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Oz

Bu calismada etik liderlik, orgiitsel giiven, is tatmini ve isten ayrilma niyeti degiskenleri
arasindaki iligkileri ortaya koymak amaglanmistir. Aragtirma verileri, bir {iniversite hastanesinde
calisan 421 hemsireden elde edilmistir. Calismada 6ncelikle gecerlililik ve giivenilirlik analizleri
yapilmistir. Aracilik etkisini, ortaya koyabilmek i¢in Baron ve Kenny’nin dort asamali modeli
uygulanmigtir. Yapilan korelasyon analizine gore etik liderlik, orgiitsel giiven ve is tatmini
arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski, etik liderlik, orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyeti
arasinda ise negatif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Regresyon analizi
sonucunda etik liderligin orgiitsel giiven, is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir
etkisinin oldugu, orgiitsel giivenini de gene is tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir
etkisinin oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte arastirma bulgular: etik liderligin is tatmini ve
isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde orgiitsel giivenin kismi aracilik etkisinin oldugunu da
gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Etik Liderlik, Orgﬁtsel Giiven, Is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti.
Jel Kodlar: M12, D23
Abstract

In this study, it is aimed to show the relationship between ethical leadership, organizational trust,
job satisfaction, and intention to leave. The research data was obtained from 421 nurses working
in a private university hospital. The reliability and validity of the measurement instrument are
tested before. Baron and Kenny’s four step procedures are employed in order to test mediation
effect. According to the correlation analysis, there is a significant positive correlation between
ethical leadership, organizational trust, and job satisfaction. On the other hand, ethical leadership
and organizational trust have a significant negative relationship with turnover intention. As a
result of regression analysis, ethical leadership and organizational trust have a meaningful effect
on job satisfaction and intention to leave. However, research findings show that the effect of
ethical leadership is partly mediated by organizational trust in the effect on job satisfaction and
intention to leave.
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1.Giris

Her ne kadar etik liderlik kavrami yeni liderlik yaklagimlari arasinda goriilse de, aslinda orgiitler
acisindan yeni bir kavram olmadigimi sdylemek miimkiindiir. Orgiitlerin amaglarina ulasabilmek
icin yerine getirdikleri faaliyetlerde ¢ok farkli etik boyutlar yer almaktadir. Dolayisiyla liderlerin
verdigi cogu karar etik bir boyuta sahiptir (Brown, Trevino ve Harrison, 2005). Brown, Trevino
ve Harrison (2005), etik liderligi Sosyal Ogrenme Teorisi (Bandura,1986) ile agiklamislardir. Bu
teori etik liderlerin izleyicileri tizerinde ne tiirlii bir etki biraktiginm ve onlar1 nasil etkiledigini
aciklamakta yardimci olmaktadir (Brown ve Trevino, 2006). Teoriye gore odiil ve cezalar
beklenilen davraniglar1 6grenmeyi kolaylastirir ve boylece bireyler model alinan etik davranisin
yararlar1 ile uygun olmayan davranisin yaptirimlari hakkinda bilgilendirilmis olur (Brown,
Trevino ve Harrison, 2005). Diger taraftan etik liderler istenilen uygun davranislarin gésterilmesi
durumunda izleyenleri koruyan ve onlara giiven veren bir yapiya sahiptirler. Giiven insan
iliskilerinin saglikli bir sekilde yapilanmasini saglayan 6nemli temellerden bir tanesidir. Sosyal
Degisim Teorisi (Blau,1964) kapsaminda yoneticilerin ¢alisanlarina 6diiller saglayan giivenilir
davraniglarda bulunan tavirlar iligkileri baglatir ve gelistirir. Bu davraniglar1 sosyal ve ekonomik
degisim teorisi baglaminda ortaya ¢ikmaktadir. Bu tarz davraniglari gosteren yoneticilere
calisanlarinin karsilik verme ve onlara giivenme egilimi artacaktir. Hi¢ sliphesiz giiven, hem
isveren hem de calisan acisindan is hayatinin kalitesini belirleyen en 6nemli unsurlardan bir
tanesidir. Is hayat, kisinin yeteneklerini sergileyerek tatmin saglamasina yol agan 6nemli sosyal
alanlardan bir tanesi olarak da kabul edilebilir. Bu bakimdan, yonetime duyulan giiven, ¢alisanin
yaptig1 isten tatmin olmasina ve iste kalma niyetini siirdiirmesine katki saglayacaktir. Caligsanlart
orgiit amag ve hedefleri dogrultusunda daha fazla ¢aba gostermesine ve islerini etkin bir sekilde
yerine getirebilmesinde motive edici en Onemli etken ise, istek ve ihtiyaclarinin tatmin
derecesidir. Bahsi gecen tatmin derecesinin diigiilk seviyelerde olmasi, isten ayrilma gibi
istenmeyen Orgiitsel davranislara sebebiyet verebilir. Isten ayrilma niyeti ve davranisi uzun yillar
boyunca psikoloji, sosyoloji ve ekonomi alanindan bir¢ok arastirmacinin ilgisini ¢ekmistir. Bu
calismalarda ¢esitli modeller gelistirilerek isten ayrilma siireci agiklanmaya calisilmistir. Ciinkii
hem ayrilma diisiincesi, hem de ayrilma davranisi psikolojik, orgiitsel ve ekonomik boyutlariyla
bircok birey ve isletmeyi etkilemektedir. Bu ylizden isten ayrilma niyetinin miimkiin oldugu kadar
erken teshis edilmesi gerekmektedir. Boylece Orgiit veya yonetimler arzu etmedikleri kaynak
kayiplarinin dniine gegme sansina sahip olabileceklerdir. Istenmeyen isten ayrilmalarin &niine
ge¢menin yaninda, ¢alisani iste tutmanin da yollarinin sorgulanmasi 6rgiitlerin yararina olacaktir
(Cho, Johanson ve Guchait, 2009).

