Ucgiincii Sektor Sosyal Ekonomi Dergisi
Third Sector Social Economic Review
57(4) 2022, 2955-2974
doi: 10.15659/3.sektor-sosyal-ekonomi.22.11.1967

Arastirma Makalesi

Orgiitsel Baghlik Uzerinde Etik Iklim ve Etik Liderlik Algilarimin Etkisi:
Akademisyenler Kapsaminda Bir Arastirma

The Effect of Ethical Climate and Ethical Leadership Perceptions on Organizational
Commitment: A Study Within the Scope of Academicians

Ayhan OZTURK Esat KALAYCIOGLU
Doktora dgrencisi, Bursa Uludag Doktora dgrencisi, Bursa Uludag
Universitesi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitlisii
Y onetim ve Organizasyon Y onetim ve Organizasyon
ayhanoztrk16@gmail.com esat.kalaycioglu@gmail.com
https://orcid.org/0000-0001-5641-7604 https://orcid.org/0000-0001-6141-2234
Makale Gelis Tarihi Makale Kabul Tarihi
13.09.2022 29.10.2022

Oz

Giiniimiiziin rekabetgi piyasa kosullarinda isletmelerin faaliyetlerini devam ettirebilmelerinde ve kdrlarini
maksimum seviyelere ulastirmalarinda ¢alisanlar, toplum, miisteriler ve hissedarlar olarak nitelendirilen
paydaslarin oldukca énemli bir etkisinin bulundugu bilinmektedir. Ozellikle degisen diinya diizeniyle birlikte
isletmelerin, kar elde etmelerinin yani sira paydaglar nezdinde saygin ve itibarli bir konumda bulunmalar: da
gerekmektedir. Dolayisiyla isletmelerin hem pazarda etkin ve verimli bir goriiniim sergilemeleri hem de orgiitsel
anlamda performanslarint olumlu yénde etkilemeleri icin etik degerlere riayet etmelerinin gerekliligi ifade
edilmektedir. Boylelikle paydaslar nazarinda megsruiyet saglayarak pazarda daha gii¢lii bir konumda yer
edinmelerinin saglanacagr ongoriilmektediv. Calismadaki amacimiz kapsaminda akademisyenlerin orgiitsel
baghhiklarinin iizerinde, etik liderlik algisimin etkisini aciklamak ve etik iklim kavramnin belirtilen degiskenler
lizerinde aracilik etkisinin olup olmadigini ortaya koymak hedeflenmistir. Bu baglamda Istanbul il simrlar
icindeki vakif iiniversitelerinde gérev yapan akademik personeller degerlendirme kapsamina alinmistir. Orneklem
olarak 411 akademisyen bazinda anket yontemi ile toplanarak elde edilen verilerde SPSS 25.0 paket programindan
faydalanilarak yapilan korelasyon ve regresyon analizleri neticesinde etik liderligin, etik iklimi pozitif yonlii
etkiledigi gozlenmistir. Ayrica etik liderlik ve etik iklim algilamalarinin, orgiitsel baghligin alt boyutlar: olarak
ifade edilen duygusal baghlik, devam bagliligi ve normatif baghliklarini da pozitif yonlii etkiledikleri saptanmistir.
Ote yandan yapilan analizler sonucunda elde edilen bir diger sonug ise etik iklimin, etik liderlik ve érgiitsel baghlik
degiskenleri arasinda aracilik etkisinin oldugu seklinde karsimiza ¢tkmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Etik, Etik Iklim, Etik Liderlik, Baghlik, Orgiitsel Baghlik
Abstract

It is known that in today’s competitive market conditions, employees, society, customers and shareholders, known
as stakeholders, have a significant impact on companies to continue their activities and maximize their profits.
Especially with the changing world order, companies need to be in a respectable and reputable position in the
eyes of stakeholders as well as make profits. Therefore, it is stated that companies must comply with ethical values
both to display an effective and productive appearance in the market and to affect their organizational
performance positively. Thus, it is foreseen that they will gain a stronger position in the market by providing

Onerilen Atif /Suggested Citation
Oztiirk, A., Kalaycioglu, E., 2022 Orgiitsel Baglilik Uzerinde Etik iklim ve Etik Liderlik Algilarinin Etkisi:
Akademisyenler Kapsaminda Bir Arastirma, Ugiincii Sektor Sosyal Ekonomi Dergisi, 57(4),2955-2974.



