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Oz

Literatiir, etik lider ile takipgileri arasindaki sosyal degisim iligkilerinin adalete verilen énem nedeniyle uzun
vadeli oldugu belirtmektedir. Bu bakis agisiyla etik lider davramislarimn, orgiitsel adalet politika ve
uygulamalarim gelistirdigi ve takipgilerde olusan adalet anlayist ile beraber takipgi-lider arasinda yiiksek kaliteli
sosyal degisim iliskileri olusturdugu degerlendirilmektedir. Sosyal degisim iliskilerinde takipcilerde karsiikiilik
normu temelinde kisisel yiikiimliiliik duygulari olusmaktadwr. Etik liderin takipgilerde orgiitsel adalet algisini
gelistirmesiyle beraber olusan bu yiikiimliiliik duygusu, takipgilerin daha fazla is performansi gostermesine neden
olacagi degerlendirilmektedir. Yapilan bu degerlendirme dogrultusunda arastirmada etik liderin is performansina
etkisinde orgiitsel adalet politika ve uygulamalarinin aract roliiniin test edildigi bir model onerilmistir.

Onerilen modeli test etmek icin Kocaeli/lzmit'te otomotiv sektoriinde faalivet gosteren bir fabrikanin
calisanlarindan anket verisi elde edilmistir. Elde edilen veriler SPSS ve AMOS programlar: kullanilarak analiz
edilmistir. Bulgular etik liderin is performansi iizerinde pozitif yonlii bir etkisinin oldugunu ve bu iliskide orgiitsel
adalet politika ve uygulamalarimin aract rolii oldugunu gostermektedir. Arastirmanin bulgular: etik lider ve is
performansina yénelik literatiirii zenginlestirmenin yami swa uygulayicilara yonelik yonetimsel katkilar
sunmaktadir.

Anahtar kelimeler: Etik Lider, Is Performansi, Orgiitsel Adalet Politika ve Uygulamalari
Abstract

The literature states that social exchange relationships between ethical leaders and followers are long-term due
to the importance given to justice. From this point of view, it is evaluated that ethical leader behaviors develop
organizational justice policies and practices and create high-quality social exchange relations between the
follower-leader together with the developing understanding of justice. formed in the followers. In social exchange
relations, followers create feelings of personal obligation based on the norm of reciprocity. It is evaluated that
this sense of obligation, which occurs with the development of the organizational justice perception of the
followers, by the ethical leader will cause the followers to show more work performance. In line with this
evaluation, a model has been proposed in the research in which the mediating role of organizational justice
policies and practices in the effect of ethical leadership on job performance is tested.
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To test the proposed model, survey data were obtained from the employees of a factory operating in the automotive
sector in Kocaeli/lzmit. The data were analyzed using SPSS and AMOS programs. The findings reveal that ethical
leadership has a positive effect on job performance and that organizational justice has a mediating role in this
relationship. The findings of the research provide managerial contributions to practitioners as well as enrich the
literature on ethical leaders and job performance.

Key words: Ethical Leader, Job Performance, Organizational Justice Policies and Practices
1. Giris

Liderin bir¢ok tanim1 olmakla birlik en genel anlamda lider, bir topluluk veya orgiitteki takipgilerini
belli bir hedef veya ideale yonlendirebilen kisi olarak tanimlanabilir. Liderin takipgileri tizerindeki
olumlu/olumsuz birgok etkisinin olmas1 nedeniyle liderlige yonelik aragtirmalar siklikla yapilmaktadir.
Literatiirde, doniistiiriicii, etkilesimci, otantik, karizmatik ve etik liderlik gibi bir¢ok liderlik tarzlari
tanimlanmigtir. Literatiirde tanimlanan bu liderlik tarzlarmin farkli 6zellikleri ve bu 6zelliklerine bagh
olarak kendilerine has davraniglar1 bulunmaktadir. Bu liderlik tarzlar igerisinde yer alan etik liderlik,
etik karar verme, diiriistlitk ve rol modelleme gibi 6zellikleriyle doniistiiriicii liderlik ile benzesim
gosterirken, bireysel 6zellikleri agisindan da otantik liderlik ile benzesmektedir. Bununla birlikte
etik liderligi diger liderlik tarzlarindan ayiran en 6nemli 6zelligi ise, karakterize edilen ahlaki yonetim
anlayisi ve takipgilerine kars1 gostermis oldugu etik davraniglaridir (Brown ve Trevin'o, 2006, s. 597).

Etik liderlik, “kisisel eylemler ve kisilerarasi iligkiler yoluyla normatif olarak uygun davraniglar
gosterilmesi ve bu tiir davranislar yoluyla takipgilerin tesvik edilmesi” olarak tanimlanmaktadir
(Brown, Trevino ve Harrison, 2005, s. 120). Brown ve arkadaslarinin (2005, s. 120) yapmis oldugu
tanim ile uyumlu olarak De Hoogh ve Den Hartog (2008, s. 298), liderlerin adil ve ahlaki
davranislarini etik liderligin temel bir bileseni olarak goérmektedir. Etik liderlige yonelik yapilan
aragtirmalara olan ilgi giderek artmaktadir. Bu ilginin temelinde giinimiiziin degisen kosullariyla
beraber farkindaligin artmasi ve yasanan etik skandallarin medyada yer almasiyla beraber etik
davraniglarin 6nemimin daha belirgin hale gelmesi bulunmaktadir. Bu gelismeye paralel olarak
giinimiizde artik kaliteli bir liderlik i¢in, liderlerin 6rgiit igerisinde etik davraniglar konusunda yeterince
giicli olmalart gerektigi diisiiniilmektedir (Kodish, 2006, s. 464). Nitekim Trevino ve Brown (2004, s.
69), bir yoneticinin hem ““ahlaki bir kisi” hem de “ahlaki bir yonetici” olarak algilanmas1 gerektigini 6ne
stirmektedir. Sabir ve ark. (2012, s. 164) ise verimli ve etkili liderligin ancak etik temeller iizerine insa
edilmesiyle orgiite fayda saglayacagini ve basari getirecegini belirtmektedir. Bu goriisii destekler
nitelikte yapilan arastirmalar etik liderin Orgiitsel verimliligin artirilmasi ve is performansinin
belirlenmesinde kritik 6neme sahip oldugunu belgelemektedir (AlShehhi, Alshurideh, Al Kurdi ve
Salloum, 2020, s. 424, Zaim ve ark., 2021, s. 54).