Bu c¢aligsmada oncelikle etik liderlik, orgiitsel giiven, is tatmini ve isten ayrilma niyeti kavramsal
olarak ele alinmig ve daha sonra ilgili literatiire dayanarak gelistirilen hipotezler bir vakif
iiniversitesine ait hastane isletmesinde hemsire pozisyonunda gorev yapan calisanlar
ornekleminde test edilmistir.

2.Teorik Cerceve
2.1.Etik Liderlik

Yunanca ethos (karakter) kelimesinden gelen etik antik ¢aglara kadar uzanan bir felsefe dalidir.
Tiirk Dil Kurumu Giincel Tiirkge Sozliik (2019)’e gore etik “(1) Tore bilimi, (2) Cesitli meslek
kollar1 arasinda taraflarin uymasi veya kaginmasi gereken davranislar biitiindi, (3) Etik bilimi ve
(4) ahlaki, ahlakla ilgili” anlamlarina gelmektedir. Etik bireyin ya da bir toplumun ahlaki
standartlarin1 inceleyen hem bireyleri hem de orgiitleri yasadisi davraniglara ve uygulamalara
kars1 korumak i¢in dogru ve yanlis davranislarin nasil ifade edilecegini inceleyen bir bilgi dalidir
(Bishop, 2013). Burns (1978, ss. 18-19)’e gore liderlik ¢alisanlarin giidiilerini tatmin etmek,
gerceklestirmek ve onlar1 harekete gecirmek igin kurumsal, politik, psikolojik ve bunun gibi
kaynaklar kullanildiginda ortaya g¢ikar. Liderler degerleri ve giidiileri temsil eden ve belirli
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hedefleri gergeklestirmek icin ¢aligsanlarini ikna eden kisilerdir. Dubrin (2009 s. 2)’e gore liderlik
orgiit hedeflerine ulagsmak i¢in gerekli olan ¢aliganlara destek olma ve giiven yaratma yetenegidir.
Hitt (1990, s. 78)’e gore etik ve liderlik kavramlari birbirleriyle yakin iliski icerisindedirler. Etkin
liderlik etik davranisin bir sonucu, etik davranig da etkin liderligin bir yansimasidir. Bu nedenle
lider isletme icinde iiyelerin davraniglarini kontrol eden etik ilkeleri olusturmaktan sorumludur.
Bu sorumluluk yo6neticinin etik ve liderlik ile ilgili roliinii olusturmaktadir. Etkin bir liderlik ve
stirdiiriilebilir basari i¢in bu rol ¢ok 6nemlidir.

Etik liderlik kavrami alan yazinda yeni bir arastirma konusudur. Stouten, Van Dijke ve De Cremer
(2012) etik liderligi “liderligin kesfedilmemis yan1” olarak tanimlamuslardir. Ozellikle
21.ylizyilin ilk ¢eyreginde bankacilik ve petrol sektorlerinde yasanan etik skandallar ile daha fazla
6n plana ¢ikan bu liderlik tiirii 6rgiitsel yap1 icinde etik ilkelerinin yerlesmesi i¢in sorumluluk
iistlenmektedir. Etik liderlikle ilgili calismalar genellikle Brown, Trevino ve Harrison (2005)’nin
calismalarina dayanmaktadir. Etik liderlik “calisanlarin davraniglarimi kontrol etmek igin etik
standartlar olusturan, degerler ile etik standartlar1 bir araya getiren ve bunlar etkin sekilde
uygulayan bir liderlik bi¢imi” (Connock ve Johns, 1995, s. 2), “bireysel etkinlikler ve bireylerarasi
etkilesimlerde normatif sekilde uygun eylem sergilenmesi ve liderin kitlesine boyle bir eylemi
etkilesim, giliclendirme ve karar alma ile desteklemesi “(Brown, Trevino ve Harrison, 2005),
“iggorenler arasinda optimal davraniglarin gelismesini destekleyen, calisan davraniglan ile
bireyler arasi iliskilerde kararlarin alinmasinda iletisimi esas alan bir liderlik ttri” (Piccolo ve
Dig., 2010), “biligsel ahlaki gelisim diizeyi yliksek seviyede olan iist diizey yoneticilerin
calisanlarina bu ahlaki 6zellikleri rol model olarak aktarabilmesi ve bu yonde bir algi olusturmasi”
(Jordan ve Dig., 2013) ve “liderin etik davranislarin1 Sosyal Ogrenme, Sosyal Degisim, Sosyal
Kimlik ve Ozdeslesme yoluyla astlara aktarmas: siireci” (Van Gils ve Dig., 2015) olarak
tanimlanmaktadir.

2.2.0rgiitsel Giiven

Gilivenin sosyal iligkileri nasil sekillendirdigini ve insanlarin neden giivendigini anlamak
psikoloji, sosyoloji, iktisat, antropoloji ve orgiitsel davranig arastirmacilarinin ¢alismalarinin
merkezinde yer almigtir (Lewicki, Mcallister ve Bies, 1998). 1950°li yillarda yonetsel ve orgiitsel
etkinligin temeli olarak giivenin 6neminin farkina varilmistir (Thomas, Zolin ve Hartman, 2009).
Orgiitsel giiveni anlamak igin giiven kavraminin tamimlari {izerinde durulmasi gerekmektedir.
Farkli disiplinler bu kavrami kendi bakis acilari ile tanimlamaktadir. Ornegin, psikoloji alani igin
karsilikli iligkinin olusturdugu bireylerin tavir ve tutumlarinin ele alinmasi ile ilgiliyken,
iktisatcilar i¢in hesaba dayali ekonomik iliskiler baglaminda ele alinip tanimlanmaktadir (Lewicki
ve Bunker, 1996). Giiven “kalic1 sosyal iligkiler i¢in temel unsur” (Lewis ve Weigert, 1985),
“kars1 tarafin hareketlerine karsi kiginin savunmasiz olma istegi” (Mayer, Davis ve Schoorman,
1995), “kisinin bir bagkasina inanma ve onun sozleri, eylemleri ve kararlar1 temelinde hareket
etme istekliligi” (McAllister, 1995) ve “bagkalarinin niyetleri ya da davraniglarinin olumlu
beklentilerine dayanan savunmasizligi kabullenme niyetini igeren psikolojik bir durum”
(Rousseau ve Dig., 1998) olarak tanimlanmaktadir.

