisanlardan giiven kazanacaklardir. Bunun da 6tesinde, ¢alisanlar
liderlerinin durustlikle yonetip, gucli adalet duygusuna sahip olduguna guvendiklerinde,
orgutle gucli bir aidiyet duygusu hissederler. Buna ek olarak, Ruppel ve Harrington (2000),
caliganlarin, liderlerinin Orglt yonetiminde ahlakli yonetici degerlerini gosterdiklerine
glivendikleri zaman ¢alisanlarin daha fazla baglilik gostereceklerini ileri sirmektedir. Ahlaki
oOzellikler, liderlerin rol modeli olmasi, 6diil sistemleri kurma ve isyerinde etik degerleri

tesvik etmelerini igermektedir (Brown ve Trevino, 2006).

Baek ve Jung’a gore (2015), calisanlar liderlerinin hicbir zaman avantaj kazanmaya ya da
aldatmaya g¢aligmadiklarindan emin olduklarinda ve giiven duyduklarinda, bir kriz veya
degisim zamaninda bile liderlere tam destek vererek Orglte baglilik gostereceklerdir. Ayrica
seffaf olarak goriilen ve etik degerlere gore hareket eden liderler calisanlarin giivenlerini
orgiitsel baglilik gibi olumlu elde ederek onlarin bagliligina katkida bulunurlar (Dirks &
Ferrin, 2002; Hassan & Ahmed, 2011).
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Utami, Bangun ve Lantu (2014), haksiz muamele ve rol belirsizligi hissinin ¢alisanlarin
glvenini azaltabilecegini tespit etmislerdir. Bununla ilgili olarak, bu ¢alisma, 6rgut icindeki
bir politikanin nasil ortadan kaldirilacagina odaklanmak yerine, daha seffaf bir ¢alisma
ortami yaratmaya daha fazla odaklanarak ve ¢alisanin giivenebilecegi bir rol modeli olarak
hareket ederek, c¢alisanlarin bagliligini gelistirmek igin calisanlarin glivenini kazanmanin
onemli oldugunu ileri sirmektedir. Nastiezaie ve dig. (2016), ¢alisanlarin bagliliginin, gii¢
paylasimi, insan yonlendirmesi ve calisanlara yonelik rol netlestirmesini gdsteren liderler
tarafindan yonlendirildiklerinde daha fazla oldugunu iddia etmektedir. Bunun da 6tesinde,
calisanlar, liderlerinin her zaman sozlnde durduguna ve soyledikleriyle yaptiklarinin
birbirine uygun olduguna guvendikleri zaman, yiksek derece baghlik duygusu iginde
olacaklardir. Bu, ¢alisanlarin orgiitsel baghiliklarinin liderlerine karsi besledikleri gliven
seviyesiyle arttigi anlamima gelmektedir. Etik liderlik, amire given Uzerinde olumlu bir
etkiye sahip oldugundan ve amire olan giiven orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilediginden,
amire olan giivenin, etik liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski tizerinde arac1 degisken

olarak hareket ettigini 6ne stirmek mantiklidir. Bu nedenle asagidaki hipotez onerilmistir:

H2: Amire duyulan giiven etik liderlik ve orgiitsel baghhk arasindaki iliskiye

aractlik eder.

1.3.3. Etik Liderligin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkisinde Psikolojik

Sézlesme Thlalinin Aracilik Rolii

Yapilan literatiir taramasi, psikolojik s6zlesme ihlalinin orgiitsel baglilikla 6nemli 6l¢iide
iliskili oldugunu géstermektedir. Ornegin, Zhou ve dig. (2014) ve Cassar (2001), psikolojik
sozlesme ihlali algisinin oOrgiitsel bagliligi olumsuz yonde etkiledigini tespit etmislerdir.
Benzer sekilde, duygusal baglilik psikolojik sdzlesme ihlalinden olumsuz etkilenmektedir
(Lemire & Rouillard, 2005; Coyle-Shapiro ve ark., 2000). Psikolojik sdzlesmelerinin ihlal
edildigini algilayan calisanlar, s6zlesmenin ihlalini yasamayanlara gére daha diisiik bir
baglilik seviyesine sahiptir. Bununla ilgili olarak, bu tez ¢alismasinda, psikolojik s6zlesme

ihlalinin, etik liderlik ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iligkinin aracist oldugu 6nerilmektedir.



61

Rousseau'ya gore (1989), psikolojik sozlesme, “Bir vaatte bulunulduguna ve taraflarin
karsilikli olarak bazi yiiktimliiliiklerle baglanmasina yonelik bir degerlendirme 6nerisi ’nden
olusan “bireyin baska bir taraf ile arasindaki karsilikli degisim anlagmasinin sart ve
kosullarina iliskin inanglar1” olarak tanimlanmaktadir (s. 123). Orgiit yonetiminde, Malik ve
Khalid (2016), orgiitiin ¢alisanlara kars1 yukumluliklerini veya verdikleri vaatleri yerine
getirmedigi zaman c¢alisanlarin hayal kirikli§i yasamasi ve haksizlik algilamasi anlamina

gelen sozlesme ihlaline neden olacagini iddia etmektedirler (Morrison & Robinson, 1997).

Psikolojik sosyal ihlal s6zden donme veya uyusmazlik olmak (lizere iki durumda algilanir
(Morrison & Robinson, 1997). S6zden dénme orgitin yiikiimliliiklerin var oldugunu kabul
etmesi ancak soz konusu yiikimlialigli yerine getirmemesi olarak tanimlanmaktadir.
Uyumsuzluk ise orgutiin vaatlerine yerine getirdigine inandigi, ancak g¢alisanlarin bu
vaatlerin yerine getirilmedigini diistindiikleri durumdur. Bu da 6rgiitiin ve ¢alisanin verileri
vaatin ne oldugu konusunda farkli algilara sahip olduklarinda olusur (Morrison & Robinson,
1997).

Lider calisanlara karsi muamelesinde etik degerlerde davranmadigi zaman, Brown ve
arkadaglarinin (2005) 6nerdigi gibi etik liderligin 6zelliklerini géstermedikleri i¢in ¢alisanlar
tarafindan etik bir lider olarak algilanmyacaklardir. Liderler tarafindan verilen sozlerin
tutulmamas: ya da calisanlarin maruz kaldigi haksiz muamele etik olmayan davranislara
ornek olarak verilebilir. Liderlerin bu olumsuz tavirlari, ¢aliganlarin duygularini incitebilir

ve davranislarin1 olumsuz etkileyebilir (Robinson & Morrison, 2000).

Lider kurumda yonetimin diizgiinliigiinii idare etmek ve kontrol etmekle sorumlu olan bir
kisi olduguna inanilmaktadir (Burke ve ark., 2007). Etik davraniglara sahip olan liderler,
calisanlarin islerinde basarili olmalar1 igin neler yapmalar1 gerektigi konusunda yapici ve
yararli geribildirim almalarina yardimci olup (Bouckenooghe ve ark., 2015), adaleti tesvik
etmede aract olurlar, ¢linkii Orgiitsel basartyr kontrol etme konusunda giic ve yetki

sahibidirler (Brown ve digerleri, 2005).