http://dx.doi.org/10.15659/3.sektor-sosyal-ekonomi.22.11.1967
mailto:ayhanoztrk16@gmail.com
https://orcid.org/0000-0001-5641-7604
mailto:esat.kalaycioglu@gmail.com
https://orcid.org/0000-0001-6141-2234

Oztiirk, A. — Kalaycioglu, E. ,2955-2974

legitimacy in the eyes of the stakeholders. Within the scope of our study, it is aimed to explain the effect of ethical
leadership perception on the organizational commitment of academicians and to reveal whether the concept of
ethical climate has a mediating effect on the specified variables. In this context, academic staff working at
foundation universities within the provincial borders of Istanbul were included in the evaluation. For sampling,
by the result of the correlation and regression analyses of 411 academicians’ surveys made by utilizing the SPSS
25.0 program package, it was observed that ethical leadership positively affected the ethical climate. In addition,
it was determined that ethical leadership and ethical climate perceptions positively affect emotional commitment,
continuance commitment and normative commitment, which are expressed as sub-dimensions of organizational
commitment. On the other hand, another conclusion shown by the analysis is that the ethical climate has a
mediating effect between ethical leadership and organizational commitment variables.

Keywords: Ethic, Ethical Climate, Ethical Leadership, Commitment, Organizational Commitment

1. GIRIS

Orgiitiin genel olarak degerler sistemini belirleyen, kurumsal siirecin nasil isleyecegini ve bunun
yaninda Orgiit calisanlar1 arasindaki iletisimi de diizenleyen, yazili veya yazisiz ifadeler olarak belirtilen
etik kavrami, sirketlerin silirdiiriilebilirligi agisindan c¢alisanlarina, tedarikgilerine ve diger tiim
paydaslarina karsi bir zorunluluk halini almistir (Zencirkiran, 2012, s. 175). Bilhassa kiiresellesen diinya
baglaminda ortaya ¢ikan ¢esitli etik dist kurumsal skandallar akabinde, oOrgiitler agisindan etik
kavraminin daha fazla 6nem kazandigi bilinmektedir. Son yillarda hem akademik mecrada da hem de is
diinyasinda adindan olduke¢a fazla s6z ettiren etik unsuru, her gecen giin popiilaritesini arttirmaktadir
(Shin, 2012, s. 299). Yazinda yapilan g¢aligmalardan ¢ogunun ise oOrgiitsel etik ve bu unsurun
sonuglarinda olusan durumlar inceledigi dikkat cekmektedir. Ancak genel itibariyle etik kapsaminda
etik iklim ve etik liderlik davranislarina odaklanildig1 goriilmektedir (Brown ve Treviiio 2006; Martin
ve Cullen 2006; Resick, Hanges, Dickson, ve Mitchelson 2006; El¢i ve Alpkan 2009; Lu, Kuo ve Chiu
2013; Al Halbusi, Williams, Ramayah, Aldieri ve Vinci 2020). Nitekim giiniimiizde orgiitler igin
kurumsal sosyal sorumluluk ve seffaflik perspektifine gore sergilenmekte olan kurumsal imajin oldukga
onemli oldugu bilinmektedir. Bu kapsamda yoneticilerin ve liderlerin sahip oldugu degerler, calisma
ortami ile iklimini etkileme hususunda kritik noktalardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yonetici ve
liderlerin orgiit icerisinde sergilemis olduklari etik davraniglar, orgiitsel etik ¢ercevesini ve dolayisiyla
orgiitte calisanlar i¢in de bir etik anlayis olusturma konusunda etkili olmaktadir (Demirtas ve Akdogan
2015, s. 59).

Orgiitsel etik degerlerin, orgiitsel baglilik, calisan memnuniyeti, calisanlarin performanslari,
devamsizliklari, caliganlarin isten ayrilma niyetleri ve Orgiite uyumlart dahil olmak iizere bir¢cok
degiskenle giglii iliski igerisinde oldugu belirtilmektedir (Hunt, Wood ve Chonko 1989, s. 79).
Dolayisiyla bu ¢aligma kapsaminda da orgiitlerde etik liderlik davranislari ve etik iklim yapisinin,
calisanlarin &rgiitsel bagliliklar1 iizerinde olan etkilerinin degerlendirilmesi amaglanmaktadir. s
diinyasinda etik konusunun oldukca 6nemli oldugu, gerceklestirilen etik uygulamalarin ve firmadaki
etik iklim yapisinin, ¢alisanlarin kurumda kalma hususu ile direkt baglantili oldugu varsayilarak,
orgiitsel bagllik tizerindeki etkilerinin incelenmesinin olduk¢a mithim oldugu dngdriilmektedir. Diinya
genelinde etik alaninda, yazinda oldukga fazla ¢alisma olmasina ragmen Tiirkiye’de etik alanimin ¢ok
fazla caligilan bir alan olmadigi dikkat cekmektedir. Bu nedenle calismanin, yazinda yapilan
caligmalardan da yararlanarak, Tiirkiye’de smirli ¢aligma bulunan etik alanina katki yapacagi
diistintilmektedir.