Giiven birey iizerine temellenen bir olgu olmasina karsin bireyler arasinda oldugu gibi orgiit
diizeyinde de var olmaktadir. Glinliik hayatta bireyler arasinda olusan giiven “kisisel gliven”,
orgiitsel iligkilerin sonucunda ortaya ¢ikan giiven ise “Orgiitsel giiven”dir (Bachmann, 2003).
Orgiitsel giiven calisanlarin yoneticilerin diiriist davranacaklarina ve {istlendikleri seyler
dogrultusunda hareket edeceklerine olan inanglar1 ve destekleri (Gilbert ve Tang, 1998), risk
olusturan durumlarda bile ¢alisanin 6rgiitiin kendisini de ilgilendiren karar ve uygulamalarindan
emin olmasi ve bu durumlari desteklemesi (Lewicki, Mcallister ve Bies, 1998) ve tek bir boyutu
olmayan, dinamik ve karmagik bir kavram olarak goriilmekle beraber bireylerin orgiitsel iliskileri
olusturan ¢esitli davranis aglar1 hakkinda gelistirdikleri beklentiler ve kisiler, gruplar ve orgiitler
arasinda gelisen, orgiitiin kiiltiirel kodlari, degerleri ve normlari ile dogrudan iliskili bir bigimde
ortaya ¢ikan orgiit i¢i iletisimin etkinligine bagli olarak sekillenen ve siireklilik gerektiren bir olgu
(Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd, 2000) olarak tanimlanmaktadir.

2.3.Is Tatmini
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Orgiitsel davranis alaninda ulusal ve uluslararas1 yazinda en ¢ok arastirilan konulardan birisi is
tatmini kavramudir. Ilk is tatmini arastirmalar1 1. Diinya Savasi yillarinda yapilmaya baslanmis
olup bu kavram Taylor ve Gilbert tarafindan “minimum stres ve yorgunluk yaratacak bir yontemle
fabrikada calismak” seklinde tanimlanmustir. Ilerleyen yillarda daha ¢ok iizerinde durulmaya
baslanmis ve Elton Mayo onciiliigiinde gerceklestirilen (1924-1932) Hawthorne Arastirmalarinda
daha sistematik olarak ele alinmistir. Hoppock’un 1935 tarihli “Job Satistaction” isimli
makalesinden sonra bu konu iizerinde Onemli arastirmalar yapilmaya devam edilmistir
(Yazicioglu ve Sokmen, 2007).

Is tatmini bireylerin is rollerine iliskin duygusal egilimleri ile onlarin is yerindeki roliine
odaklanan bir unsur (Vroom, 1964, s. 99), genellikle caligsanlarin isinden duydugu memnuniyet
(Hackman ve Oldham, 1975), calisanin isi ile ilgili duydugu memnuniyet ve duygusal tatmin
derecesi (Locke, 1976), calisanin isine karsi hissettigi memnuniyet ya da memnuniyetsizlik
duygusunun isine yansittig1 diisiince ve olumlu davranislarinin biitiinii (Davis ve Newstrom,
1989, s. 176), orgiit ile kisinin uyumunun ya da kisinin elde ettigi is deneyiminin sonucu olarak
isine yonelik olumlu tutumu, isinden duygusal olarak zevk almasi (Ugboro ve Obeng, 2000) ve
kisinin is veya meslek durumunu olumlu ya da olumsuz degerlendirmesine yol acan bir tutum
(Weiss, 2002) olarak tanimlanmaktadir.

2.4.isten Ayrilma Niyeti

Her davranigin altinda belirli bir niyet yatar bakis agisindan hareketle Fishbein ve Ajzen (1975)
“Gerekgelendirilmis Eylem Teorisi” ne gore kisinin sergileyecegi davranigin en iyi gdstergesinin
bu davranis1 gergeklestirme niyeti oldugunu belirtmislerdir (S6kmen ve Aydintan, 2016). Isten
ayrilma niyeti, isten ayrilma davranist ile pozitif yonde gii¢lii iliskiye sahip olan en 6nemli biligsel
yap1 (Tett ve Meyer, 1993) ve isten ayrilma davramsinin énemli bir dnciiliidiir. Isten ayrilma
niyeti orgiitten ayrilmak igin bireyin davranigsal niyeti (Mobley ve Dig., 1979), isgorenlerin
calisma kosullarindan tatmin olamamalarinin sonucu gostermis olduklar yikici ve aktif eylemler
(Rusbult ve Dig., 1988), calisanin kendisi tarafindan kendi istegi ile baglattigi toplumsal bir
sistemin icerisinden ¢ikma egiliminde olmasi (Gaertner, 1999) bir ¢alisanin bir orgiite olan
iiyeliginin goniillii olarak feshi (Mowday, Porter ve Steers, 2013, s. 182) anlamina gelmektedir.
Isten ayrilma niyeti calisanin Orgiitii terk etmeye istekli olmasidir. Terim genellikle belli bir
zaman araliginda g¢alisanin Orgiitten ayrilmayi diisiinme ve yeni bir ig arama gibi tutum ve
davranislarina bakarak Slciilmektedir (Tett ve Meyer, 1993). Isten ayrilma niyeti tutum (Ornegin,
isten ayrilmayi diisiinmek), karar (Ornegin, isten ayrilma niyeti) ve davranis (Ornegin, yeni bir is
arastirmak) olarak ele alinabilmektedir (Takase, Maude ve Manias, 2005).