Calisanlara igyerinde adil ve saygili davranan etik liderler, ¢alisanlara etik degerleri

uygulama ve etik olmayan davranislardan kaginmalar i¢in dogru yollar: gostererek bir rol
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modeline doniislrler (Brown ve ark., 2005; Lu & Ling., 2014; Meyer ve ark., 2009). Buna
ek olarak, liderler durustlik ve nezaket sergiledikleri ve ¢alisanlara adil muamelede
bulunduklar igin ¢alisanlardan giiven kazanmakta ve bu da is tatmini (Zhu ve ark., 2004,
Firth ve ark., 2004; Yukl ve ark., 2013), ise tutkunluk (Chen & Chen, 2004; Cheng ve ark.,
2014) ve orgltsel baglhilik (Neubert ve dig., 2009) gibi ¢alisanlarin olumlu tutumlarinda

onemli bir etken olmaktadir.

Bu tez calismasinda, etik liderligin, psikolojik sézlesme ihlali algisinin azalmasina veya
onlenmesine yardimci olabilecegi ileri siiriilmektedir. Verilen sozlerin tutulmamasi
kurumlarda olumlu tutumlar ve iiretkenlige zarar verebileceginden, etik liderlerin
calisanlarin beklentilerini karsiliyor olmasi 6nemlidir. Etik liderler etik davraniglarda
bulunduklar1 ve ¢alisanlara olumsuz etkide bulunacagina inanilan olumsuz davraniglardan

kaginacaklar1 igin psikolojik s6zlesme ihlali gergeklesmeyecektir.

Bundan baska ¢alisanlar etik degerleri takip eden ¢alisanlarina adil davranan ve etik liderler
olarak verdikleri sozleri her zaman tutan etik liderlerin givenilir bir insan olduguna
inanmaktadirlar (Dirks & Ferrin, 2002). S6zlesme ihlalinin algilanmasi i¢in ¢alisanin verilen
bir soziin yerine getirilmedigini veya katkilarinin karsiligint alamadigini diisiinmesi gerekir
(Morrison & Robinson, 1997, 1995). Etik liderlerin olumlu tutum ve davranislari seviyesinde
hem verilen sozlerin tutuldugu algisi olusacak hem de katkilarin karsilig1 alinarak psikolojik
sozlesme ihlali olusmayacaktir. Ornegin, Sturges, Conway, Guest ve Liefooghe (2005)
tarafindan Birlesik Krallik'ta medya kurulusundan yanit alan 151 kisi iizerinde yapilan bir
calisma, ¢alisanlarin ¢abalariin sonucu olarak kariyer beklentisi iginde olduklarinda ve buna
karsilik 6rglt onlara yardim etme konusunda bu beklentilerini karsiladiginda ¢alisanlarin
psikolojik s6zlesmenin yerine getirildigini diisiindiiklerini tespit etmislerdir. Bundan dolay,
etik liderler olumlu ve ahlaki a¢idan dogru davranmiglar sergilediklerinden, calisanlarin
beklentilerinin karsilanacagini ve verilen sdzlerin tutulacagi, dolasiyla ¢alisanlarin psikolojik

sozlesmelerinin etik liderler tarafindan ihlal edilmeyece One surtlebilir.

Psikolojik s6zlesme liderler tarafindan ihlal edildiginde ¢alisanlar liderlerin beklentilerini
karsilayamadiklarina ve katkilarinin karsiligini goérmediklerine inandiklari igin Orgutteki
bagliliklar1 azalacaktir (Morrison & Robinson, 1997). Liderlerden aldiklar1 geribildirimlerin
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etik degerlere uygun oldugunu ve kararlarin adil ve adaletli oldugunu diisiindiiklerine
inandiklarinda (Brown ve digerleri, 2005; Dirks & Ferrin, 2002; Engelbrecht & Heine, 2017;
Burke ve ark., 2007; Renz, 2008) calisanlar etik liderlere glivenecek ve hatta karsilastiklar

sorunlar1 dile getirmeye istekli olacaktir.

Bu alandaki daha 6nceki bazi arastirmalar, is s6zlesmesi ile psikolojik sdzlesme ihlali (Malik
& Khalik, 2016), Orgitsel vatandaslik davranist (Robinson & Morrison, 1995), is
performanst (Robinson, 1996) ve Orgitte kalis niyeti (Robinson & Rousseau, 1994)
arasindaki olumsuz iligkiyi incelemistir. Bununla birlikte, bu alandaki psikolojik sdzlesme
ihlalinin aracilik etkisini kullanarak, etik liderlik ile ¢alisanlarin baglilig1 arasindaki iliskiyi

kapsayan bir ¢aligma eksikligi bulunmaktadir.

Etik liderligin psikolojik sozlesme ihlali iizerinde etkisi olabileceginden ve psikolojik
sozlesme ihlali orgiitsel baglilikla olumlu iligkili oldugundan, psikolojik s6zlesme ihlalinin,
etik liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iligki tizerinde arac1 degisken olarak rol aldigini

one stirmek mantikli olacaktir. Bu nedenle asagidaki hipotez 6nerilmistir:

H3: Psikolojik sozlesme ihlali, etik liderlik ve orgiitsel baglhlik arasindaki iliskiye

aractlik eder.
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2. BOLUM

ALAN CALISMASI

2.1. CALISMANIN AMACI

Bu aragtirmanin amaci etik liderlik ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi ve bu iligkide amire
duyulan giiven ile psikolojik sozlesme ihlalinin rdliinii incelemeyi amaglamaktadir.
Calismada orgiitsel baglhilik orgiite duygusal baglilik olarak ele alinmustir. Literatlr
taramasina dayanarak c¢alismanin degiskenleri arasindaki iligkileri iceren bir model

gelistirilmistir. Bu model Sekil 1'de gosterilmektedir.

Teorik model

Amire glven

/

Etik liderlik > Orgiitsel bagllik

\ Psikolojik Szlesme hlali /

Sekil 2. Calismanin Modeli

Modelde gorllecegi iizere etik liderligin orgiitsel baglilik {izerinde olumlu bir etkiye sahip

oldugu varsayilmaktadir. Ayrica, amire duyulan guvenin ve algilanan psikolojik sdzlesme
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ihlalinin bu iliskiye aracilik ettigi de onerilmektedir. Teorik modeldeki hipotezler asagida

yer almaktadir.

H1: Etik liderlik ile 6rgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iligki vardir.

H2: Amire duyulan giiven, etik liderlik ve 6rgilitsel baglilik arasindaki iligkiye aracilik

eder.

H3: Psikolojik sozlesme ihlali etik liderlik ve orglitsel baglilik arasindaki iliskiye

aracilik eder.

2.2.  ORNEKLEM

Bu aragtirmanin 6érneklemi, Malezya’da bulunan isletmelerde bir amirin emirinde ¢aligsanlari
icermektedir. Ornekleme yontemi olarak kartopu teknigi kullanilmistir. Bu yonteme gore,
orneklerinde yer alma kriterlerini tatmin eden potansiyal katilimcilar ile irtibata gegilmistir.
Calismaya katilmayr kabul eden kisilerden, daha sonra 6rneklemde yer alma kriterlerini
karsilayan kisileri ile irtibata gecerek calismaya katilmalarini 6nermeleri istenmistir. Euton
ve Struthers'a (2002) gore, bu yoéntem, olumsuz tutumlar veya hassas konularla ilgili
caligmalar igin tercih edilmektedir. Calisanlarin amirleri ve isletmeleri hakkindaki
degerlendirmeleri  hassas konular olarak degerlendirilebilir  ¢iinkii  calisanlar,
degerlendirmelerinin kendileri i¢in olumsuz sonuclar doguracagindan korkabilir ve amirleri

ile isletmeleri hakkindaki gergek degerlendirmelerini agiklamaya istekli olmayabilirler.