Arastirmalar etik lider ile is performansi arasindaki iligskiyi belgelemekle birlikte, etik lider ve is
performansi arasindaki iliski dogrudan veya dolayli olabilmektedir. Nitekim yapilan aragtirmalarda
orgiitsel kimlik (Zhu, He, Trevifio, Chao ve Wang, 2015, s. 520), 6rgiitsel destek algis1 (Jacobs, Belschak
ve Den Hartog, 2014, s. 54), psikolojik sermaye (Bouckenooghe, Zafar ve Raja, 2015, s. 259), 6z
yeterlilik (Walumbwa ve ark., 2011, s. 24) gibi takipgilerin algisi yada psikolojik durumlarinin etik lider
ile is performansi arasindaki iligskide araci etkisinin oldugunu tespit etmislerdir. Yapilan bu aragtirmalar
etik lider ile ig performansi arasindaki iliskide takipgilerin psikolojik durumlar ile 6rgiite karsi olan
algilariin 6nemli oldugunu gostermektedir.

Yapilan bu arastirmada iki degisken arasindaki iliskide orgiitsel adalet politika ve uygulamalar: araci
degisken arastirilmistir. Literatiirde etik lider-6rgiitsel adalet (Gao ve He, 2017; Koopman, Scott, Matta,
Conlon ve Dennerlein, 2019) ve orgiitsel adalet-is performans: (Ahmad ve Jameel, 2021; Schumacher,
Schreurs, De Cuyper ve Grosemans, 2021) arasindaki iliskiyi goésteren ¢alismalar bulunmaktadir.
Bununla birlikte etik lider, is performansi ve orgiitsel adalet politika ve uygulamalar1 kavramlarini bir
arada inceleyen bir ¢aligma yoktur. Halbuki ge¢mis dénemde etik lider- is performansi ve Orgiitsel
adalet- is performansina yonelik yapilan ¢aligsmalar etik liderin orgiitsel adalet politika ve uygulamalari
araciligiyla is performansini etkileyebilecegine isaret etmektedir. ilave olarak Ahn, Lee ve Yun (2018,
S. 461) galismalarinda etik liderin sonuglarina iligkin anlayisimizi zenginlestirmek igin orgiitsel adalet
gibi Orgiitsel faktorlerin, liderlerin c¢aliganlar {izerindeki etkilerini incelemenin onemli oldugu
belirtmektedir.
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Etik liderin ahlaki sorumlulugu bir¢ok bilim insani tarafindan uzun siiredir tartigilsa da, yapimin ve
etkinliginin ampirik olarak incelenmesi heniiz erken bir asamadadir (Jordan, Brown, Trevifio ve
Finkelstein, 2013, 5.563). Ayrica etik liderin sonuglar1 ve sinir kosullar1 hakkinda nispeten az sayida
caligma yapilmustir (Ahn ve ark., 2018, s. 458). Detayli bir literatiir incelemesinde Tiirkge yazininda etik
liderin is performansina etkisinde orgiitsel adalet politika ve uygulamalar1 aracit degisken olarak
arastirilmadig tespit edilmistir. Bu nedenle mevcut arastirma Tiirkge yazininda yeni bir girisimdir.
Arastirmanin literatiire birkag sekilde katk1 saglayacagi degerlendirilmektedir. Oncelikle arastirma etik
liderin sonuglart ve sinir kosullarini hakkinda bilgilerimizi zenginlestirmektir. Ayrica etik lider ve
orgiitsel adalet politika ve uygulamalarin 6nemine vurgu yaparak uygulayicilara yonelik pratik oneriler
sunmaktadir. Aragtirmanin ileride yapilacak ¢aligmalara kaynak teskil edecegi ve arastirma bulgularin
yoneticilerde farkindaligi artiracagi degerlendirilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Etik Lider

Son yillarda is diinyasinda, finans sektoriinde, siyasette ve hatta dinde yolsuzluktan suiistimale kadar
uzanan birgok etik dis1 davraniglarla ilgili haberler sosyal medyada yer almaktadir. Ozellikle biiyiik
sitketlerde yasanan etik skandallar ve etik olmayan is davranislarinin artmasi, kamuoyunda biiyiik
endiseler uyandirmaktadir. Gilinimiizde orgiit igerisinde halen, orgiitsel veya kisisel ¢ikarlar
dogrultusunda lider tarafindan takipgilere uygulanan etik dig1 davranislara tanik olunmaktadir. Bu tiir
etik dis1 davraniglar ¢ogu zaman Orgiitiin i¢ ve dis paydaslarina ciddi zararlar vermektedir (Jacobs ve
ark., 2014, s. 65). Liu, Kwan, Fu ve Mao (2013, s. 567) orgiit yapisi ve sisteminin ne kadar iyi olursa
olsun etik disi davraniglarin artmasiyla beraber Orgiitiin basarisiz olmasinin kaginilmaz oldugunu
belirtmektedir. Dolayisi ile uzun orgiitsel basar1 igin liderin takipgilerine kars1 etik davranislari rol model
olarak sunmalar1 ve yliksek ahlaki davranislar gostermeleri gerekmektedir (Al Halbusi, Tehseen ve
Ramayah, 2017, s. 47).