2.5.Etik Liderlik, Orgiitsel Giiven, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Yonetici orgiitii temsil ettigi icin ¢calisanlarin kosulsuz giiven duymasi sayesinde orgiite de giiven
saglanmig olacaktir. Esasinda bireyler isletmeye giiven duyarken, daha ziyade temsil yetkisi olan
yoneticiye giiven duymaktadirlar. Yoneticiye duyulan giiven astlarca isletmenin biitiinii olarak
kabul edildigi i¢in alan yazina gore yoneticilerin giiveni bir siire¢ olarak gérmesi ve baslatmasi
gerekmektedir. Yoneticiye giliven algisi liderin karakterine dayanmaktadir. Bu bakis agisiyla
yonetime giiven ¢aligsanin liderlik algilamalarina baglh olarak gelismektedir (Gillespie ve Mann,
2004; Sokmen, Ekmekgioglu ve Celik, 2015). Anbari, Yarmohammadian ve Alavi (2016) bir
devlet {iniversitesinin memur ve sozlesmeli g¢alisanlarinin katilimlartyla gergeklestirdikleri
calismada etik liderlik ile Grgiitsel giiven arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugunu tespit
etmislerdir. Benzer sekilde, etik liderlik, giiven ve 6zdeslesme degiskenleri arasindaki iliskilere
yonelik yapilan bir ¢aligmada etik liderlik ve ydneticiye duyulan giliven arasinda pozitif yonlii
anlaml iligkiler oldugu ortaya konmustur (Engelbrecht, Heine ve Mahembe, 2014). Bu
agiklamalar dogrultusunda asagidaki hipotez olusturulmustur:

Hi: Etik Liderligin orgiitsel giiven iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Yapilan ¢aligsmalar etik liderligin is tatmini (Firth ve Dig., 2004), giiven (Brown ve Trevino, 2006)
ve isten ayrilma niyeti gibi calisanlarin oOrgiitlerdeki tutumlarimi dogrudan etkiledigini
gostermektedir (Zhu, May ve Avolio, 2004). Etik liderler isletmelerde ¢aliganlarin isten ayrilma
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niyetlerini azaltmada temel rol oynamaktadir. Brown, Trevino ve Harrison (2005) etik liderleri
adil, diirtist, sefkatli ve giivenilir olarak tanimlayan g¢aligmalarinin sonuglari etik liderligin
calisanlarin ayrilma niyetlerini olumsuz yonde etkiledigini gostermistir. Kim ve Brymer (2011) 8
farkli ulusal ve uluslararasi otelde 324 orta kademe yoneticisi tizerinde yaptiklart aragtirma ile
etik liderligin, is tatmini ve duygusal baglilik ile arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliskileri
oldugunu; is tatmininin ise isten ayrilma niyeti lizerinde negatif bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymuslardir. Farkli sektorlerde faaliyet gosteren 70 isletmeden 1093 calisanin katilimiyla
gerceklestirilen bir bagka ¢alismada ise etik liderligin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif yonlii
anlaml1 bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (El¢i ve Dig., 2012). Bu bilgiler dogrultusunda
olusturulan hipotezler asagidaki gibidir:

Hy: Etik Liderligin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi vardr.
Hs: Etik Liderligin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Orgiitsel giivenin temel amaci ¢alisanlarin tatmin diizeylerini artirmak, yaptiklari isten haz
duymalarini saglamak, orgiite bagliliklarini yiikseltmek ve isten ayrilma diisiincelerini en aza
indirerek faaliyetlerin gergeklestirilme asamasinda meydana gelecek sorunlart minimum seviyeye
indirmektir (Ferrin ve Dirks, 2002; S6kmen ve Ekmekgioglu, 2013). Straiter (2005) tarafindan bir
ilag firmasinin 117 bolge miidiiriiniin katilimiyla gergeklestirilen ¢alismanin sonucuna gore giiven
ile i tatmini arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmaktadir ve 6te yandan bu yoneticilerin
algiladiklar1 orgiitsel giiven, astlar1 tarafindan algiladiklar1 giivene gore is tatmini {izerinde daha
fazla etkiye sahiptir. DeConinck (2011) tatafindan 393 satis personeli lizerinde gergeklestirilen
arastirmada yoneticiye duyulan giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii anlamli bir
iligki tespit edilirken; Paillé, Bourdeau ve Galois (2010) ise 355 beyaz yakalinin katilimiyla
gerceklestirdikleri calisma sonucunda orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonlii, anlamli ve gii¢lii bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Bu agiklamalar dogrultusunda
asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Ha: Orgiitsel giivenin is tatmini iizerinde anlaml bir etkisi vardir.
Hs: Orgiitsel giivenin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Yapilan literatiir taramasi dogrultusunda orgiitsel ¢evrede giiven olusturmak igin etik liderligin
gerekli oldugunu (Li, 2008) ve giivenin liderlerin etkili olmasinda 6nemli rol oynadigi
belirlenmistir (Yang ve Mossholder, 2010). Ayrica 6rgiitsel giivenin ¢alisanin motivasyonunu ve
tatminini artiracagi; ise devamsizligini ve isten ayrilma niyetini azaltacagi ileri slriilmiistiir
(Callaway, 2007). Bu dogrultuda 6rgiitsel giivenin, etik liderligin is tatmini ve isten ayrilma niyeti
degiskenleri ile arasindaki iliskide araci bir degisken olarak rol oynayabilecegi varsayilmustir.
Netice itibariyle, degiskenler arasindaki aracilik etkisi ile ilgili olarak olusturulan hipotezler su
sekildedir:

He: Etik liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde orgiitsel giivenin aract bir etkisi vardir

H7: Etik liderligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde orgiitsel giivenin araci bir etkisi
vardir.

3.Yontem

Aragtirmanin amaci etik liderlik, orgiitsel giiven, is tatmini ve isten ayrilma niyeti degiskenleri
arasindaki iligkileri saglik calisanlar1 6rnekleminde ele almaktir. Bu dogrultuda teorik gerceveye
uygun olarak degiskenler arasindaki iliskileri ortaya koymak iizere asagidaki model
olusturulmustur.
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Orgiitsel
Gilven

isten
Ayrilma
Niveti

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Aragtirma bir vakif {iniversitesine ait hastane isletmesinde hemsire pozisyonunda gdrev yapan
calisanlara yonelik olarak 2019 yili Ocak-Subat doneminde gergeklestirilmistir. Bu dénemde
ilgili iiniversitenin hastane birimlerinde ¢alisan hemsire sayis1 toplam 748’dir ve toplamda 421
kullanilabilir anket formu elde edilmistir. Bu kapsamda secilen 6rneklem, evrenin yaklasik %
56’sin1 temsil etmektedir.