Hem yanitlamama egilimini hemde cevaplarda yanliligi azaltmak i¢in bu ¢alisma, belirli
isletmelerde ¢alisanlara odaklanmamistir. Baska bir deyisle, veri toplama islemi belirli
isletme veya isletmelerde yapilmamistir. Bunun yerine, kartopu teknigi kullanilarak farkli
sektorlerdeki farkl igsletmelerde ¢alisanlara ulasmak hedeflenmistir. Aragtirmanin 6rneklemi
Malezya'da bankacilik, turizm, egitim, miithendislik ve sigorta gibi cesitli sektorlerden 221

caligandan olusmaktadir. Katilimcilarin demografik 6zellikleri Tablo 1'de verilmistir.



Tablo 1. Demografik Ozellikler

Demografik Sikhik Yizdelik (%)
Cinsiyet
Erkek 97 43,9
Kadin 124 56,1
Yas
20-29 84 38,0
30-39 62 28,1
40-49 50 22,6
50-59 19 8,6
60 + 6 2,7
Egitim
Onlisans 34 15,4
Lisans 146 66,1
Master 37 16,7
Doktora 4 1,8

Ortalama Standart
Sapma
(SS)

Isletmede calisma 6,53 6,17
stiresi (y1l)
Amirle c¢alisma 3,45 2,87

stiresi (y1l)
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Tablo 1'de goriildiigii tizere anketleri tamamlayan katilimcilarin 97'si (% 43,9) erkek ve 124'U
(% 56,1) kadindir. Egitim diizeyi acisindan, katilimcilarin 146°s1 Lisans (%66,1), 37’si
Yiiksek lisans (% 16,7), 34’u On lisans (% 15,4) ve 4’ii (% 1,8) Doktora derecesine sahiptir.
Arastirmaya katilanlarin 84'i 20-29 (% 38), 62'si 30-39 (% 28,1), 50'si 40-49 (% 22,6), 6’s1
60 ve istii (% 2,7) yas araliklarindadir. isletmede ¢alisma siiresi ortalama 6,53 y1l (SS = 6,17)
ve amirle ¢alisma siiresi de ortalama 3,45 yildir (SS = 2,87).

2.3.  VERIi TOPLAMA YONTEMIi

Bu ¢aligmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Katilimcilarin amirleri ve
isletmeleri ile ilgili algilarii belirlemek iizere gelistirilen ankette literaturde yer alan
giivenilirlik ve gecerlilikleri yiiksek olan 6l¢ekler yer almaktadir. Zaman ve maliyet kisitlari
nedeniyle anket ¢evrimigi yanitlanacak sekilde hazirlanmistir. Cevrimigi anketler ayrica
genis bir drnekleme erigim saglamakta ve yanitlanmasi da kolay olmaktadir. Cevrimigi anket
Survey Monkey (https://www.surveymonkey.com/) anket platformunda yer almustir.
Arastirma i¢in 100'den fazla katilimcidan veri toplamak amaciyla Standart Plan i¢in 6deme

yapilmis ve 221 katilimcidan veri toplanmastir.

Kartopu yonteme uygun olarak oncellikle 6rneklemde yer alma kriterini saglayan (halen
Malezya’da ve bir amirin altinda calisan) belirli sayida kisi ile sosyal medya aragilig: ile
iletisime gecilmis ve anketi doldurmalar i¢in anketin web sitesinin oldugu sayfanin linkini
iceren davetiyeler gonderilmis. Katilmayr kabul edenlerden anketi doldurduktan sonra
orneklemde yer alma kriterlerini saglayan tanidiklarina ankete katilma davetini iletmeleri

istenmistir.

Anketin giris sayfasinda calismanin amaci agiklanmis, katilimin istege bagli oldugu ve
cevaplarin gizliligi saglanacagi ifade edilmistir. Anketin ilk boliimiinde katilimcilarin
amirlerinin etik liderligi ile ilgili algilarint ve amirlerine olan giiven diizeylerini 6l¢en
Olgekler yer almaktadir. Sonraki boliimde, katilimcilar psikolojik sdzlesme ihlali algilarina
ve Orgilitlerine olan bagliliklarina iligkin sorular1 yanitlamistir. Son kisimda, katilimcilarin

demografik bilgileri ile ilgili sorular yer almstir.
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Veri toplama siireci yaklasik bir hafta siirmiistiir. Ik dort giinde anketi tamamlayan toplam
katilime1 sayist 150°dir. Orneklem hacmini arttirmak igin baglantiya gecilen kisilere
hatirlatma mesajlar1 gonderilmis ve anketleri doldurmalar1 i¢in tanidiklarina iletmeleri veya
hatirlatmalar1 istenmistir. Sonug¢ olarak, toplam 221 katilimec1 ¢evrimigi anketi basariyla

tamamlamistir.

2.4, KULLANILAN OLCEKLER

2.4.1. Etik Liderlik Olcegi

Etik liderlik, Brown ve ark. (2005) tarafindan gelistirilen 10 maddelik Etik Liderlik
Olgeginde (ELS) yer alan 7 madde ile dlgiilmiistiir. Olgekteki 10 maddeden yedisi ilkeli
davramy ile ilgili diger tic madde de olumlu kisilerarasi iligkiler ile ilgilidir. Brown ve dig.
(2005) olumlu kisilerarasi iligskiyi 6lgen ifadelerin etik davraniglardan ziyade ¢alisanlara ilgi
gosterme ile Ortlistiiglinii ileri stirmektedir. Bu arastirma etik liderlik davranigina
odaklandigindan, sadece ilkeli davranis Olgen yedi madde kullanilmistir. Katilimcilar
“Kesinlikle katilmiyorum™ (1) ile “Kesinlikle Katiliyorum” (5) arasinda degisen 5 maddelik
bir 6lgek iizerinde katilma diizeylerini belirtmislerdir. Ornek maddeler “Basariy1 sadece
sonuglarla degil ayn1 zamanda nasil elde edildikleri ile de tanimlar”, “Adil ve dengeli kararlar
verir” ve “Hayatini etik bir sekilde yiirtitiir” seklindedir. Bu 6lgek igin Cronbach's Alpha
katsayist 0,81 dir.

2.4.2. Amire Giiven Olcegi

Amire giiveni 6lgmek iizere Robinson'un (1996) gelistirdigi 7 maddeli giiven Olcekten 6
madde kullanilmistir. Olgekte yer alan “Amirin bana adil davrandigmni diisiinmiiyorum”
maddesi etik liderlik Olceginde yer alan maddelerle c¢akistigindan kullanilmamigtir.
Katilimcilar “Kesinlikle katilmiyorum™ (1) ile “Kesinlikle Katiliyorum™ (5) arasinda degisen
5 maddelik bir 6lgek iizerinde katilma diizeylerini belirtmislerdir. Ornek maddeler “Amirin

oldukc¢a diiriist olduguna inanityorum”, “Genel olarak, amirimin niyetinin iyi olduguna
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inaniyorum” ve “Amirin her zaman dogru ve diiriist davranmaz” seklindedir. Bu 6lcek icin

Cronbach's Alpha katsayis1 0,80°dir.