1.1. Etik Liderlik

Etik liderlik kavramu, kisisel olarak gergeklestirilen eylemler ve bireyler arasindaki iligkiler araciligiyla
normatif olarak uygun olan davraniglarin sergilenmesi olarak tanimlanmaktadir. Ayrica etik liderlik,
normatif olarak uygun olan bu tiir davranislarin, ¢aligsanlar {izerinde ¢ift yonlii iletisim, yetkilendirme ve
karar alma yoluyla arttirilarak tesvik edilmesi lizerinde duran bir yonetim tarzi olarak belirtilmektedir
(Brown ve Trevino 2006, s. 595-596). Liderlik kavraminin etik boyutu olarak dikkat ¢eken etik liderlik
baglaminda, yoneticinin ¢alisanlar {izerinde oOrgiitsel davramiglarini etkileme potansiyeli olmasi
hasebiyle yadsinamaz bir sekilde 6nem arz ettigi belirtilmektedir. Bilhassa Enron skandali sonrasinda
etik liderlik kavraminin 6nem derecesinin giderek arttigi ifade edilmektedir (Trevifio, Brown ve
Hartman 2003, s. 6). Genel hatlariyla etik liderligin gerektirdigi 6zellikler; diiriistliik ve karakter, etik
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biling, etik sorumluluk, kisinin toplum ile olan adaptasyonu, motivasyon, destekleme ve yetkilendirme
seklinde alti madde halinde karsimiza ¢ikmaktadir (Resick ve ark., 2006, s. 346).

Orgiit kapsaminda birbirinden farkl kisiler {izerinde etkinlik olusturarak, bir 6rgiit kiiltiirii insa etme
konumunda bulunan etik liderin orgiit igerisinde etkileyici olmasi, liderin sergilemis oldugu tutum ve
davranislarin 6rgiitiin tamaminda kendini hissettirmesine sebep olmaktadir. Ayn1 zamanda etik bir lider,
gerceklestirmis oldugu davramiglarla birlikte Orgiit tiyeleri tarafindan 6rnek alinarak, rol model
olusturabilmektedir (Tuna, Bircan ve Yesiltas 2012, s. 144). Etik bir liderin ¢alisanlar tarafindan rol
model alinmasinin, calisanlarin yapilan islere karst gergeklestirmis olduklar1 tutum ve davranislarin
diizenleyecegi, karsilikli olarak rekabetten cok isbirligine odaklanmalarini ve ¢alisanlarin giiven ve
sadakatinin kazanilmasi dolayisiyla orgiitsel baglihig da arttiracagi dngoriilmektedir. Orgiit iiyeleri
iizerinde is tatmininin saglanmasi ve orgiitsel bagliligin artmasi, siiphesiz ki isletmeler acisindan da
hedeflenen ¢izgiye ulagmalar1 baglaminda olumlu etkiler gdstererek daha verimli ve etkin bir yapiya
biirlinmelerine imkan tanimaktadir (De Hoogh ve Den Hartog 2008, s. 300). Genellikle 6grenmenin
etkilesim ve gdzlem yoluyla gergeklestigini vurgulayan sosyal 6grenme teorisine dayandirilan etik
liderlik baglaminda, yoéneticiler tarafindan gerceklestirilen davranislarin calisanlara nasil
aktarilabilecegi ifade edilmektedir (Bandura, 1977). Dolayisiyla etik liderlerin olumlu sekilde
gerceklesen kisilerarasi davraniglarini taklit eden galiganlarin, kisilerarasi iligkilerini giiglendirebilecegi
ve isletme icerisindeki ¢atigmalari, gerilimi azaltabilecegi dile getirilmektedir. Nitekim etik bir lider
yonetiminde ¢alisanlar, isletmede diger arkadaslarinin fikir ve diistincelerini ifade etmelerine, bireysel
saldirilardan kaginmalarina, is arkadaslarin ihtiyaglarina karsi saygi gostermeye yonelik goniillii
davranislar sergileme egilimine girmektedirler (Mayer, Aquino, Greenbaum ve Kuenzi 2012, s. 154).
Ozellikle isletmelere olumlu yondeki kazanimlarinin anlasiimasiyla birlikte etik liderligin, is hayatinda
olmazsa olmaz bir kavram haline geldigi dikkat ¢ekmektedir.