Etik lider, diger merkezi liderlik yaklasimlarin ziyade etige 6nem veren davranislarda bulunmasi
yoniiyle gegerli ve farkli bir “liderlik” yapis1 olarak kabul edilmektedir (Brown ve Trevino 2006, s. 597;
Brown ve ark., 2005, s. 119). Etik liderlige yonelik olarak oncii ¢aligmalari yapan Brown ark. (2005, s.
120), etik lideri “adil kararlar veren, ¢alisanlarina karsi etik davranan ve g¢aliganlarina miitkemmel rol
model olan ahlaki agidan dogru kisiler” olarak tanimlamigtir. Literatiirde genel kabul gérmiis olan bu
tanimda etik liderin iki 6nemli boyutu oldugu goriilmektedir. Birinci boyut, geleneksel merkezi liderlik
tarzlariyla Ortiisen ahlaki kisi boyutudur. Bu boyutta etik lider ¢alisanlarina karsi adil ve saygili
davranarak calisanlar tizerinde etkili olmaktadir. Etik liderin ikinci boyutu ise g¢alisanlarinda etik
davraniglar1 artirmaya caligan ahlaki yonetici boyutudur (Brown ve Trevino 2006, s.611). Etik liderligi
geleneksel liderlik tarzlarindan agike¢a ayiran ise, ahlaki yonetici boyutunu karakterize eden uygulamali
yaklagimdir (Brown ve ark., 2005, s.119; Piccolo ve ark., 2010, s. 261). Bu boyutta etik lider, etik
standartlar belirlemek ve c¢aliganlart etik davramistan sorumlu tutmak gibi etik davramiglar
gostermektedir. Etik davranig, diiriistliik, adalet ve baskalarin1 6Gnemseme gibi temel ilkeleri igerir. Etik
davranig boyutu, etik liderlerin baskalarina fayda saglayan davraniglarda bulunmalari ve bagkalarina
zarar verebilecek davranmiglardan kag¢inmalart durumudur (Toor ve Ofori, 2009, s. 533). Mevcut
davranigsal 6zellikleriyle etik liderin ¢alisanlar tizerinde olumlu etkileri bulunmaktadir.

2.2. Etik Lider ve Is Performansi

Sosyal 6grenme teorisi ve sosyal degisim teorisi, etik liderin is performansi tizerindeki olumlu etkilerini
aciklamak i¢in siklikla faydalanilan teorilerdir. Sosyal Ogrenme teorisi, calisanlarin liderin
davranislarimi gozlemleyerek kabul edilebilir normatif davranislar1 6grendiklerini ve taklit ettiklerini
varsaymaktadir. Calisanlar i¢in etik liderin kabul edilebilir davraniglari, tutumlari ve normlari ¢aligan
icin 6grenmeye yonelik 6nemli bir kaynak olarak kabul edilir. Caliganlar, bu kaynaktan gelen ve etik
liderin normatif olarak uygun tutum, deger ve davraniglarini taklit ederler. Dolayisi ile ¢aliganlarin tutum
ve davraniglari, etik liderin tutum ve davraniglart dogrultusunda sekillenmektedir. Bu tiir davranislar
gozlemleyen ve Ogrenen calisanlarin iglerine igtenlikle katilmalari daha olasidir ve bu da yiiksek
diizeyde is performansi (yani, rol i¢i ve rol dis1 davraniglar) ile sonuglanir. Yapilan arastirmalar etik
liderin orgiitsel baglilik (Bahadori, Ghasemi, Hasanpoor, Hosseini ve Alimohammadzadeh, 2021, s.
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149), orgiitsel vatandaslk davranisi (Ahn ve ark., 2018, s.460) ve performansi (Zaim ve ark., 2021, s.
54) artirdigini belgeleyerek bu argiimani desteklemektedir.

Sosyal degisim teorisi ise lider ile ¢alisan arasindaki degisim iligkilerine odaklanmaktadir. Teoriye gére
degisim iligkileri ekonomik islemlerden ziyade, lider — ¢alisan arasindaki sosyo-duygusal islemlere
dayali olarak gelismektedir. Bir baska deyisle, calisanlar lideriyle deneyimlerinden kaynaklanan
duygusal baglara dayali olarak yiiksek kaliteli iliskiler gelistirme egilimindedir (Blau 1964). Etik liderin
calisanlarina kars1 adil ve etik bir sekilde davranmalar1 nedeniyle ¢alisanlariyla yiiksek kaliteli sosyal
degisim iligkileri kurma olasiliklar1 daha yiiksektir (Ahn ve ark., 2018, 5.458). Ayrica etik liderin daha
ilgili ve giivenilir oldugunu diislinen calisanlar, liderine karst duygusal olarak bagli kalmaya istekli
olurlar. flave olarak, liderin ¢alisanlarina kars: etik davranislari calisanlarda yiikiimliiliik duygularinin
olusmasini saglar ve ¢alisanlar da karsiliklilik normu temelinde liderine kars1 bu yiikiimliiliik duygusunu
gidermek icin yiiksek performans gostermeye tesvik eder. Bu akil yiiriitme dogrultusunda, etik lidere
yonelik yapilan arastirmalar, etik liderden tiireyen yiiksek kaliteli sosyal degisim iliskileri sayesinde,
etik liderin yiiksek is performansi ve orgiitsel vatandaslik davranisi ile yakindan iliskili oldugunu
gostermektedir (Ahn ve ark., 2018, s.467; Zaim ve ark., 2021, s. 54). Sosyal degisim teorisi ve sosyal
ogrenme teori dogrultusunda test edilmek iizere asagidaki hipotez dnerilmistir.

Hipotez 1: Etik lider calisanlarda is performansini olumilu yonde etkilemektedir.
2.3. Orgiitsel Adalet Politika ve Uygulamalarinin Araci Rolii

Etik lider ig¢in adalet, ¢alisanlariyla olan iliskisinde birincil kaygidir. Bu nedenle etik lider
calisanlariyla acik ve diiriist bir sekilde iletisim kurarak verdigi kararlarda adil olmaya 6nem verir
(Al Halbusi ve ark., 2017, s. 52; Strom, Sears ve Kelly, 2014, s. 78). Birgok arastirma, etik liderin
calisanlarina kars1 adil davranmasinin, onlarin sorunlariyla ilgilenirken anlayish ve duyarli olmasinin,
calisanlarin davranislari tizerinde olumlu sonuglari oldugunu gostermektedir (AlShehhi ve ark., 2020, s.
424; Bahadori ve ark., 2021, s. 149). Etik liderin tanim1 geregi, arzu edilen davranislar sergilemesi, is
etigine dikkat etmesi ve calisanlarina adil davranmasi géz oniine alindiginda ¢aligan performansi gibi
olumlu sonuglar1 olmasi beklenen bir durumdur. Trevino ve Brown (2004, s. 70) “etik liderler ilgili ve
adil olduklar1 igin, etik lider ile ¢alisan arasindaki iligkilerin sosyal degisim ve karsiliklilik normlari
tizerine kuruldugunu belirtmektedir. Etik liderlige iliskin teorik arglimanlara gore, etik lider
caliganlarina adil ve etik bir sekilde davranir ve ¢alisanlariyla yiiksek kaliteli sosyal degisim iligkilerini
kurarak ¢alisanlar arasinda daha olumlu i performansi davraniglarina yol agmaktadir.