2.4.3. Psikolojik Sézlesme Thlali Ol¢cegi

Psikolojik s6zlesme ihlali Robinson ve Morrison (2000) tarafindan gelistirilen 9 maddelik
Olcekten 3 madde kullanilarak oOl¢iilmiistiir. Robinson ve Morrison (2000) tarafindan
gelistirilen dlgek, algilanan sozlesme ihlali ve ihlal duygusu olarak adlandirilan iki boyuta
odaklanmaktadir. Bu arastirma, psikolojik s6zlesme ihlalinin yarattig1 duygulardan ziyade
ihlal algisina odakladigindan sadece algilanan ihlal sozlegsmesi maddeleri kullanilmigtir.
Katilimcilar “Kesinlikle katilmiyorum” (1) ile “Kesinlikle Katiliyorum” (5) arasinda degisen
5 maddelik bir 6lgek iizerinde katilma diizeylerini belirtmislerdir. Ornek maddeler “Ise alim
sirasinda ¢alistigim kurumum verdigi sozlerin neredeyse tamamini tuttu”, “Calistigim kurum
ise alindigim zaman bana verilen sozleri yerine getirdi” ve “Simdiye kadar ¢alistigim kurum

bana verdigi sozleri yerine getirdi” seklindedir . Bu 6lgek igin Cronbach's Alpha katsayisi
0,80°dr.

2.4.4. Orgiitsel Baghlik Olgegi

Orgiitsel baglilik Meyer ve ark. (1993) tarafindan gelistirilen 6 maddeli Duygusal Baglilik
Olgegi kullanilarak Slgiilmiistiir. Katilimcilar “Kesinlikle katilmryorum™ (1) ile “Kesinlikle
Katiliyorum” (7) arasinda degisen 7 maddelik bir ol¢ek iizerinde katilma diizeylerini
belirtmislerdir. Ornek ifadeler “Kariyerimin geri kalanini bu kurumda gegirmekten g¢ok
memnun olurum”, “Calistigim kurumun sorunlarin1 kendi sorunum gibi hissediyorum” ve
“Calisigim kuruma giiglii bir aidiyat hissi duymuyorum” seklindedir. Bu 0lgek igin
Cronbach's Alpha katsayis1 0,84 diir.
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2.4.5. Demografik Degiskenler

Katilimcilardan cinsiyetlerini, yaslarini, egitim seviyelerini ve mevcut kuruluslarinda

calistiklar silireyi ve mevcut amirleri altinda ¢alistiklart siireyi belirtmeleri istenmistir.
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3.BOLUM

VERI ANALIZi SONUCLARI

3.1. TANIMLAYICI iSTATISTIKLER

Calismanin degiskenlerinin ortalama, standart sapma ve ikili korelasyonlar1 Tablo 2'de

verilmistir.
Tablo 2. Tanimlayici Istatistikler
Degisken Ortalama SS 1 2 3 4
1. Etik Liderlik 3,85 0,64 - - - -
2. Amire Given 3,71 0,67 0,66** - - -
3. Psikolojik 2,37 0,73 -0,44** - - -
Sozlesme Ihlali
4, Orgutsel 4,87 1,20 0,38** 0,49**  -0,51** -
Baghhk
*p < 0.05
**p < 0,01

Tabloda gorildiigii tizere etik liderlik ile orgilitsel baglilik arasinda olumlu bir iliski vardir (r
=0,38, p <0,01). Bu da, etik liderler ile ¢aligsanlarin etik liderler ile caligmayanlara gore daha
yiiksek bir orgiitsel bagliliga sahip olduklarint gostermektedir. Etik liderlik ayn1 zamanda,
amire giiven ile olumlu iligkili (r = 0,66, p< 0,01) ve psikolojik sdzlesme ihlali ile olumsuz
iliskilidir (r = - 0,44, p< 0,01), bu da etik liderlerle ¢alisanlarin, amirlerine daha cok
giivendiklerini ve psikolojik so6zlesme ihlali algilarinin daha diisiik oldugunu 6nermektedir.
Son olarak, orgiitsel baglilik amire duyulan gtven ile olumlu (r = 0,49, p <0,01) ve psikolojik
sozlesme ihlali ile olumsuz iliskiye sahiptir (r = -0,51, p <0,01). Bu durum, amirlerine daha
cok giiven duyan ve psikolojik sézlesme ihlali algis1 daha diisiik olan ¢aliganlarin 6rgiitlerine

daha fazla bagli olduklarin1 gostermektedir.



72

3.2. HIPOTEZ TESTLERI

Calismada yer alan hipotezleri test etmek icin araci degiskenli regresyon analizi
kullanilmigtir. Analizde tek degiskenli model ve paralel araci degiskenligi model olmak
uzere iki regresyon modeli olusturulmustur. Bu modeller Sekil 2°de yer almaktadir. Tek
degiskenli model etik liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki dogrudan etkisini, paralel araci
degiskenli modelse etik liderligin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisiyle amire duyulan giiven
ile psikolojik sozlesme ihlalinin etik liderlik-6rgiitsel baghlik iliskisindeki araci etkilerini
icermektedir. Modellerdeki her bir ok iki degisken arasindaki iligkiyi gostermekte, oklarin
iizerinde yer alan harfler (a, b, ab, c¢' ve ¢) de iliskinin yoniinii ve biiylikliigiinii gésteren

regresyon katsayilarini temsil etmektedir.

a) Tek Degiskenli Model

Etik liderlik *|  Orgitsel Baghlik

b) Paralel Araci1 Degiskenligi Model

Amire Gilven
/ \

Etik Liderlik

Orgiitsel Baglilik

v

Psikolojik S6zlesme w
Thlali

Sekil 3. Arastirmanin Hipotezleri
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Tek degiskenli modelde etik liderligin 6rgltsel baglilik tizerindeki toplam etkisi yer almakta
ve bu etki c ile temsil edilmektedir. Paralel araci degiskenli modelde hem etik liderligin
orgutsel baghilik iizerindeki dogrudan etkisi hem de amire giiven ve psikolojik sdzlesme
ihlalinin aracilik etkileri yer almaktadir. Modelde a: etik liderligin amire olan giiven
Uzerindeki etkisini ve az etik liderligin psikolojik s6zlesme ihlali tizerindeki etkisini temsil
etmektedir. Psikolojik so6zlesme ihlali ve etik liderlik kontrol edildiginde amire giivenin
orgutsel baglilik iizerindeki etkisini by, amire giiven ve etik liderlik kontrol edildiginde
psikolojik sdzlesme ihlalinin Orgutsel baglilik {izerindeki etkisini b, temsil etmektedir. Amire
giiven ve psikolojik sozlesme ihlali kontrol edildiginde etik liderligin Orgutsel baglilik
iizerindeki dogrudan etki de ¢’ ile gosterilmektedir. Modelde amire giivenin araci etkisi a; ve
b:’in ¢arpimiyla elde edilirken, psikolojik s6zlesme ihlalinin araci etkisi de a> ve bz’nin

carpimiyla elde edilmektedir.