1.2. Etik iklim

Orgiitsel iklimin bir bileseni olarak degerlendirilen etik iklim, etik acidan dogru tutum ve davranislarin
ne olduguna, etik meselelerin nasil ele alinmasi ve bunlarla nasil basa ¢ikilmasi gerektigine dair ortak
algilar seklinde ifade edilmektedir. Etik iklim, rgiitsel iliskileri ve ¢aliganlarin tutum ve davranislarini
sekillendiren en 6nemli faktorlerden biri olarak belirtilmektedir. Bundan dolay1 etik iklimin, 6rgiitsel
sonuglar iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu bilinmektedir. Orgiitsel etik iklim ile ¢alisanlarin tutum
ve davraniglan arasindaki iliskileri anlamak, bu yilizden yazinda oldukc¢a yaygin bir ¢calisma alani olarak
dikkat ¢ekmektedir. Calisanlarin orgiitiin etik bir yapida oldugunu algilamalari, ayn1 zamanda Grgiitii
kendileri i¢in adaletli ve giivenilir bir yer olarak algilamalarini da saglamaktadir. Bu durumun da 6rgiit
iyelerinin is tatmini ve orgiite olan bagliliklarini arttiracag: diistiniilmektedir (El¢i ve Alpkan 2009, s.
297-298). Bunun yami sira etik iklim, c¢alisanlarin, orgiitiin etik politikalarina, uygulamalarina ve
prosediirlerine iliskin algilarin1 yansitan bir orgiitsel iklim tiirii olarak kabul edilmektedir. Bu sebeple
etik iklim olumlu oldugu zaman, ¢alisanlar 6rgiitte herhangi bir etik ikilem arasinda kaldiklarinda, ne
tiir bir karar vermesi gerektigini, dogru davranigin ne yonde olmasi gerektigini ve kendilerinden
beklenen davranisin ne oldugunu bilmektedirler (Shin, 2012, s. 299).

Etik iklim kavramimi aragtirmacilar genellikle birkag boyuttan olusan bir yap1 seklinde ele alarak
siniflandirmaktadirlar. Etik iklimin en bilinen siniflandirmasi ise Victor ve Cullen’in (1988) tipolojisi
olarak literatiirde kabul gormektedir. Bu tipoloji, aragsallik, bagimsizlik, baskalarinin iyiligini isteme,
kurallar, kanun ve kodlar olarak bes boyutta ele alinmistir. Aragsallik iklimi, en az tercih edilen iklim
tiirii olarak belirtilmekte ve bu iklim, temel olarak kisisel ilginin maksimize edilmesine dayanmaktadir.
Kisiler, oOrgiitin menfaatlerine hizmet eden veya bireysel ¢ikarlar saglayan kararlarin alindigia
inanmaktadirlar. Calisanlarin, oOrgiitte alinan kararlarin bireysel c¢ikarlar sagladigima inanmalarn
sebebiyle kendi menfaatleriyle ilgilendikleri bilinmektedir. Bagimsizlik iklimine gore ise bireyler,
birtakim ilkeleri temel alarak kendi bireysel ahlaki inanglar1 dogrultusunda davranis sergilemektedirler
(Tsai ve Huang 2008, s. 567). Bu baglamda bagimsizlik ikliminde, dis etkilere asgari derecede dnem
vererek, kisisel ahlaki inanglar vurgulanmaktadir. Yardimseverlik ikliminin oldugu atmosferlerde ise
bireyler, birbirlerinin iyiliklerine ilgi duymaktadirlar. Bu iklim tiiriinde hem kurum i¢inde hem de kurum
disinda bulunan ve etik kararlardan etkilenebilecek olan diger insanlarin da iyilikleri ile menfaatleri g6z
oniinde bulundurulmaktadir (Martin ve Cullen 2006, s. 179). Kurallar boyutu da firma tarafindan
belirlenen, kabul edilmis davranig kurallar ile ilgilenmektedir. Bu iklim tiiriinde orgiitsel kararlar,
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birtakim yerel kural veya davranis kurallar1 gibi standartlar tizerinden y6nlendirilmektedirler (Tsai ve
Huang 2008, s. 567). Kanun ve kodlarin oldugu iklim tiiriinde, karar verme durumlariyla kars1 karsiya
kalan calisanlarin, yasa, kutsal kitap veya mesleki davranig kodlar1 gibi bazi dig sistemlerin yetkilerini
temel alarak karar vermelerinin gerekli oldugu diisiiniilmektedir. Orgiit baglaminda degerlendirildiginde
ise bir ¢alisanin etik karar vermesini ve davranigini bu dis kodlarin yonettigi belirtilmektedir (Martin ve
Cullen 2006, s. 179).