Ahn ve ark. (2018, s. 457) etik liderin ¢alisanlariyla arasindaki sosyal degisim iligkilerinin uzun vadeli
oldugunu ve bu tiir bir sosyal degisimlerin adalete dnem vermesinden kaynaklandigini diisiinmektedir.
Aragtirmacilara gore etik lider davraniglarinin, ¢alisanlarda Orgiitsel adalet anlayigini gelistirmektedir.
Her ne kadar etik lider galisanlarda orgiitsel adalet algisimi gelistirse de ¢alisanlarin adalet algisi,
yalnizca etik liderin adaletli davranislariyla degil orgiitiin adalet politikalar1 ve uygulamalarindan da
etkilemektedir. Bu konuda Gao ve He (2017: 298) calisanlarin liderlerinden daha ¢ok Orgiitiin
politikalarina giivendiklerini belirtmektedir. Bu goriisii destekler nitelikte Koopman ve ark. (2019: 6)
caliganlarm, orgiitiin adalet ve politikalarin1 diizenli olarak takip ettiklerini ve deneyimlerini ig
arkadaslariyla paylasarak adalet algilarinin olustuguna inanmaktadir. Arastirmacilara gore etik liderligin
adaletle benzerligi, ¢alisanlarin adalet algilar1 olusturmasinda bir ipucu olarak hizmet etse de adaletinin
yasalagsmasi (politika ve uygulama haline gelmesi) ¢alisanin adalet algilari {izerinde daha biiyiik etkiye
sahip olacaktir.

Onceki literatiirde tartisildign gibi etik lider igin adalet, birincil kaygidir. Dolayist ile etik lider
caligsanlarina kars1 adil davranirken, orgiitiin adalet politikast ve uygulamalar1 {izerinde de etkili olarak,
adalete yonelik belirsizlik ve muglakliklar1 ortadan kaldirmaktadir. Orgiitiin adalet politikasi {izerindeki
bu olumlu degisimler ¢alisanlar tarafindan fark edilerek bu dogrultuda tutum ve davraniglarinda (6rn. is
performansi) olumlu degisimler olacaktir. Mevcut argiimanlara dayanarak, etik liderin is performansi
tizerindeki etkisinin orgiitsel adalet politika ve uygulamalari aracilifiyla olacagi degerlendirilmektedir.
Buna gore, test edilmek lizere asagidaki hipotez onerilmistir.

Hipotez 2: Etik liderin is performansina etkisinde érgiitsel adalet politika ve uygulamalarimin araci rolii
vardir.
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3. Yontem
3.1. Arastirmanin Siireci

Arastirmada etik liderligin is performansina etkisinde 6rgiitsel adalet politika ve uygulamalarinin araci
rolii test edilmistir. Veri toplama araci olarak kapali uglu anket formu tercih edilmistir. Yasanan Kovid-
19 pandemisi nedeniyle arastirmada elektronik anket yontemi kullanilmistir. Hazirlanan anketlerde
gecmis arastirmalarda kullanilan, gegerlik ve gilivenirlikleri test edilmis 6lgekler kullanilmistir. Buna
gore etik liderligin tespit edilmesine yonelik 10 ifade, is performans: belirlemeye yonelik 4 ifade,
orgiitsel adalet politika ve uygulamalarini tespit etmeye yonelik 19 ifade ve demografik yapinin tespitine
yonelik olarak da 6 ifade bulunmaktadir. Ankette toplam 39 ifade vardir.

Arastirmanin yapilabilmesi icin dncelikle Avrupa Liderlik Universitesi Etik Kurulu’ndan (ALU-ETK-
2021-02/05) gerekli etik izinler alimmustir. Daha sonrasinda Kocaeli/izmit’te otomotiv sektériinde
faaliyet gosteren 6zel bir fabrikanin yoneticisi ile goriisiilmiis ve arastirma icin izin istenmistir.
Otomotiv sektoriiniin arastirma evreni olarak se¢ilmesinin nedeni, sektériiniin bolge halki i¢in bir
istthdam kaynagi olmasidir. Arastirma evreninin tam olarak tespit edilebilmesi ve calisanlarin
demografik yapisina dair fikir edinebilmesi maksadiyla fabrika yoneticisinden ¢alisanlara yonelik bilgi
istenmistir (toplam ¢alisan sayisi, ¢alisanlarin egitim durumlari vb.). Istenilen bilgilerin gizli oldugu ve
verilemeyecegi, fakat aragtirma bulgularinin insan kaynaklarit miidiirii ile paylasilmasi durumda fabrika
calisanlarina anket uygulamasinin yapilabilecegi belirtilmistir.

Arastirmanin yapilabilmesi i¢in gerekli izinin alinmasindan sonra fabrikanin insan kaynaklari
yoneticisine 20.05.2021 tarihinde elektronik ortamda hazirlanan anket gonderilmistir. Ayrica
yoneticilere ve calisanlara yonelik bilgilendirici bir form génderilmis ve arastirmanin amaci, yapilig
maksad1 anlatilmistir. Tlave olarak arastirmanin goniilliige dayali oldugu, arastirmanin istenilen bir
zamanda terk edilebilecegi ve verilerin arastirma disinda kullanilmayacagi konusunda bilgilendirme
yapilmustir. Veri toplanmast i¢in 13 giin beklenmis ve 02.06.2021 tarihinde elde edilen 350 anket verisi
incelenerek, hatali veya eksik dolduruldugu degerlendirilen 12 anket aragtirmaya dahil edilmemistir.
Analizler 338 anket verisi ile yapilmistir. Aragtirma kapsamina alinan katilimcilarin beyaz ve mavi
yakali ¢aliganlardan olustugu degerlendirildiginde, beyaz yakali katilimeilarin etik liderlik yaklagimina
sahip oldugu degerlendirilmektedir.

3.2. Olgekler

Arastirmada kullanilan dlcekler 1’den (Kesinlikle Katilmiyorum) 5’e (Kesinlikle Katiliyorum)
kadar derecelendirilmis 5’li likert tipi olceklerdir. Olg¢eklere dair ilave bilgiler asagida
sunulmustur.