Tek degiskenli ve paralel arac1 degiskenli modeller SPSS’e yonelik PROCESS makrosu
kullanilarak test edilmistir (Hayes, 2013). Dolayl etkilerin (ab) istatistiki olarak anlamli olup
olmadiklarimi belirlemek tizere bu etkiler i¢cin 0,95 giiven derecesinde giliven araliklari
olusturulmustur. Giiven araliklar1 olusturulurken 10,000 6rnege dayanan Diizeltmeli (Bias-
Corrected) Bootstrap yontemi kullanilmistir. Yapilan analizlerin sonuglar1 Tablo 3’te yer

almaktadir.

Tablo 3'te goriilecegi gibi tek degiskenli modelde etik liderlik orgiitsel bagliliktaki varyansin
%15'ini agiklamaktadir. Regresyon katsayisi etik liderligin orgiitsel baglilikla olumlu iligkili
oldugunu gostermektedir (c = 0,72, p <0.001). Boylece, etik liderligin orgiitsel baglilikla

olumlu iligkili oldugunu 6ne siiren Hi desteklenmistir.

Ote yandan, paralel araci degiskenli modelde araci degiskenler kontrol edildiginde etik
liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki dogrudan etki (¢”) anlamsiz bulunmustur (¢” = 0,08, p
= 0,55). Diger bir ifadeyle, etik liderligin Orgiitsel baglilik {izerinde toplam etkisi
bulunmakta, ancak araci degiskenlerle birlikte ele alindiginda dogrudan etkisi istatistiki

olarak anlamsiz olmaktadir.
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Paralel arac1 degiskenli modelde etik liderlik, amire giiven ve psikolojik sézlesme ihlali
birlikte orgiitsel bagliliktaki varyansin %33"linii aciklamaktadir. Bu modelde etik liderligin
amire olan guven ile olumlu iliskisi oldugu (al = 0,69; p <0,001) ve amire duyulan giivenin
de etik liderlik ve psikolojik sézlesme ihlali kontrol edildiginde o6rgiitsel bagliliga olumlu
etkisinin oldugu (b1 = 0,52; p <0.001) goriilmektedir. Bunun yanisira, etik liderlik ile
psikolojik sézlesme ihlali arasinda olumsuz bir iliskinin oldugu (a2 = -0,50; p <0,001) ve
psikolojik sozlesme ihlalinin de etik liderlik ve amire gliven kontrol edildiginde orgiitsel
baglilik ile olumsuz iliskili oldugu (b2 = -0,57; p <0,001) tespit edilmistir. Bu sonuglara gore
etik liderlerin emrinde c¢alisanlarin liderlerine duyduklari giiven yiiksek olmakta ve
amirlerine yiksek derecede glvenenlerin orgiitlerine baglilik dizeyleri de yiksek
olmaktadir. Ayrica, etik liderlerin altinda ¢alisanlarin psikolojik sdzlesme ihlali olduguna
dair algilar1 daha diisiik diizeyde ve bu algilar1 diisiik olanlarin bagliliklart daha ytiksek

olmaktadir.

Etik liderligin orgiitsel baglilik iizerindeki toplam ve dolayli etkileri ile amire gliven ve
psikolojik s6zlesme ihlali izerinden dolayl: etkileri i¢in belirlenen %95 diizeltilmis bootstrap

giiven araliklar1 Tablo 4'te yer almaktadir.



Tablo 3. Tek Degiskenli ve Paralel Araci Degiskenli Modeller Igin Regresyon Analizlerinin Sonuglar
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Tek Degiskenli Model

Paralel Araci Degiskenli Model

Orgiitsel Baglilik Amire given Psikolojik Sozlesme Orgiitsel Baglilik
Ihlali
Bagimsiz Katsay1r SE p- Katsay1 SE p- Katsay1 SE p- Katsay1  SE p-
Degiskenler degeri degeri degeri degeri
Etik Liderlik 0,72 0,12 0,00 0,69 (a1) 0,05 0,00 -0,50 0.07 0,00 0,08 0,14 0,55
(©) (a2) ()
Amire given - - - - - - - - - 0,52 0,14 0,00
(ba)
Psikolojik - - - - - - - - - -0,57 0,11 0,00
Sozlesme (b2)
Ihlali
Sabit 2,09 0,46 0,00 1,06 0,21 0,00 4,29 0,27 0,00 4,00 0,67 0,00
R? 0,15 - - 0,44 - - 0,19 - - 0,33 - -
F 37,93 - 0,00 170,44 - 0,00 51,82 - 0,00 35,93 - 0,00
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Tablo 4. Etik Liderligin Orgiitsel Bagllik Uzerindeki Toplam, Dogrudan ve Dolayli

Etkileri
% 95 Diizeltilmis Bootstrap
Giliven Aralig
Etkiler Nokta Standart Hata Alt Sinir Ust Sinir
Tahmini
Toplam Etki (c) 0,72 0,12 0,49 0,95
Dogrudan Etki 0,08 0,14 -0,19 0,36
()
Dolayh Etkiler
Amire Glven
(aaba) 0,35 0,10 0,16 0,56
Psikolojik
Sézlesme ihlali
(azb2) 0,28 0,07 0,15 0,44
Toplam 0,64 0,11 0,43 0,86

Not: Sifir igermeyen giiven araliklar1 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 4'te goriildiigi gibi etik liderligin 6rgiitsel baglilik tizerindeki toplam etkisinin (c=0,72)
%95 diizeltilmis bootstrap giiven araligt sifir igermemektedir (0,49-0,95). Bu da H:
hipotezinin kabul edildigini gostermektedir. Ancak, amire giliven ve psikolojik sozlesme
thlali kontrol edildiginde etik liderlik ile 6rgiitsel baglilik arasindaki dogrudan etki (¢ =0,08)
i¢in hesaplanmis %95 giiven araligi sifir1 icermektedir (-0,19-0,36).

Psikolojik sozlesme ihlali sabit tutuldugunda amire giivenin dolaylh etkisi (aib1 = 0,35) igin
%95 giiven aralig sifir1 (0,16-0,56) icermemistir. Bu da etik liderligin amire olan giiven
araciligiyla oOrgiitsel baghlik tizerindeki etkisinin istatistiki olarak anlamli oldugunu

gostermektedir. Dolayisiyla, H2 hipotezi desteklenmistir.

Amire giiven sabit tutuldugunda psikolojik sdzlesme ihlalinin dolayl etkisi (a2b2 = 0,28) i¢in
hesaplanan %95 giiven araligi da sifirt icermemistir (0,15-0,44). Bu sonug psikolojik
sOzlesme ihlalinin etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir aracilik etkisi

oldugunu gostermektedir. Bu nedenle Hs hipotezi kabul edilmistir.
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Ozetlemek gerekirse, etik liderlik ile drgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iliski bulunmustur.
Diger bir deyisle, etik liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki toplam etkisi anlamlidir. Bu
toplam etki, etik liderligin dogrudan etkisi ile amire giivenin ve psikolojik s6zlesme ihlalinin
dolayli etkilerinin toplamidir. Amire giivenin ve psikolojik s6zlesmenin aracilik etkilerinin
anlamli olmasi etik liderligin amire giiven ve psikolojik sdzlesme ihlali aracilif ile orgiitsel
bagliligr etkiledigini gostermektedir. Etik liderlik amire duyulan giiveni arttirarak ve

psikolojik sozlesme ihlali algisini azaltarak orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilemektedir.
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4. BOLUM

TARTISMA

Bu arastirmanin temel amaci, etik liderlik ile Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi
arastirmaktir. Bu arastirma, ayn1 zamanda etik liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskide
amire duyulan giiven ve psikolojik s6zlesme ihlalinin rollerini incelemeyi amaglamistir. Bu
calisma i¢in veriler, su anda istihdam edilen ve Malezya'da bir amir altinda ¢alisan 221
calisandan toplanmistir. Katilimeilarin mevcut amirleri ve orgiitleri hakkindaki algilarini

6lgmek icin cevrimici anket yontemi kullanilmistir.