1.3. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baghlik, kisinin davranislar1 dogrultusunda faaliyetlerine ve kuruma olan ilgi diizeyini arttiran
inanglarina baglanmasi olarak tanimlanmaktadir (Mowday, Steers ve Porter 1979, s. 225). Baska bir
tanima gore de Orgiitsel baglilik, kurum i¢in gerekli olan ve kisisel tecriibelere dayanan bir duygu olarak
ifade edilmektedir (Kanter, 1968, s. 500). Ozetle orgiitsel baglilik, bireyin kurumun amag ve hedefleri
dogrultusunda ¢aba harcamasi, kurumda kalma istegi, arzusu olarak tanimlanabilmektedir.

Isletmelerde isgiicii devri, drgiitsel adalet, calisan performanst, is tatmini, devamsizlik, isten ayrilma
niyeti gibi bir¢ok konu ile iligkili oldugu bilinen 6rgiitsel baglilik kavrami, aragtirmacilar tarafindan
iizerinde olduk¢a calisilan bir konu haline gelmistir. Yapilan calismalar akabinde orgilitsel baglilik
kavramu ile ilgili bircok tanim ve model literatiire kazandirilmistir. Ortaya ¢ikan modeller genellikle
tutumsal ve davranigsal olmak {izere iki kategori olarak belirlenmistir. Tutumsal baglilik modelleri
kapsaminda Kanter (1968) tarafindan ii¢ boyutlu model olarak devama yonelik, kenetlenme ve kontrol
baglilig1 seklinde belirlenmistir. Sonrasinda Etzioni (1961) tarafindan yine ii¢ boyutlu model olarak
ahlaki, hesapg1 ve yabancilastirict baglilik olarak degerlendirilmistir. Akabinde O’Reilly ve Chatman
(1986) tarafindan uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme bagliligi olarak ele alinmigtir. Meyer ve Allen
(1991) ise orgiitsel bagliligi duygusal baglilik, devam bagliligt ve normatif baglilik olarak
belirtmislerdir. Ilgili yazin incelendiginde tiim bu tutumsal baglilik modellerinden en temel alinan model
ise ¢aligma kapsaminda da dikkate alinan Meyer ve Allen (1991) olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Diger
yandan davranigsal baglilik modelleri olarak ise Becker (1960) tarafindan gerceklestirilen yan bahis
modeli ve Salancik (1977) tarafindan ortaya atilan davranigsal baglilik modeli bu baglamda 6rnek teskil
etmektedir (Dedeoglu, Celik, inanir ve Altay 2016, s. 50). Ancak belirtildigi gibi yazinda en ¢ok kabul
goren orgiitsel baglilik modeli Meyer ve Allen (1991) tarafindan ii¢ kategoride ele alinmaktadir. Bunlar;
duygusal, devam ve normatif bagliliktan olugmaktadir.

Duygusal Baghlik: Calisanin kurum ile 6zdeslesmesini ve biitiinlesmesini kapsayan duygusal baglilik,
caliganlarin gereksinim duyduklari i¢in degil, kendi istekleri dogrultusunda orgiitte kaldiklarin
belirtmektedir. Calisanlarin arasinda bulunan uyum, c¢alisana kars1 adil davranis, bireye verilen 6nem ve
deger, orgiitsel giiven gibi birtakim etkenler duygusal baghlig1 etkileyebilmektedir. ilgili yazinda
duygusal bagliligin onciillerinin bireysel ozellikler, yapisal ozellikler, ise iliskin ozellikler ve is
tecriibeleri olmak iizere genel olarak dort sekilde kategorize edildigi belirtilmektedir (Meyer ve Allen
1991, s. 67-69).