Aragtirmada katilimcilarin etik liderlige iliskin algilarimi 6l¢mek icin Berghofer ve Schwartz
(2008) tarafindan gelistirilen 6 maddelik etik liderlik 6l¢egi kullanilmistir. Katilimeilarin orgiitsel
giiven algilari i¢in, Schoorman, Mayer ve Davis (2007) tarafindan gelistirilen yedi maddelik dlgek
kullanilmugtir. Is tatmini Cellucci ve DeVries (1978) tarafindan gelistirilen 3 ifadeli is tatmini
Olcegi ile ve isten ayrilma niyeti ise Bluedorn (1982) tarafindan gelistirilen ve gene 3 ifadeli isten
ayrilma niyeti 6lgegi ile 6l¢tilmiistiir. Arastirmada kullanilan 6lgeklerin tamami 5°1i Likert tipinde
hazirlanmistir ve her madde 1 ile 5 arasinda (1=Hig katilmiyorum ve 5=Tamamen Katiliyorum)
derecelendirilmistir. Olgekler arastirmaci ve onun gorevlendirdigi ii¢ kisi tarafindan bizzat ilgili
birimlere elden dagitilarak yiiksek katilim elde edilmesine calisilmistir.

4.Bulgular

Arastirma sonucunda elde edilen veriler SPSS 25 programinda degerlendirilmistir. Demografik
ozelliklere iliskin veriler, frekans analizi ve yiizdesel degerler ile aciklanmustir. Olgekler icin
Cronbach’s Alfa giivenilirlik analizi yapilmistir. Hipotezlerin testi igin korelasyon ve regresyon
analizi yapilmistir.

Aragtirmaya 394’1 kadin ve 27 erkek calisan katilmistir, bunlarin % 72’si evli, % 28’1 bekardir.
Katilimeilarin yaklasik % 24’4 20-29, % 36’s1 30-39 ve % 40’1 40 yas ve iizerindedir.
Katilimcilarin -~ % 64’0 lisans, % 36’s1 yiiksek lisans ve doktora mezunudur. Caligma siiresi
bakimindan katilimeilarin yaklasik % 18’1 0-5 y1l, % 34’1 6-10 y1l, % 26°s1 11-15 y1l, % 22si 16
yil ve lizerindedir.

Tablo 1. Degiskenlerin Giivenilirlik Katsayilar1 ve Korelasyon Degerleri

1 2 3 4

1.Etik Liderlik [0.964]

égvregftse' 482 [0.888]
3.is Tatmini 466%* 478%* [0.868]
dIsten - Aynilma | _ 415 406%* BT [0.882]

Niyeti

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli (iki yonlii), [Parantez igindeki degerler Cronbach Alfa
giivenilirlik katsayisidir. ]
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Aragtirmada kullanilan Olgeklerin giivenilirlik degerleri soyledir; etik liderlik 6lgegi 0.964,
orgiitsel giiven o6lgegi 0.888, is tatmini dlcegi 0.868 ve isten ayrilma niyeti dlcegi 0.882°dir. Bu
degerler o6l¢eklerin giivenilirlik katsayilarinin kabul edilebilir oldugunu gostermektedir.

Calismada oncelikle degiskenler arasi iligkileri ortaya koymak amaciyla korelasyon analizi
yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda etik liderlik ile orgiitsel giiven arasinda pozitif yonde
anlamlt bir iliski (r=0.482, p>0.01), etik liderlik ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir
iliski (r=0.466, p>0.01), etik liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlaml1 bir
iliski (r=-0.412, p>0.01) bulunmustur. Orgiitsel giiven ile is tatmini arasinda pozitif yénde anlamli
bir iliski (r=0.478, p>0.01), orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonde
anlaml bir iliski (r=-0,406, p>0.01) tespit edilmistir.

Tablo 2. Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimh Degiskenler
Degisken
Etik Orgiitsel Giiven is Tatmini Isten Ayrilma Niyeti
Liderlik =3 Sig B Sig B Sig
0.482 0.000 0.466 0.000 -0.412 0.000
R?=0.295 R?=0.287 R?=0.194
F=61,549 F=60,583 F=41,567
Orgiitsel | Is Tatmini isten Ayrilma Niyeti
Giiven B Sig B Sig
0.478 0.000 -0.406 0.000
R?=0.282 R?=0.187
F=60,577 F=43,015

Regresyon analiz sonuglarina gore etik liderligin orgiitsel giiven {izerinde anlamli bir etkisinin
oldugu (8=0.482; p<0,001) ve % 29,5 oraninda ag¢iklayici oldugu (R?= 0.295), is tatmini iizerinde
anlaml1 bir etkisinin oldugu (3=0.466; p<0,001) ve % 28,7 oraninda agiklayic1 oldugu (R?=0.287),
isten ayrilma niyeti lizerinde de anlamli bir etkisinin oldugu (3=-0.412; p<0,001) ve % 19,4
oraninda agiklayici oldugu (R?=0.194) goriilmektedir. Dolayistyla “Etik Liderligin orgiitsel giiven
iizerinde anlaml bir etkisi vardir” (Hipotez 1), “Etik Liderligin is tatmini iizerinde anlamli bir
etkisi vardir” (Hipotez 2) ve “Etik Liderligin isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir etkisi
vardir” (Hipotez 3) kabul edilmistir. Buna gore hemsirelerin etik liderlik algilarinin artmasi
durumunda orgiitsel gliven ve i§ tatmini diizeylerinin artacagi, isten ayrilma niyeti diizeylerinin
ise azalacag1 sOylenebilir.