Analizin sonuglari etik liderlik ve orgilitsel baglilik arasindaki iliskiyi desteklemistir. Daha
spesifik olarak, mevcut ¢alisma etik liderligin ve orgiitsel bagliligi olumlu olarak etkiledigini
gostermistir. Bu, liderlerin etik iislupta davrandiklar1 zaman, ¢alisanlarin islerine yiiksek
baglilik gosterdiklerini belirtmektedir. Bu bulgular, literatiirdeki dnceki ¢alismalarla tutarli
bulunmustur. Etik liderligin orgiitsel baglilik ile olumlu bir sekilde iliskili oldugunu
belirtmistir (Ruiz-Palomino ve ark., 2011; Neubert ve ark., 2009; Ismail & Daud, 2014; Kim
ve ark., 2009; Ghamrawi, 2011; Zhu ve ark., 2012).

Brown ve ark. (2005) tarafindan Onerilen etik liderlik teorisine gore etik liderler rol
modelleme ve rol yonetimi yoluyla ¢alisanlar tizerinde etkili olmaktadir. Etik davranisi
sergileyen ve adil ve dengeli kararlar veren liderler, ¢aliganlarin drgiitlerde kendilerini degerli
ve duygusal olarak bagli hissetmelerini saglayarak etkili liderlik gostermektedir. Etik liderler,
rehberlik etmekte ve ¢alisanlardan, karar verme asamasinda onlarin da yer almasina izin

vererek, periyodik olarak geribildirim almaktadirlar.

Yuksek oranda Orgiitsel baglilig1 olan ¢alisanlar orgiitlerinde kendilerini ailenin bir parcasi
gibi hissederler. Bunun nedeni liderlerinin ¢alismalarini takdir etmeleri, galisanlarin esit
muamele gormeleri ve islerini yapmalarini tesvik eden c¢alisanin bilgisi, kabiliyeti ve

becerisine dayali gorevler vermeleridir. Bu nedenle, kisisel yasamini ahlaki davraniglarda
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yurdten liderler ¢alisanlarin kurumda kalmayi isteme duygusunu arttiran kisisel eylemler ve

kisilerarasi iliskiler yoluyla rehberlik saglayarak 6nemli kisisel bir anlam kazanirlar.

Etik liderler olumlu davramislar1 ve erdemli kisilikleriyle calisanlarin bagliliklarini
etkilemektedir. Malezya'da, bireyler gorevlerini tamamlamak igin giinde yaklasik 8 saat
caligmaktadir. Bu da, yorgunluga ve strese neden olarak motivasyonlarini diisiinebilir.
Ancak, siirekli olarak destek veren, anlayan, ¢alisanlarina karsi saygili ve ilgili olan liderlerin
yardimlariyla, ¢alisanlar ve oOrgiitler arasinda duygusal olarak daha fazla baghilik duygusu
sekillendirilebilir. Bu liderler, ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini bilir ve buna gore
gorev ve sorumluluklar verirler. Bu, siirekli olarak ahlaki ilke, degerler ve yiikiimliilik
duygusu ile ¢alisan ve galisanlar arasinda yiiksek bagliligi tesvik eden etik liderlerin 6nemini
vurgulayan Saini ve Sengupta (2016) tarafindan yapilan ¢alisma ile tutarlidir. Dolayisiyla,
liderler ahlaki davraniglari ile ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini etkilemektedir. Etik liderlik
ne kadar ¢ok uygulanirsa ¢alisanlarin orgiitlerine olan baglilik duygusu da o kadar yuksek

olmaktadir.

Bu ¢alismanin ikinci hipotezi ile tutarli olarak, sonuglar, amire duyulan giivenin etik liderlik
ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi yonlendirdigini gdstermistir. Ozellikle etik liderlik,
amire duyulan giiven ile olumlu bir iligkiye sahip olup, bu durum da 6rgiitsel bagliligi olumlu
yonde etkilemektedir. Etik liderligin amire duyulan guveni Gzerindeki olumlu etkisinin
bulunmasi, tarafindan yapilan Onceki ¢aligmalarla da tutarlidir (Chungtai ve ark., 2015;

Akker ve ark., 2009; Renz, 2008).

Etik degerlere sahip liderler ¢calisanlarin sorunlarini dinler ve is etigi ve degerlerini tartismaya
ilgi gosterirler. Rehberlik ederler ve isyerinde Odiiller, tesvikler saglama ve diristlik
degerlere sahip liderler oldukca ilgili, diiriist ve dogrudur. Calisanlarin oOrgiitlerdeki
kariyerlerini gecirme konusundaki gilivenlerini ve isteklerini sekillendirmektedir. Bu konuyu
takiben, sozlerin tutulmasi, siirekli destek ve rehberlik gibi olumlu sosyal davranislarin
sergilenmesi, ¢alisanlarin liderlere giiven duymalari i¢in gerekli olan 6nemli degerlerdir. Bu

diisiince ile tutarl olarak, Chungtai ve ark. (2015) tarafindan yapilan 6nceki bir ¢aligma,
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calisanlarini izleyen ve onlara yardimci olan liderlerin ¢alisanlarindan ylksek diizeyde giiven

kazandigin1 tespit etmistir.

Buna ilaveten, bu ¢alismanin sonuglari, amire duyulan giiven ile orgiitsel baglilik arasinda
da olumlu yonde bir iligki bulmustur. Bu, amire duyulan giivenin igyerinde daha yiiksek
baglilik ile sonug¢landigini gostermektedir. Amire giiven, calisanlarin kendilerini daha
motive  hissetmelerini ve oOrgiitlere baglilik konusunda gii¢lii bir istek duymalarini
saglamaktadir. Bu iliski, Albrecht ve Travaglione (2003) tarafindan yapilmis daha 6nceki bir
calismayla uyumlu olup; bu da ¢alisanlarin igtenliklerini ve amirlerine yiiksek oranda giiven
duyduklarinda orgiitii ilgilendiren katilimlarini artirdigini gostermistir. Ayrica, giiven ¢ok
degerlidir ve birinin guvenini kazanmak kolay degildir. Liderler g¢alisanlarindan giiven
kazandiklarinda, calisanlarin bagliligi daha yiiksek olmakta ve kurumlarina karsi biiytik
kisisel bir degere sahip olmaktadirlar (Kooskora, 2014).