Devam Baghiligi: Orgiitsel bagliligm diger alt boyutu olarak nitelendirilen devam baglhiliginda ¢alisan,
kurumdan ayrilmanin maliyetlerini dikkate almaktadir. Bu baglilik tiiriinde bireyin orgiitte ¢alisma
hayatina devam etmesinin sebebi olarak ihtiyag faktorii 6n plana ¢ikmaktadir. Bireyler orgiitte calismaya
ihtiya¢ duyduklari i¢in ¢aligmaya devam etmektedirler. Diger bir deyisle aliman egitim, kazanilan
tecriibe, yer degistirmek gibi hususlarin maliyetleri géz 6niinde bulundurulmaktadir (Meyer ve Allen
1991, s. 67). Ote yandan Becker (1960), bir is siirecine olan baglilign, isin sonlanmasi durumunda
kaybedilecek yan bahisler olarak gelistigini ileri siirmiistiir. Devam bagliliginin 6nciilleri olarak
devredilemeyen yetenekler kazanmak, kideme dayali ayricaliklardan vazgegmek, kisisel iliskileri
dagitmak zorunda kalmak, harcanan zamani ve ¢abay1 bosa harcama tehlikesi gibi etkenler potansiyel
olarak ayrilma maliyetleri olarak algilanabilmektedir.

Normatif Baglhilik: Bu bagllik tiirinde bir kurulusta kalma zorunlulugu duygusunun bireye, kuruma
girmeden Once (ailevi, kiiltiirel sosyallesme) ya da girdikten sonra (Orgiitsel sosyallesme) uygulanan
normatif baskilarin igsellestirilmesinden kaynaklanabilecegi ileri siirilmektedir. Ayrica normatif
baglilik, orgiitiin c¢alisgana Onceden odiiller sagladiginda (egitim bursu) veya istihdam saglama
konusunda (staj) ortaya c¢ikabilmektedir. Bu durumda c¢alisan, kendisini Orgiite karsi bor¢lu olarak
hissetmektedir. Dolayisiyla bu durum galisan1 6rgiite normatif olarak baglamakta ve orgiitte kalma
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konusunda ig¢sel bir zorunluluk olusturmaktadir. Nitekim bu yonlii bir baglilik diisiincesinin, ancak
calisanin orglite olan borcunu 6demesiyle sonlanacagi ongoriilmektedir (Meyer ve Allen 1991, s. 71-
72).

1.4. Literatiir Taramasi

Diinyada 6ncelikle ABD’de Enron, Worldcom gibi sirketlerde boy gosteren ve akabinde diinyanin farkl
yerlerinde, ¢esitli muhasebe skandallar1 sonrasinda gergeklesen iflaslar, sirketlerdeki yonetim tarzinin
degismesine sebep olmus ve sirketlerde etik kavraminin 6neminin her gegen giin daha da 6nemli bir hale
gelmesini saglamistir (Durak ve Taskin 2014, s. 30). Ciinkii is diinyasinda artan yasal diizenlemeler ile
hesap verebilirlige ve seffafliga odaklanmanin hakim oldugu bu dénemde, bir liderin etik yonii oldukca
Oonem kazanmaktadir. Ancak liderler genellikle finansal anlamdaki basarilara odaklanarak, orgiitleri
finansal hedefler dogrultusunda yonlendirmektedirler. Oysa ki belirtilen bu hedeflerin calisanlar
araciligryla gerceklestirilecegi diisliniildiigiinde, calisanlarin hedefe yonelik kararli ve talimatlar
uygulamaya istekli olmasi gerekmektedir. Bu yilizden liderin etik yoniiniin kuvvetli olmasi, ¢aliganlari
da olumlu yonde etkilemekte ve orgiitsel bagliligin, ekstra gaba harcamanin, verimliligin ve is tatmininin
artmasim saglamaktadir. Ozellikle etik liderlik sonucunda ¢alisanlarin duygusal ve normatif bagliliklari
geliserek Orgiitsel hedeflere ulasma ve etkinligin artmasi hususunda kazanimlar ortaya ¢ikmaktadir
(Abuzaid, 2018, s. 197). Ote yandan kurumun degerleri ve inanclarin1 benimseyen ¢alisanlarin, kurum
ile daha iyi etkilesim igerisinde bulunduklari, orgiitsel vatandaslik davraniglarinin, bagliliklarinin ve
yaratict davranislar gelistirmelerinin daha muhtemel oldugu dile getirilmektedir (Sarag, Efil ve Eryillmaz
2014, s. 483).