Bununla birlikte orgiitsel giivenin is tatmini {lizerinde anlamli bir etkisinin oldugu (3=0.478;
p<0,001) ve % 28,2 oraninda ag¢iklayici oldugu (R?= 0.282), isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli
bir etkisinin oldugu (B=-0.406; p<0,001) ve % 18,7 oraninda agiklayic1 oldugu (R?=0.187)
goriilmektedir. Dolayistyla “Orgiitsel giivenin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir”
(Hipotez 4) ve “Orgiitsel giivenin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi vardir” (Hipotez
5) kabul edilmistir. Buna gore hastane calisanlarmin oOrgiitsel giiven algilarinin artmasi

durumunda is tatmini diizeylerinin artacagi, isten ayrilma niyeti diizeylerinin ise azalacagi ifade
edilebilir.

Etik liderligin is tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde orgiitsel giivenin aracilik
roliiniin belirlenmesinde Baron ve Kenny (1986) tarafindan gelistirilen aract degisken analizi
yontemi kullanilmigtir. Bu yoOntemde aracilik rolii Ui¢ degiskenli model olusturularak
belirlenebildigi i¢in ¢alismamizda iki ayr1 model olusturulmustur. ilk olarak etik liderligin is
tatmini Gizerindeki etkisinde orgiitsel glivenin araci etkisine yonelik model test edilmistir.
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Orgiitsel Giiven

Etik
Liderlik

Is Tatmini

\ 4

Sekil 2. Araci Degisken Modeli 1

Model 1°deki regresyon analizi sonuglarina gore birinci adimda etik liderligin is tatmini iizerinde
anlamli etkisinin (8=0.466; p<0,001) oldugu; ikinci adimda ise etik liderligin orgiitsel giiven
tizerinde anlamli etkisinin (3=0.482; p<0,001) oldugu; daha sonra orgiitsel giivenin is tatmini
iizerinde anlamli bir etkisinin (3=0.478; p<0,001) oldugu tespit edilmistir. Son olarak etik liderlik
ve Orgiitsel gliven birlikte analize dahil edilmistir ve is tatmini lizerindeki etkilerine bakilmistir.
Buna gore etik liderlik ve orgiitsel giivenin analize sokulmasiyla is tatmini tizerinde etik liderligin
pozitif ve anlaml1 etkisi devam etmis ancak etki katsayis1 azalmistir (8=0.332; p<0,001). Orgiitsel
giivenin de is tatmini iizerindeki pozitif ve anlamli etkisi devam etmis fakat etki katsayisi
azalmigstir (3=0.308; p<0,001). Buna gore etik liderligin is tatmini {izerindeki etkisinde orgiitsel
giivenin kismi aracilik etkisinin oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla “Etik liderligin is tatmini
iizerindeki etkisinde orgiitsel glivenin araci bir etkisi vardir” (Hipotez 6) kabul edilmistir.

Orgiitsel Giiven

Etik isten Ayrilma
Liderlik Niyeti

Sekil 3. Araci Degisken Modeli 2

Model 2’°deki regresyon analizi sonuglarina gore birinci adimda etik liderligin isten ayrilma niyeti
iizerinde anlamli etkisinin (3=-0.412; p<0,001) oldugu; ikinci adimda ise etik liderligin orgiitsel
giiven iizerinde anlamli etkisinin (3=0.482; p<0,001) oldugu; daha sonra orgiitsel giivenin isten
ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkisinin (3=-0.406; p<0,001) oldugu tespit edilmistir. Son
olarak orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik birlikte analize dahil edilmistir ve isten ayrilma niyeti
izerindeki etkilerine bakilmistir. Buna gore orgiitsel adalet ve orgiitsel bagliligin analize dahil
edilmesiyle isten ayrilma niyeti iizerinde katilimei liderligin negatif ve anlamli etkisi devam etmis
ancak etki katsayis1 azalmistir (B=-0.217; p<0,001). Orgiitsel giivenin de isten ayrilma niyeti
tizerindeki negatif ve anlamli etkisi devam etmis, bununla birlikte onun da etki katsayis1 azalmigtir
(B=-0.256; p<0,001). Buna gore etik liderligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde orgiitsel
giivenin kismi aracilik etkisinin oldugu goériilmektedir. Dolayisiyla “Etik liderligin isten ayrilma
niyeti lizerindeki etkisinde orgiitsel giivenin araci bir etkisi vardir” (Hipotez 7) kabul edilmistir.

5.Sonu¢ ve Tartisma

Bu caligmanin amac etik liderlik, orgiitsel giiven, is tatmini ve isten ayrilma niyeti degiskenleri

arasindaki iliskilerin ve etkilerin tespit edilmesidir. Bunun yani sira etik liderlik ile is tatmini ve