Amire duyulan yiiksek giiven, calisanlarin baglilik duygusu ve OoOrgiite katilimi ile
sonuclanmistir. Bu asamada, c¢alisanlar yiiksek aidiyet duygusuna sahip olmakta ve
kendilerini Orgiitlerinde ailenin bir pargast olduklarini hissetmektedirler. Amire duyulan
yuksek gliven orgitsel hedeflere ulasmak igin ¢alisanlar1 daha fazla ilgi gostermeye tesvik
ve daha fazla ¢aba ve baglilik i¢in onlar1 motive etmektedir. Bu ¢alisma, amire duyulan
giivenin ¢alisanlarin baghlhigin1 ve orgiitsel gelisimini etkilemesi konusunda Ruppel ve
Harrington (2000) tarafindan yapilan bir dnceki ¢alisma ile tutarli olmustur. Bu ¢alismanin
sonuglari amire duyulan guvenin etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskilere aracilik
ettigini etik liderle calisanlarin amirlerine daha fazla giivendigini ve buna bagl olarak da

orgiitsel bagliliklarinin olumlu yonde etkiledigini 6nermektedir.

Sonuglar ayrica, psikolojik s6zlesme ihlalinin etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki
iligkiye aracilik ettigini ve bu c¢aligmanin iiglincii hipotezini destekledigini gostermistir.
Ozellikle etik liderligin psikolojik sézlesme ihlali ile olumsuz bir iliskisi vardir sdyle ki, etik
liderlerin altinda calisanlarin daha diisiik psikolojik sozlesme ihlali algis1 oldugu One
siiriilmektedir. Bu calisma, psikolojik sozlesme ihlali algis1 daha diisiik olan g¢alisanlarin

orgiitlerine daha fazla bagl oldugunu gostermistir.
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Psikolojik sozlesme calisanlarin kurumlarindan beklentilerini igerir (Zhou ve ark., 2014).
Ancak, bu algilar Ozneldir ve tiim beklentiler organizasyon tarafindan yerine
getirilemeyebilir. Bu durumda sézlesme ihlalinin gergeklestigi ve hissedilir (Cassar & Briner,
2011). Bu ¢alisma, Coyle-Shapiro ve ark.’nin (2000) ¢alismasiyla tutarli olarak kurumlara

olan bagliliklarinin azalacagini gostermistir.

Ayn1 zamanda, kuruluslarin c¢alisanlarin beklentilerini ve yiikiimliiliikklerini yerine
getirebildikleri bir durumda, calisanlar sozlesmeyi ihlal etmeyecek ve Kkarsiliginda
bagliliklarini artiracaklardir. Tiim ¢alisanlarin ddiilleri, promosyonlart ve tatmin edici isyeri
ortami1 gibi vaat ve beklentileri karsilandiginda algilanan sozlesme ihlali ortaya
cikmayacaktir. Bu bulgular, Zhou ve ark. (2014) tarafindan, diisiik seviyede algilanan
sOzlesme ihlalinin, ¢alisanlarin 6rgiit iiyesi olmaktan gurur duyduklarini ve ise daha fazla ilgi
gosterdiklerini ve daha yuksek sorumluluk olduklarini ortaya ¢ikaran ¢aligmalariyla tutarli

bulunmustur.

Bu calisma, etik liderlik ve psikolojik s6zlesme ihlali arasinda da olumsuz bir iligki
bulmustur. Bu da, etik liderlerle ¢alisanlarin psikolojik s6zlesme ihlali algisinin daha diisiik
oldugunu gostermektedir. Bunun nedeni etik liderlerin etik degerlere sahip olmalar1 ve
caliganlarin beklenti ve inanglarini yerine getirmenin 6nemini kabul etmeleridir. Etik liderler
vaatlerini yerine getirirler ve dirustlik, nezaket ve adil muamele gosterirler (Brown &
Trevino, 2006; Dirks & Ferrin, 2002). Buna bagl olarak, liderlerin etik davranislarda
bulunabilmeleri ve c¢alisanlara yonelik olumsuz etkilerden kaginabilmeleri nedeniyle

psikolojik sdzlesme ihlali gerceklesme olasiligi diisiik olacaktir.

Bunu daha da gelistirmek gerekirse, etik liderlerin olumlu ve ahlaki agidan dogru davranislar
sergilemesinden Otlirii, calisanlarin  beklentilerinin  karsilanacagmma ve ¢alisanlarin
ithtiyaclariin kargilanamamasina yonelik bir sorun olmayacagina inanilmaktadir. Bu, olumlu
tutumlar takip ederek, calisanlarin inang ve beklentilerinin, kurumlara katkida bulunduklari
seylerin geri doniisii olarak yerine getirildigi zaman, psikolojik s6zlesme yerine gelmektedir.
En 6nemlisi, ¢alisanlarin psikolojik s6zlesmesi, calisanlardan gelen yiikiimliiliigii yerine
getirmeleri beklenen etik liderler tarafindan ihlal edilmemektedir. Bu nedenle, ¢alisanlar etik

liderlik davraniglarini algilarsa, o zaman kurumdaki calisanlar arasinda psikolojik s6zlesme
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ihlali algist 6nlenebilir. Bu calismada, etik liderligin psikolojik sézlesme ihlalini azalttig1 ve
sonug olarak orgiitsel bagliligr arttirdigr tespit edilmistir. Dolayisiyla, psikolojik sdzlesme
ihlali, etik liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski izerinde arac1 degisken olarak hareket

etmektedir.

Ozetle, bu calisma etik liderligin calisanlarin &rgiitlerine bagliliklarmi olumlu ydnde
etkiledigini gostermistir. Sonuglar, etik liderleri olan galisanlarin liderlerine daha fazla giiven
duyduklarini ve kuruluslarinin s6z ve ylikiimliiliiklerini yerine getirmedigine dair daha diisiik
bir inanca sahip olduklarini gostermektedir. Amirlerinin ve oOrgiitlerini bu olumlu

degerlendirmeleri, onlar1 kendi orgiitlerine kars1 daha da bagli hale getirmektedir.

Bu ¢alismanin literatiire temel katkisi etik liderlik ve orgiitsel baghlik iliskisini daha iyi
anlamay1 saglamaktir. Calismanin sonuglari, etik liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiye amire giivenin Ve psikolojik sozlesme ihlalinin aracilik ettigini gdstermistir. ilk
olarak, bu mevcut arastirma temel olarak etik liderlik ve orgiitsel baglilik iliskisinin aracilik
mekanizmalarini ele almistir. Ayrica, bu ¢alisma etik liderlik ve psikolojik sozlesme ihlali
iliskisini inceleyen ilk ¢alismadir. Ikinci olarak, etik liderligin &rgiitsel baglilik iizerindeki
olumlu etkisi 6nceki ¢alismalar1 dogruler niteliktedir (Kim ve ark., 2009; Zhu ve ark., 2012;
Tabatabaei & Soleimanian, 2015). Bununla birlikte, az sayida aragtirmaci etik liderligin
orgiitsel baglilig etkiledigi temel mekanizma iizerine ¢alismistir. Bu nedenle, amire duyulan
giiven ve psikolojik sozlesme ihlalinin aracilik roliinii inceleyerek, bu ¢aligma etik liderligin

orgiitsel baglilik {izerindeki etkisine dair anlayisimizi genisletmektedir.