Etik Lider: Calisanlarin yoneticilerine yonelik etik liderlik algilarimi belirlemek i¢in Brown ve ark.
(2005) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Gelistirilen 6lgek Muharrem, Bircan ve Yesiltag
(2012) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmustir. Olgek tek boyuttan olusmaktadir. 10 ifadeli 6lgekteki drnek
sorular “Yoneticim, giivenilir bir kisidir” ve “Yoneticim, adil ve dengeli kararlar verirler” dir.
Arastirmada 6lcegin gilivenirligi 0,871 olarak tespit edilmistir.

Is Performansi: Calisanlarda is performansimin belirlenmesine yénelik olarak Kirkman ve Rosen (1999)
tarafindan gelistirilen ve Col (2008) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan dlgek kullanilmustir. Olgek tek
boyuttan olugsmaktadir. Dért ifadeli dlgekteki 6rnek sorular “Sundugum hizmet kalitesinde standartlara
fazlastyla ulagtigimdan eminim” ve “Bir problem giindeme geldiginde en hizl sekilde ¢dziim iiretirim.”
dir. Arastirmada 6lg¢egin giivenirligi 0,838 olarak tespit edilmistir.

Orgiitsel Adalet Uygulama ve Politikalari: Calisanlarda orgiitsel adalet uygulama ve politikalarina
yonelik algilarint belirmeye yonelik olarak Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen 6lgek
kullanilmistir. Tlgili dlgek Polat (2007) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir. Olgekte 19 ifade
bulunmaktadir. Olgege ait drnek sorular “Yoneticilerim, tiim ¢alisanlara adil davranir” ve “Bu 6rgiitte
dertlesebilecegim arkadaglarim oldugunu bilmek beni rahatlatiyor” dur. Arastirmada 6l¢egin giivenirligi
0,882 olarak tespit edilmistir.
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Kontrol Degiskenleri: Yapilan detayl literatiir incelemesinde yas, cinsiyet ve egitim durumun is
performansi tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir (Chopra, Bhaskar, Vinay ve Joshi, 2022, s. 241,
Khan, Rasheed, Rashid, Abbas ve Mahboob, 2022, s. 291). Bu nedenle arastirmada ilgili degiskenler
kontrol degiskeni olarak belirlenmistir.

4. Bulgular
4.1. Orneklem

Katihmeilarin demografik yapisim ortaya cikarmak icin frekans analizler yapilmis ve sonuclar
Tablo 1 de sunulmustur.

Tablo 1: Demografik Ozellikler

Yiizde (%) |Frekans (n) Yiizde (%) |Frekans (n)
Medeni Durum Cinsiyet
Bekar 34,62 117 Kadin 33,14 112
Evli 65,38 221 Erkek 68,86 226
Egitim durumu Isletmede Calisma Siiresi
Lise ve Alt1 42,90 145 3 yil ve alt1 41,72 141
On lisans 37,87 128 4-6 y1l 31,36 106
Lisans 19,23 65 7 yil Gstii 26,92 91
Yas Calisma Pozisyonu
25 yas alt1 39,64 134 Mavi Yaka 79,29 268
25-35 34,02 115 Beyaz Yaka 20,71 70
35-45 18,34 62
45 ve iistil 7,99 27

Katihmcilarin demografik yapisi incelendiginde % 65,38’sinin evli, %68,86’sinin erkek katilimci
oldugu goriilmektedir. Ayrica katilimcilar genel olarak lise ve alt1 egitim seviyesine sahipken (%42,90),
onemli bir katilimecinin 3 yil ve altinda is tecriibesi bulunmaktadir (%41,72).

4.2. Giivenirlik ve Gegerlilik

Aragtirmada dnce dlgeklerin gecerlik ve giivenirlikleri kontrol edilmistir. Gegerliligi kontrol etmek i¢in
AMOS-18 programi kullanilarak dogrulayici faktor analizi yapilmig (DFA) ve her bir 6lgegin yapisal
gecerligi kontrol edilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. DFA Sonuclari

Degiskenler X’/Df | GFI IF] TLI CFl | RMSEA
Etik Lider 3245 0961 | 0961 |0909 |095 |0051

Is Performansi 3,522 0,884 0,954 0,941 0,914 0,062
Orgiitsel Adalet Politika ve | 351, | 5901|0905 |0924 |0942 |0056
Uygulamalar1

Yapilan dogrulayici faktor analiz sonuglart kullanilan 6lgeklerin iyi uyum indekslerine sahip oldugunu
ve tek boyutlu yapilarin yapisal gecerliliginin oldugunu géstermektedir. Olgeklerin giivenirligine
yonelik yapilan analiz sonuglari ise Tablo 3’de sunulmustur.
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Tablo 3. Giivenirlik Sonuclari

Degiskenler ifade Sayisi Cronbach Alfa Birlesik Giivenirlik
Etik Lider 10 0,871 0,862

Is Performansi 4 0,838 0,845

Orgiitsel ~ Adalet Politika ve 19 0,882 0,891

Uygulamalar

Olgeklerin giivenirliginin belirlenmesinde Cronbach alfa ve birlesik giivenirlik degerleri dikkate
almmistir. Analiz sonuglart Cronbach alfa degerlerinin 0,838 ile 0,882 arasinda oldugunu
gostermektedir. Bu degerler literatiirde onerilen 0,7 ve tizerindedir. Siiriicii, Sesen ve Maglakci (2021)
Cronbach alfa degerinin 0,7 ve {lzerinde olmasi durumunda o6lgeklerin giivenilir oldugunu
belirtmektedir. Ayrica 6lgeklerin birlesik giivenirlik degerleri de 0,7 ve tizerindedir. Cronbach alfa ve
birlesik giivenirlik degerleri 6l¢eklerin giivenilir bir 6lgme araci oldugunu gostermektedir.