etik liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilerde oOrgiitsel giivenin aracilik roliiniin
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saptanmasi da aragtirmanin diger bir amacini olusturmaktadir. Bu dogrultuda bir vakif
iiniversitesine ait hastane isletmesinin hemsirelerinden elde edilen verilere uygun analizler
gerceklestirilmis ve su sonuclara ulasilmistir: Etik liderlik; oOrgiitsel giiven ve is tatmini
degiskenleri iizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkiye sahip iken, isten ayrilma niyeti {izerinde ise
negatif yonlii anlamli bir etkiye sahiptir. Bu sonuglara gore; Hi, H> ve Hs kabul edilmistir. Elde
edilen bu bulgular S6kmen ve Ekmekgioglu (2013), Akker ve Dig. (2009), Tang ve Dig. (2015),
Biyik, Simsek ve Sokmen (2016) calismalarindan elde edilen sonuglar ile paralellik
gostermektedir. Elde edilen diger bulgulara gore ise; orglitsel giiven, is tatmini {izerinde pozitif
yonli anlaml bir etkiye sahipken, isten ayrilma niyeti tizerinde ise negatif yonlii anlamli bir etkiye
sahiptir. Buna gore; Hs ve Hs de kabul edilmistir. Benzer sonuglara Aryee, Budhwar ve Chen
(2002), Ferrin ve Dirks (2002), Lee ve Dig. (2013) ve Straiter (2005) ¢alismalarinda da ulasmak
miimkiindiir. Son olarak orgiitsel giiven; etik liderligin is tatmini {izerindeki etkisinde ve yine etik
liderligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde kismi aracilik roliine sahiptir ve boylece Hgile
H- da kabul edilmistir. Elde edilen tiim sonuglara gore; orgiitlerde etik ilkelerin mevcudiyeti ve
bunun yonetim tarafindan benimsenmesi, desteklenmesi ve bu sekilde davranilmasi, ¢alisanlarin
orgiitsel giiven ve dolayisiyla is tatmini gibi olumlu tutumlar gelistirmelerini sagladigini, isten
ayrilma niyeti gibi orgiit aleyhine sonuglar dogurabilecek tutum ve davraniglarini negatif yonde
etkileyerek azalttigim1 sdylemek miimkiindiir. Etik liderlik, orgiitsel faaliyetlerde kural ve
prensiplere uyulacagina, sonucu ne olursa olsun dogrulugun, diiriistliigiin ve adaletin temel
alimacagima vurgu yapmaktadir. Bu durum ise ¢alisanlarda orgiite ve ydneticilere kargt giiven
duygusu olusturabilecek, ayn1 zamanda onlarda vicdani sorumluluk da olusturarak kural ve
prosediirlere uyma gerekliligi hissettirebilecektir. Etik ilkeler ve liderlik davranislar ile
temellendirilmis yapici bir giiven ortaminda, ¢alisanlarin hem kendilerine kars1 diiriist ve adil bir
sekilde davranilacagindan, hem de orgiit faaliyetlerinde paydaslarin etik olarak beklentilerine
cevap verileceginden emin olarak islerinden duydugu tatmin artacak, dolayisiyla drgiitten ayrilma
istekleri de azalacaktir. Sonug olarak etik liderlik orgiitiin hem calisanlari, hem de paydaslari
tarafindan mesru goriilmesini saglayabilecek temel yaklasimlardan birisi olarak kabul edilebilir.
Orgiitler farkli ydnetim bigimleri veya liderlik yaklasimlari benimsemis olsalar dahi, etik
davraniglara 6nem vermeli ortak hedeflere ulasabilmek i¢in is tatmini saglayici ve olumsuz
tutumlar engelleyici saglikli bir gliven ortami olusturmalidirlar. Yapilan ¢alisma ile orgiitlerin
kendilerine rekabet istiinliigii saglayabilecek icsel etkinligin saglanabilmesi adina Gnemli
degiskenlerden olan orgiitsel giiven, is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile etik liderlik arasindaki
iliskiler ortaya konmustur. Orgiitlerin baglamsal boyutta etkinliklerini saglayabilmek igin etik
liderlik ve diger degiskenlerin bir arada kullanildig1 ve farkli sektorlerde yapilacak ¢aligmalarin
literatiire 6nemli katkilar saglayacagi diigiiniilmektedir.
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EXTENSIVE SUMMARY
1.Introduction

Although it is thought to be among new leadership approaches, ethical leadership isn’t indeed a
new notion. There are many different ethical dimensions in the activities fulfilled by organizations
in order to meet organizational purposes. Hence, many decisions made by leaders have an ethical
dimension. FEthical leadership is defined with Bandura’s (1986) Social Learning Theory by
Brown, Trevino, and Harrison (2005), which helps to explain how the ethical leaders effect
followers. Within Social Exchange Theory, theorized by Blau (1964), managers’ awarding
reliable attitudes toward the employees initiate and develop the relationships. In this regard, trust
to managers contributes employees’ job satisfactions and intentions to stay in the organization.

2.Theoretical Framework
2.1.Ethical Leadership

Stouten, Van Dijke and De Cremer (2012) define ethical leadership as “undiscovered terrain of
leadership”. Studies related to ethical leadership generally based on Brown, Trevino, and
Harrison’s (2005) researches. Ethical leadership is; “a form of the leadership requiring
development of ethical standards managing employees’ behaviors and application of the ethical
standards effectively with their behaviors (Connock and Johns, 1995, pp. 2)”, “the demonstration
of normatively appropriate conduct through personal actions and interpersonal relationships, and
the promotion of such conduct to followers through twoway communication, reinforcement, and
decision-making (Brown, Trvino, and Harrison, 2005)”, “a leading style empowering the
followers’ optimal attitudes and a communication based decision-making process (Piccolo, et al.
2010)”, “how the executive leader’s cognitive moral development is transfered to followers and
a perception in this direction is made (Jordan, et al. 2013)” and “a general leadership process that
transfers ethical leader behavior into follower behavior through the general mechanisms of social
learning, exchange, and identity (Van Gils, et al. 2015)”.

2.2.0rganizational Trust

Organizational trust is; “followers’ feeling of faith and support towards leader’s honesty and
morality (Gilbert and Tang, 1998)”, “a state that arises when an individual is certain about how
the organization's practices and policies will affect him/her and supports these practices even in
cases involving risks (Lewicki, Mcallister, and Bies, 1998)” and “the organization’s willingness,
based on its culture and communication behaviors in relationships and transactions, to be
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appropriately vulnerable if it believes that another individual, group or organization is competent,
open, and honest, concerned, reliable, and identified with common goals, norms and values
(Shockley-Zalabak, Ellis, and Cesaria, 2000)”.