[lgili yazin tarandiginda orgiitlerde bulunan etik davranislar gesitli degiskenlerle iliskilendirilirken, daha
cok etik iklim, etik liderlik alanlarinda ¢alismalar bulmak miimkiindiir (Victor ve Cullen 1988;
Engelbrecht, Van Aswegen ve Theron 2005; Brown ve Trevifio 2006; Martin ve Cullen 2006; Resick
ve ark., 2006; Neubert, Carlson, Kacmar, Roberts ve Chonko 2009; Shin, 2012; Al Halbusi ve ark.,
2020). Etik iklimin, etik liderlik ve oOrgiitsel bagliliga etkisi konusunda yapilan arastirmalarda da
literatiirde olumlu sonuglarin bulundugu ¢alismalarin oldukea fazla yer almas1 dikkat ¢ekmektedir. Bu
dogrultuda Zhu, May ve Avolio (2004), Tsai ve Huang (2008), El¢i ve Alpkan (2009), Mayer, Kuenzi
ve Greenbaum (2010), Biite (2011), Eren ve Hayatoglu (2011), Ruiz-Palomino, Ruiz-Amaya ve Knorr
(2011), Cemberci, Civelek ve Giinel (2016), Dedeoglu ve ark., (2016), Esitti (2019), Ashfaq, Abid ve
Ilyas (2021) tarafindan yapilan ¢alismalar da degiskenler arasindaki pozitif iliskiyi destekler niteliktedir.

Yazinda yapilan ampirik ¢aligmalar dogrultusunda da belirtilen degiskenler arasindaki pozitif iligkileri
gormek miimkiindiir. Nitekim etik liderlik, etik iklim ve orgiitsel baglilik degiskenlerine dair yapilan
caligmalar incelendiginde Tiirkiye genelinde yapilan arastirmalardan Eren ve Hayatoglu (2011), ilag
firmalarinda ¢aligan 206 personeli drneklem olarak belirlemis ve arastirmada etik iklim ile orgiitsel
baghlik arasindaki iliskinin pozitif yonlii oldugunu ortaya koymusturlar. Celik, Dedeoglu ve Inamr
(2015) ise 391 hotel personeli dahilinde yapilan calismada etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda
iligkiyi incelemisler ve degiskenler arasinda pozitif yonlii iliski oldugu kanisina varmislardir. Benzer
sekilde Demirdag ve Ekmekcioglu (2015), yaptiklan ¢alismada etik liderlik, etik iklim ve orgiitsel
baglilik arasindaki iligkiyi aragtirmislardir. Otomotiv sektoriinde 76 personel ile gerceklestirdikleri
inceleme sonucunda etik liderlik ve etik iklimin hem duygusal baglilik hem de normatif bagllik ile
pozitif yonll, devam baglilig1 ile ise negatif yonlii bir iliski icerisinde oldugunu gozler 6niine
sermiglerdir. Bu paralelde Demirtas ve Akdogan (2015), etik liderlik, duygusal bagllik, isgiicii devri ve
etik iklim arasindaki iliskiyi ele almiglardir. Bakim sektoriinde calisan 447 personel ile yapilan
caligmada etik liderlik ile duygusal baglilik arasinda pozitif, isgiicli devir orani ile de negatif bir iligki
bulmuslardir. Yapilan analizler sonucunda elde edilen bir diger bulgu ise etik liderlik ile etik iklim
arasindaki iliskinin pozitif yonlii oldugunu gostermektedir. Cemberci ve ark., (2016) tarafindan yapilan
calismada da saglik, kamu ve egitim sektorlerinde calisan 171 personelden olusturulan 6rneklem
dahilinde etik liderlik, etik iklim ve orgiitsel baglilik iligkisi incelenmistir. Elde edilen bulgular
dogrultusunda degiskenler arasindaki pozitif iliskinin varligini ortaya koymusturlar. Dedeoglu ve ark.,
(2016) tarafindan ortaya koyulan ¢alismada da benzer degiskenler ele alinmistir. Hotelde caligan 391
personel ile yaptiklar ¢alismada etik liderlik ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif iliski bulmuslardir.
Ayrica liderlerin etik davranislariin orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerinin, kadin ¢alisanlarda daha
belirgin oldugunu ifade etmektedirler. Ote yandan yine aym sekilde etik liderlik ve orgiitsel baglilik
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iliskini inceleyen Esitti (2019) da restoran baglaminda 410 personelden olusan drneklem kapsaminda
yapilan analizler sonucunda pozitif iligkiyi destekler nitelikte sonuglar ortaya koymaktadir.