4.3. Korelasyon Analizi

Analiz aragtirmacilari istatistiksel yontemlerin tercihinde verilerin dagiliminin 6énemli olduguna vurgu
yapmaktadir (Siirticii ve ark., 2021). Bu dogrultuda istatiksel yontemlerin belirlenmesi igin verilerin
dagilimi kontrol edilmistir. Yapilan analizler etik liderlige dair verilerin ¢arpiklik degerinin 0,555,
basiklik degerinin ise 0,125 oldugunu, is performansina yonelik verilerin ¢arpiklik degerinin -0,650,
basiklik degerinin 0,315 oldugunu, son olarak orgiitsel adalet politika ve uygulamalarina yonelik
verilerin garpiklik degerinin 0,441, basiklik degerinin ise 0,882 oldugunu gostermektedir. Bu degerlerin
—1,5 ve +1,5 arasinda olmast durumunda verilerin normal dagilima sahip oldugu degerlendirilmektedir
(Hair, Hult, Ringle ve Sarstedt, 2014). Bu nedenle korelasyon analizinde Pearson korelasyon katsayisi
dikkate alinmigtir. Korelasyon analiz sonuglar1 Tablo 4 sunulmustur.

Tablo 4. Korelasyon Analiz Sonuglari

|Degi§kenler Ort. |SS 1 2 3
1. Etik Lider 3,332 0,612 |1

2. Is Performansi 3,145 10,760 1|0,351** (1

3. Orgiitsel Adalet Politika ve Uygulamalar 3,247 0,668 [0,445** 10,398** |1

Yapilan korelasyon analiz sonuglari etik liderin is performanst (r= 0,351, p<0,05) ve orgiitsel adalet
politika ve uygulamalari (r= 0,445, p<0,05) ile pozitif yonlii bir korelasyona sahip oldugunu
gostermektedir. Ayrica orgiitsel adalet politika ve uygulamalart ile is performansi arasindaki korelasyon
da pozitif yonlidir (r= 0,398, p<0,05).

4.4. Hipotez Testleri

Arastirma hipotezlerini test etmeye yonelik olarak SPSS’e eklenti olarak gelistirilen Process Macro
kullanilmistir. 5000 onyiikleme 6rnek sayis1 ve %95 giliven araliginda yapilan analizlere ait sonuglar
Tablo 4’de sunulmustur.
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Tablo 4. Hipotez Testleri

Regresyon Yolu Etki SH p LLCI ULCI
EL > IP 0,3616 0,0864 0,000 0,1910 | 0,5332
EL - OAPU 0,3429 0,0684 0,000 0,2078 | 0,4781
OAPU > iP 0,2224 0,9251 0,000 0,0397 | 0,4051
Dolay Etki (EL > OAPU > IP) 0,7631 0,4872 0,000 0,1910 | 0,5322

EL: Etik Lider, OA: Orgiitsel Adalet Politika ve Uygulamalari, IP: Is Performansi

Tablo 4’deki sonuglar; etik liderin, is performans: (= 0,3616, 95% CIl= [0,1910, 0,5332], t=5,2410,
p<0,05) ve orgiitsel adalet politika ve uygulamalari tizerinde (8= 0,3429, 95% CI= [0,2078, 0,4781],
t=6,2178, p<0,05) anlamli ve pozitif yonde bir etkisinin oldugunu gostermektedir. Bu bulgulara ilave
olarak orgiitsel adalet politika ve uygulamalarinin da, is performans iizerinde anlamli ve pozitif yonde
bir etkisi vardir (8= 0,2224, 95% CI=[0,0397, 0,4051], t=2,4721, p<0,05). Elde edilen bulgular Hipotez
1’in desteklendigini gdstermektedir.

Etik liderin is performansma etkisinde orgiitsel adalet politika ve uygulamalarinin araci roliiniin tespit
edilmesine yonelik olarak dolayli etkinin anlamlilig1 kontrol edilmistir. Elde edilen sonuglar etik lider
ile i3 performansi arasindaki iliskide orgiitsel adalet politika ve uygulamalarinin araci roli oldugunu
gostermektedir (f= 0,7631, 95% BCA CI =[0,1910, 0,5322]). Hayes (2017) regresyon katsayilarinin
anlamliligini degerlendirmek i¢in alt ve {ist gliven araliklarinin (LLCI, ULCI) kontrol edilmesi ve bu
degerlerin higbir durumda sifir1 igermemesi gerektigini belirtmektedir. Zira arastirmadaki regresyon
yolarina ait alt (LLCI) ve iist (ULCI) giiven araliklar1 hi¢bir durumda sifir1 igermemektedir. Elde edilen
bulgular 1s181nda Hipotez 2 desteklenmistir.

5. Tartisma ve Sonug¢

Caliganlarda is performansinin artmasi, firmalarin etkinligi ve verimligini artirarak Orgiitsel basariya
o6nemli bir kaynak saglamaktadir. Bu nedenle is performansinin Onciillerini kesfetmek Onemlidir.
Arastirmada is performansinin onciilii olarak heniiz gelisim asamasinda olan etik lider incelenmistir.
Ahn ve ark. (2018, s. 461) etik liderlige yonelik anlayisimizi zenginlestirmek icin orgiitsel adalet gibi
orgiitsel faktorlerinde incelenmesi konusunda ¢agrida bulunmaktadirlar. Yapilan bu ¢agriya cevap
olarak arastirmada etik liderin is performansina etkisinde orgiitsel adalet politika ve uygulamalari aract
degisken olarak belirlenmistir. Boylelikle arastirma, etik liderin is performansini nasil etkiledigine dair
i¢ goriiler sunarak etik liderlige yonelik literatiire katki sunmaktadr.