2.3.Job Satisfaction
Job satisfaction is defined as; “affective orientations on the part of individuals toward work roles

which they are presently occupying (Vroom, 1964, pp.99)”, “employee satisfaction with work
(Hackman and Oldham, 1975)”, “a pleasurable or positive emotional state resulting from the
appraisal of one's job or job experiences (Locke, 1976)”, “a set of favorable or unfavorable
feelings for the employees to perceive their work (Davis and Newstom, 1989, pp. 176)”, “positive
work attitudes and affective satisfaction of employee resulting from person-organization fit or job
experiences (Ugboro and Obeng, 2000)” and “an attitude evaluating the contentment and

enjoyment employees felt on their job (Weiss, 2002) .
2.4.Intention to Leave

Intention to leave is; “behavioral intention of the individual to leave the organization (Mobley, et
al. (1979)”, “a devastating behavior when working conditions do not satisfy employees (Rusbult,
et al. 1988)”, “the tendency that the employee leaves the organization he envolved voluntarily
(Gaertner, 1999)” and “employee’s voluntarily termination of being member of the organization
(Mowday, Porer, ans Steers, 2013, pp.182)”.

3.Methodology

The aim of this study is to analyze the relationships between ethical leadership, organizational
trust, job satisfaction and intention to leave through the sample of employees in health sector. The
following model is formed consequently.

Job
Satisfaction

Organizational
Trust

Ethical

Leadership
Intention to

Leave

Hs

Figure 1: Research Model
Hi: Ethical leadership effects organizational trust significantly.
H2: Ethical leadership effects job satisfaction significantly.
Hs: Ethical leadership effects intention to leave significantly.
Ha: Organizational trust effects job satifaction significantly.
Hs: Organizational trust effects intention to leave significantly.

Hs: Organizational trust has a mediator affect on the relationship between ethical leadership and
job satisfaction.

H-: Organizational trust has a mediator affect on the relationship between ethical leadership and
intention to leave.

The study is based on the data gathered from 421 nurses working in a foundation university
hospital. The scale of ethical leadership developed by Berghofer and Schwartz (2008); Shoorman,
Mayer, and Davis (2007)’s organizational trust scale; Celluci and DeVris (1978)’s scale to
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measure job satisfaction and intention to leave scale developed by Bluedorn (1982) are utilized
and scored on a 5 point Likert scale ranging from 1 strongly disagree to 5 fully agree.

4.Findings

The corresponding analyses are performed using the SPSS 25 software package. Participants in
this study is formed of 394 female and 27 male; 72 % of the participants’ marital status is married
and 28 % is single; 24 % of them are in the age between 20-29, 36 % are between 30-39 years,
40 % are 40 years old and more; 64 % of them have bachelor's degree and % 36 have obtained
postgraduate or PhD. In terms of seniority, 18 % are them have been working for 5 years or less,
34 % between 6-10 years, 26 % between 11-15 years and 22 % have been working for more than
16 years.

Table 1. Correlation Analysis

1 2 3 4
1.Ethical Leadership [0.964]
2.0rganizational Trust ,482** [0.888]
3.Job Satisfaction ,466** A78** [0.868]
4.Intention to Leave -,412%* ,406** -677** [0.882]

According to Table 1, it is visible that there is a positively and significant relationship between
ethical leadership and both organizational trust (r=0,482; p>0,01) and job satisfaction (r=0,466;
p>0,01), also a negatively and significant relationship between ethical leadership and intention to
leave (r=-0,412; p>0,01). A positively and significant relationship between organizational trust
and job satisfaction (r=0,478; p>0,01), and a negatively and significant relationship between
organizational trust and intention to leave (r=-0,406; p>0,01) are also found.

Table 2. Regression Analysis

Independent .
Variable Dependent Variables
Organizational Trust | Job Satisfaction Intention to Leave
B Sig B Sig B Sig
Ethical 0.482 0.000 0.466 0.000 0412 | 0.000
Leadership
R2=0.295 R2=0.287 R?2=0.194
F=61,549 F=60,583 F=41,567
Job Satisfaction Intention to Leave
Organizational - -
Trust B3 Sig B3 Sig
0.478 0.000 -0.406 0.000
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R?=0.282
F=60,577

R?=0.187
F=43,015

According to the regression analyzes; ethical leadership has a significant effect to organizational
trust ($=,482; p<0,001); job satisfaction (=,466; p<0,001) and intention to leave (B=-,412;
p<0,001). Thus Hi, H, and Hs are accepted. Therefore Hi, H, and Hs are accepted. Likewise,
organizational trust has a significant effect to job satisfaction (p=,478; p<0,001) and intention to
leave (B=,-406; p<0,001) and as a result Hsand Hs are also accepted. To measure the the mediating
effect of organizational trust on ethical leadership and intention to leave relationship, the
regression analyzes developed by Baron and Kenny (1986) is performed.

Organizational

/ Trust

Ethical Job
Leadership — | Satisfaction

Figure 2. Model 1

The results of the regression analyzes show that, by the inclusion of organizational trust in the
analyze, ethical leadership’s effect on job satisfaction is decreased. According to results, Hg is
accepted and it is seen that organizational trust has a partial mediator effect on the relationship
between ethical leadership and job satisfaction.

According to results, by the inclusion of organizational trust in the analyze, ethical leadership’s
effect on intention to leave is decreased. Therefore, H7 is accepted and it is visible that
organizational trust has a partial mediator effect on the relationship between ethical leadership
and intention to leave.

Organizational
Trust

Ethical Intention to
> Leave

Leadership

Figure 3. Model 2
5.Conclusion and Discussion

With the study, the data collected through questionnaires from nurses working in a foundation
university hospital is analyzed and it is concluded that; ethical leadership has a positively and
significant effect to organizational trust and job satisfaction variables but a negatively and
significant effect to intention to leave. According to these results Hq, Hz and Hs are accepted.
Results obtained are similar with the previous studies (Sokmen and Ekmekg¢ioglu, 2013; Akker,
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et al.,2009; Tang, et al., 2015; Biyik, Simsek and Sokmen, 2016). It is also found that;
organizational trust effects job satisfaction positively and significantly, and intention to leave
negatively and significantly. So, Hsand Hsare accepted. Related studies are conducted by Aryee,
Budhwar, and Chen (2002); Ferrin and Dirks (2002); Lee, et al., 2013 and Straiter (2005) with
same findings. Finally, organizational trust is found to be a partial moderator in ethical
leadership’s effect to job satisfaction and also intention to leave. Consequently, He and Hy are
accepted.
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