Bulgular, ayn1 zamanda uygulamaya yonelik katkilar da saglamaktadir. Bu ¢aligmanin
sonuglart orgiitler i¢in de Onemli sonuglar dogurmaktadir. Sonuglarimizdan, liderlik
davraniglarinin ¢alisanlarin tutumlarmi etkiledigi ve etik liderligin oOrgiitsel baglilik
uzerindeki 6nemli etkisinin oldugunu gostermektedir. Liderlerin davraniglar1 ve kararlart
calisanlarda bazi alg1 ve beklentiler yaratirlar. Acik bir iletisim yolu ile ddiiller vermek ve
etik standartlarin 6nemini tartigsmak, etik liderligin orgiitsel baglamdaki énemini onerebilir.
Bu konuyu takiben yoneticiler, ¢alisanlarin goéziinde etik davranmanin 6nemli oldugunu
anlamalidir. Liderler etik davranmanin ¢alisanlarin algi ve beklentilerini nasil etkileyecegine

ve orgiitlerine duygusal olarak bagli hissettirmeye nasil yardimei olduguna dikkat etmelidir.
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Bu nedenle etik liderler, davraniglarinda ahlaki ve etik degerlere énem verdikleri zaman,
takimlarin, gruplarin, orgiitlerin ve toplumlarin yiiksek bagliliklarina katkida bulunabilirler.
Tiim arastirmalar gibi, bu calismanin da bazi smirlar1 bulunmamaktadir. ilk olarak,
popiilasyondaki tiim bireylere esit sans verilmeyen bir siiregte verilerin toplandigr bu
calismada rastlantisal olmayan bir 6rnekleme teknigi kullanilmistir. Bu ¢alismada, kartopu
yonteminin kullanilmasi érneklemin incelenen popiilasyonun temsilcisi olarak diisiiniilmesi
saglamayabilir. Ornegin, sonuglarimiz biitiin Malezya orgiitlerinde ¢alisan tiim ¢alisanlari
temsil etmemektedir. Ayrica, kartopu teknigi kullanilarak, olast Ornekleme hatasini
belirlemek ve nufus drnekleminden istatistiksel ¢ikarimlar yapmak ¢ok olanakli degildir.
Ancak, bu sinirlamanin 1s18inda, olumsuz tutumlar veya hassas konularla ilgili ¢alismalar
icin kartopu ornekleme teknigi tercih edilebilmektedir (Euton & Struthers, 2002). Veri
toplama belirli spesifik kuruluslarda gergeklesmediginden, c¢alisanlar degerlendirmelerinin
kendileri i¢in olumsuz sonuglar dogurmasindan korkmadan amirlerini ve orgiitlerini diiriistge

degerlendirebilmektedirler.

Ikincisi, bu ¢aligmada kesitsel tasarimin kullanilmasindan dolay1 nedensellik hakkinda bir
cikarim yapilamaz. Ornegin, sonuglarimiz etik liderligin psikolojik sdzlesme ihlali {izerinde
etkili oldugunu tespit etse de, tahmin ettigimiz gibi her zaman rastlantisal bir diizen
olmayacaktir. Bunun nedeni tiim degiskenlerin ayni anda dl¢iilmesi ve degiskenler arasindaki
neden ve sonug iliskilerinden bahsetmemizi engellemesidir. Bu nedenle, gelecekteki

arastirmalar nedensellik konularini ele almak i¢in boylamsal bir tasarima sahip olmalidir.

Son olarak, bu arastirma etik liderligin orgiitsel bagliliga etkisine odaklanmistir. Gelecekteki
caligmalar, amire duyulan giivenin ve psikolojik sozlesme ihlalinin etik liderligin is
performansi, orgiitsel vatandaslik davranisi ve orgiitten ayrilma gibi davranislar tizerindeki
etkisine aracilik edip etmedigini aragtirmalidir. Ayrica, 6z-yeterlik ve psikolojik giiclendirme

gibi bu iligkilere de hizmet eden baska degiskenler de ¢alismalarda yer alabilir.
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Ethical Leadership

[¢B}
. o . S o S
Please think of your immediate supervisor and © = % S
indicate how much you agree with the 282 58|, |3
following statements by choosing the § 2 % =T | 2 §
appropriate answer z2la |22 | | &
1. Conducts his/her personal life in an ethical 1 5 3 4 5
manner
2. Defines success not just by results but also 1 2 3 4 5
the way that they are obtained
3. Disciplines employees who violate ethical 1 9 3 4 5
standards
4. Makes fair and balanced decisions 1 2 3 4 5
5. Discusses business ethics or values with 1 5 3 4 5
employees
6. Sets an example of how to do things the right
. . 1 2 3 4 5
way in terms of ethics
7. When making decisions, asks “what is the 1 9 3 4 5
right thing to do?”
Trust in Supervisor @
(D] (D)
L9 >
Please think of your immediate supervisor and - o ® & § ;
indicate how much you agree with the 2= %’, E 2 | o =)
- - S |8 |28 | |5
following statements by choosing the 28 |2 5 | & =
appropriate answer ns |0 | Z2c | < N
1. I believe my supervisor has high integrity 1 2 3 4 5
2. | can expect my supervisor to treat me in a 1 9 3 5
consistent and predictable fashion
3. My supervisor is not always honest and 1 5 3 4 5
truthful
4. In general, I believe my supervisor’s motives
. . 1 2 3 4 5
and intentions are good
5. My supervisor is open and upfront with me 2 3 4 5
6. 1 am not sure | fully trust my supervisor 2 3 4 5




Psychological contract violation

Please think of the organization you work
for and indicate how much you agree with
the following statements by choosing the
appropriate answer

Strongly
disagree

Disagree

Neither agree
nor disagree

Agree

Strongly agree

1. Almost all the promises made by my
organization during recruitment have been
kept so far

N

S

ol

2. | feel that my organization has come
through in fulfilling the promises made to
me when | was hired

3. So far my organization has done an
excellent job of fulfilling its promises to me

4. | have not received everything promised
to me in exchange for my contributions

5. My organization has broken many of its
promises to me even though I've upheld my
side of the deal

6. | feel a great deal of anger toward my
organization

7. | feel betrayed by my organization

8. | feel that my organization has violated
the contract between us

9. | feel extremely frustrated by how I have
been treated by my organization
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Organizational Commitment

Please think of the organization
you work for and indicate how much
you agree with the following
statements by choosing the
appropriate answer

Strongly disagree

Disagree

Slightly disagree

Neither agree nor

disagree

Slightly agree

Agree

Strongly agree

Affective commitment

1. I would be very happy to spend
the rest of my career with this 1
organization.

w

(6}
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2. | really feel as if this

organization's problems are my own

3. I do not feel a strong sense of
"belonging™ to my organization

4. 1 do not feel "emotionally
attached" to this organization

5. 1 do not feel like "part of the
family" at my organization

6. This organization has a great deal
of personal meaning for me

Below are a few questions for statistical purposes

What is your gender?

( ) Female () Male

What is your age?

()20-29 ()30-39 ()40-49 ( )50-59 ( )60+

What is your degree
of education?

( ) Associate ( ) Bachelor’s ( ) Master ( ) Doctorate

How long have you worked in your current

company?

(e.g: 3years/ 2 years 2 months)

How long have you worked with your current

supervisor?

(e.g: 3 years/ 2 years 2 months)

Thanks for your participation.