Aragtirmada oncelikle etik liderin is performansi tizerinde olumlu etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Arastirmada elde edilen bu sonug sosyal 6grenme ve sosyal degisim teorilerinin kuramsal ¢ergevesi ile
uyumludur. Sosyal Ogrenme teorisi (Bandura, 1977), calisanlarin is ortaminda rol modellerin
davranislari taklit etme egiliminde oldugunu one siirmektedir. Genel olarak iist diizey yoneticiler,
glicleri ve goriintirlikkleri nedeniyle ¢alisanlar igin giiglii bir rol model olarak hareket ederler. Dolayist
ile st diizey yoneticiler yiiksek derecede etik liderlik davranislari sergilediklerinde, ¢alisanlar da etik
liderin davrandigi gibi olumlu davraniglarda bulunacaktir. Etik lider c¢aliganlarina ekstra ¢aba ve ilgi
gostermesinin yani sira onlara karsi adil, saygili ve diiriist davranmaktadir. Etik lideri, kendilerine
giivenilir bir rol model olarak degerlendiren ¢alisanlar, kendi aralarinda kabul edilebilir davranislar
hakkinda ortak bir anlay1s gelistirir ve nihai olarak is performanslar1 da artar. Sosyal 6grenme teorisine
paralel olarak sosyal degisim teorisi de (Blau, 1964), calisanlarin lideriyle karsiliklilik normuna dayali
olarak iliskiler kurduklarin ileri siirmektedir. Ust yoneticiler etik liderlik davramslari sergilediklerinde,
caliganlar iist yonetimden aldiklar1 adil ve diiriist muamele karsiliginda 6rgiitsel basariya hizmet edecek
sekilde davranislarda bulunmaya tesvik edilmektedir. Her iki teori de etik liderin g¢alisanlarda is
performansini nasil artirdigina yonelik degerli i¢ goriiler saglamaktadir. Arastirmanin bu bulgusu
gecmis arastirma bulgulari ile de paralellik gostermektedir (Ahn ve ark., 2018, s. 467; Zaim ve ark.,
2021, s. 54).
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Aragtirmada elde edilen diger bir bulgu ise etik liderin is performansina etkisinde 6rgiitsel adalet politika
ve uygulamalarimin araci roliiniin tespit edilmesidir. Arastirmanin literatiir kisminda tartisildig1 gibi etik
lider galisanlarina adil ve etik bir sekilde davranarak ¢alisanlarda orgiitsel adalet algisinin gelismesini
saglamaktadir. Geligen orgiitsel adalet algisi etik liderin ¢alisanlariyla arasinda sosyal degisim iligkisinin
kurulmasma yol a¢maktadir. Karsililik normuna gore calisanlar bu degisim iliskisine Orgiitsel
vatandaslik davranisi veya oOrgiitsel baglilik gibi olumlu tutum ve davranislarla karsilik verir.
Caliganlarda oOrgiitsel baglilik ve oOrgiitsel vatandaglik davraniglarin artmasi dolayli olarak is
performansini da olumlu yonde etkileyecektir. Bununla birlikte galisanlarin is performansina yonelik
tutumlari, yalnizca etik liderin etik davranislarindan degil, ayn1 zamanda oOrgiitiin adalete yonelik
politika ve uygulamalarinda da etkilenmektedir. Oyle ki birgok arastirmaci ¢alisanlarmn adalet algilarinin
liderin davranmislarindan daha ¢ok orgiitiin politika ve uygulamalarindan etkilendigini belirtmektedir.
Arastirmanin literatiir kisminda da vurgulandig: gibi etik liderler i¢in adalet birincil kaygidir. Bu nedenle
etik bir lider adaleti saglayabilmek i¢in orgiitiin adalet politikasi ve uygulamalarinda yasanan sikintilara
¢oziim arayisindadir. Etik liderin orgiitiin adalet politikasi {izerinde yaptigi bu olumlu degisimler
calisanlarda adalet algisinin olusmasimmi ve sosyal degisim teorisi baglaminda is performansinin
artmasini saglamaktadir.

Shin, Sung, Choi ve Kim (2015, s. 46) etik liderin ¢alisanlarina karsi adil ve diiriist davranmasinin
caliganlarda prosediirel adalet algilarimi artirdigini ve artan prosediirel adalet algisinin da galigan
davranislarimi sekillendirerek firma performansini olumlu yonde etkiledigini belirtmektedir. Bu
arastirmada, Shin ve arkadaslarinin (2015, s. 50) ¢alismalarindan farklilasarak daha bireysel diizeyde
analizler yapilmis (firma performansi yerine c¢alisan performansi) ve etik liderin is performansina
etkisinde Orgiitsel adalet algisinin araci rolii tespit edilmistir. Boylelikle arastirma etik liderlik is
performansi yonelik literatiirii genisletmektedir.

Yoneticilerin yasadigi temel zorluklardan biri, etik gerekliliklerin orgiitsel sonuglara 6zelliklede orgiitiin
finansal hedeflerine zarar vermeden yerine getirilmesidir. Ydoneticiler etik kararlar alma zorunlulugu
hissettiklerinde is siireclerinin yavaslayacagi, verimliligin diisecegi ve dolayli olarak finansal
performansin azalacagina inanmaktadir (Shin ve ark., 2015, s. 44). Halbuki arastirmalar etik
davraniglarin 6rgiitiin etkinligi ve verimliliginin artirdig1 géstermektedir (Shin ve ark., 2015, s. 52; Zaim
ve ark., 2021, s. 54). Bu dogrultuda giiniimiiz yoneticilerinin etik liderlik davraniglarda bulunmasi
onerilir. Caligsanlarin is performansinin artirmak isteyen yoneticiler ¢alisanlarina karsi adil ve saygili bir
sekilde davranmali ve adalete 6nem vermelidir. Ciinkii orgiitsel adalet ayn1 zamanda ¢aliganlarin etik
davraniglarini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Adalet {izerine yapilan arastirmalara orgiitsel adaletin, bir
oOrgiitte igverenler ve calisanlar arasinda girdi ve ¢ikti olarak da bilinen iki yonlii bir iliski oldugunu ve
bir kazan kazan metodu olabilecegini belirmektedir (Al Halbusi, Williams, Mansoor, Hassan ve Hamid,
2020, s. 516).

Aragtirmanin bazi simirliliklar1 bulunmaktadir. Oncelikle arastirmanin kesitsel verilere dayali olarak
yapilmasi nedensellik ile ilgili kesin sonuglara varilmasini zorlastirmaktadir. Ayrica arastirmanin
Kocaeli/izmit’te faaliyet gosteren otomotiv sektérii calisanlarna yonelik yapilmasi bulgularin
genellestirilmesine engel teskil etmektedir.

Literatiirde psikolojik faktorlerin ¢alisanlarin tutum ve davramislart iizerinde etkili oldugunu
belirtilmektedir (Bouckenooghe ve ark. 2015, s. 259). Bu nedenle ileride yapilacak arastirmalarda etik
lider ile is performansi arasindaki iliskide psikolojik sermaye ve psikolojik giivenlik gibi psikolojik
faktorlerin araci ya da diizenleyici etkilerinin arastirilmasinin faydali olabilecegi degerlendirilmektedir.
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Extensive Summary
1. Introduction

The performance of employees is considered a vital element for the success of an organization and is
seen as an important factor in increasing its efficiency. However, organizational success can only be
achieved when all employees collectively perform well. Sabir, Igbal, Rehman, Shah, and Yameen (2012,
p. 163) think that to achieve organizational goals and objectives, the performance of all employees
should be increased by using their talents at the highest level. Researchers agree that the leader has an
important role in increasing the performance of all employees by maximizing their abilities (Dalmus,
2021, p. 51; Zaim et al., 2021, p. 42).

Although researches document the relationship between ethical leadership and job performance, the
relationship between ethical leadership and employee performance can be direct or indirect. As a matter
of fact, in the studies conducted, the perceptions or psychological states of employees such as
organizational identity (Zhu et al., 2015, p. 520), perception of organizational support (Jacobs et al.,
2014, p. 54), psychological capital (Bouckenooghe, Zafar, & Raja, 2015, p. 259) and self-efficacy
(Walumbwa et al., 2011, p. 24) have a mediating effect on the relationship between ethical leader and
job performance. These studies reveal that the psychological state of the employees and their perceptions
of the organization are important in the relationship between the ethical leader and job performance.

In this study, organizational justice policies and practices were examined as a mediator variable in the
relationship between the two variables. Although the moral responsibility of the ethical leader has long
been debated by many scientists, empirical examination of its structure and effectiveness is still at an
early stage (Jordan et al.,, 2013, p.563). In addition, relatively few studies have been conducted on the
results and boundary conditions of the ethical leader (Ahn et al., 2018, p. 458). In this direction, the
research aims to enrich our knowledge about ethical leadership by investigating the consequences and
boundary conditions of the ethical leader. The relationships between the variables in the research are
examined in the context of social learning and social change theories. In addition to being a source for
future studies, it is considered that the findings will increase awareness among managers.

2. Method

To carry out the research, first of all, necessary ethical permissions were obtained from the European
Leadership University Ethics Committee (ALU-ETK-2021-02/03). Afterward, the manager of a private
factory operating in the automotive sector in Kocaeli/Izmit was interviewed and permission was
requested for the research. The reason why the automotive sector was chosen as the research population
is that it is a source of employment for the people of the region. After obtaining the necessary permission
to conduct the research, a questionnaire prepared in electronic form was sent to the human resources
manager of the factory. In addition, an informative form was sent to managers and employees, and the
purpose of the research and its purpose were explained. In addition, it was informed that the research is
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based on volunteerism, that the research can be abandoned at any time, and that the data will not be used
except for the research. It waited for 13 days for data collection and 350 questionnaire data obtained
after 13 days were examined and 12 questionnaires that were considered to be filled in improperly were
not included in the study. Analyzes were made with 338 survey data.

Analyzes reveal that ethical leadership has a significant and positive effect on job performance (f=
0.3616, 95% CI=[0.1910, 0.5332], t=5.2410, p<0.05) and organizational justice policies and practices
(B=0.3429, 95% CI=[0.2078, 0.4781], t=6.2178, p<0.05). In addition to these findings, organizational
justice policies and practices have a significant and positive effect on job performance (= 0.2224, 95%
CI=10.0397, 0.4051], t=2.4721, p<0.05) . The findings show that Hypothesis 1 is supported.

To determine the mediating role of organizational justice policies and practices in the effect of ethical
leadership on job performance, the significance of the indirect effect was checked. The results show that
organizational justice policies and practices have a mediating role in the relationship between ethical
leadership and job performance (B= 0.7631, 95% BCA CI=[0,1910, 0.5322]). Hayes (2017) states that
to evaluate the significance of the regression coefficients, the lower and upper confidence intervals
(LLCI, ULCI) should be checked, and in no case should contain zero. Because the lower (LLCI) and
upper (ULCI) confidence intervals of the regression paths in the research do not contain zero in any
case. In light of the findings obtained, Hypothesis 2 was supported.

3. Discussion and Conclusion

In the research, it has been determined that ethical leadership has a positive effect on job performance.
This result obtained in the research is compatible with the theoretical framework of social learning and
social exchange theories. Social learning theory (Bandura, 1977) suggests that employees tend to imitate
the behavior of role models in the workplace. In general, senior managers act as strong role models for
employees because of their power and visibility. Therefore, when senior managers exhibit high ethical
leadership behaviors, employees will behave positively just like the ethical leader does. Ethical leaders
not only show extra effort and attention to their employees, but also act fairly, respectfully, and honestly
towards them. Employees who consider the ethical leader as a reliable role model for themselves develop
a common understanding of acceptable behavior among themselves and ultimately increase their job
performance. Parallel to social learning theory, social exchange theory (Blau, 1964) argues that
employees establish relationships with their leaders based on the norm of reciprocity. When top
managers exhibit ethical leadership behaviors, employees are encouraged to act in a way that serves
organizational success in return for fair and honest treatment from top management. Both theories
provide valuable insight into how the ethical leader improves the job performance of employees. This
finding of the study shows parallelism with the findings of previous research (Ahn et al., 2018, p. 467,
Zaim et al., 2021, p. 54).

Another finding obtained in the research is the determination of the mediating role of organizational
justice policies and practices in the effect of ethical leadership on job performance. As discussed in the
literature part of the research, ethical leaders provide the development of organizational justice
perception in employees by treating their employees fairly and ethically. The developing perception of
organizational justice leads to the establishment of a social change relationship between the ethical
leader and his employees. According to the reciprocity norm, employees respond to this exchange
relationship with positive attitudes and behaviors such as organizational citizenship behavior or
organizational commitment. Increasing organizational commitment and organizational citizenship
behaviors in employees will indirectly affect job performance positively. Shin et al. (2015, p. 46) state
that the ethical leader's the fair and honest treatment of his employees increases the perceptions of
procedural justice in employees, and the increased perception of procedural justice shapes employee
behavior and positively affects company performance. In this study, differentiating from the studies of
Shin et al. (2015, p. 50), more individual analyzes were made (employee performance rather than firm
performance) and the mediating role of organizational justice perception in the effect of ethical
leadership on job performance was determined. Thus, the research expands the literature on ethical
leadership job performance.
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