Farkli iilkeler baglaminda yapilan ampirik arastirmalarda da etik liderlik, etik iklim ve orgiitsel baglilik
olarak belirlenen degiskenler arasindaki iliskilerin pozitif yonlii oldugunu destekleyen ¢alismalara denk
gelmek miimkiindiir. Ornegin; Okpara ve Wynn (2008), Nijerya’da etik iklim, is tatmini ve orgiitsel
baglilik degiskenlerini 340 farkli sektor yoneticisi baglaminda arastirmis ve degiskenler arasinda pozitif
iligki oldugunu ortaya koymusturlar. Lu ve ark., (2013) ise 147 lojistik firmasin1 Tayvan kapsaminda
ele almislardir. Etik liderlik ve etik iklim arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alisma sonucunda pozitif iliski
oldugu kanisina varmislardir. Loi, Lam, Ngo ve Cheong (2015), tarafindan Cin 6zelinde gergeklestirilen
calismada da 176 banka personeli kapsaminda etik liderlik ve duygusal bagllik arasindaki iliski
incelenmis ve pozitif iliski oldugu tespit edilmistir. Bir bagka ¢aligmada da Eslamiech ve Mohammad
Davoudi (2016), iran’da 260 6gretmen iizerinde etik liderlik, orgiitsel baglilik ve tilkenmislik iliskisini
incelemistirler. Nitekim elde edilen sonugclar etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin pozitif
yonlii oldugunu, tiikenmislik ile arasindaki iligkinin ise negatif yonlii oldugunu ortaya koymaktadir.
Mitonga-Monga ve Cilliers (2016) ise Demokratik Kongo Cumhuriyeti’nde demiryolu sektoriinde
faaliyet gosteren bir firmada 839 personelden olusan bir 6rneklem dahilinde etik liderlik, orgiitsel
baglilik ve orgiitsel vatandaglik davranigi arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Elde edilen bulgular pozitif
iliskinin varligii ortaya koymaktadir. Ote yandan Abuzaid (2018) tarafindan Urdiin’de yapilan ¢alisma
baglaminda etik liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski 13 bankadan toplamda 216 personel ile
incelenmistir. Yapilan ¢alisma sonucunda etik liderlik kavramu, orgiitsel baglilik boyutlarindan duygusal
ve normatif baglilik ile pozitif iliskili bulunurken, devam baglilig1 ile arasinda iligki bulunamadigi
belirtilmistir. Etik liderlik ve orgiitsel baglilik iliskisini inceleyen bir diger calisma da Lotfi, Atashzadeh-
Shoorideh, Mohtashami ve Nasiri (2018) tarafindan Iran’da 340 hemsire baz almarak
gergeklestirilmistir. Elde edilen bulgular degiskenlerin arasindaki iliskinin pozitif yonlii oldugunu
gostermektedir. Bu dogrultuda Al Halbusi ve ark., (2020) Irak genelinde 395 farkli sektor ¢alisani
iizerinde yapmis olduklar1 caligmada etik liderlik ve etik iklim arasindaki iliskiyi ele almislar ve pozitif
yonlii bir iligkinin varhigina dikkat ¢ekmistirler. Benzer sekilde Ashfaq ve ark., (2021) da Pakistan’da
etik liderlik ve orgiitsel baglilik iliskisini 211 kamu ve 6zel sektor ¢alisan1 dogrultusunda ele almis ve
bulunan iliskinin pozitif yonli oldugunu ifade etmistir.

2. AMAC ve YONTEM
2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kiiresellesmeyle birlikte degisen diinyada artan etik dis1 muhasebe skandallar1 akabinde etik kavrami
giderek Onem kazanmugtir. Yapilan arastirmalarda da orgiitte c¢alisanlarin bagliligi, calisan devir
oranlarinin azalmasi, verimliligin artmasi, ig tatmini gibi konularla etik kavraminin iligkili oldugu ve
oneminin her gegen giin daha da arttigi gdzlenmektedir. Ozellikle etik iklim ve etik liderlik gibi
konularin orgiitsel bagliliga olan etkisi arastirmacilarin olduk¢a dikkatini ¢ekmektedir. Bu baglamda
aragtirmanin amact; Orgiitsel baglilik tizerinde, etik liderlik algisinin etkisini agiklamak ve etik iklim
kavraminin belirtilen degiskenler {izerinde aracilik etkisinin olup olmadigini ortaya koymaktir.

2.2. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Yukarida ifade edilen literatiir kapsaminda asagida belirtilen arastirma modeli ve hipotezler
olusturulmustur.
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H5+
P
Duygusal
Baghhk
Ho6+
Etik Liderlik HI+ Etik iklim Hy Devam
—— Baghlig
Normatif
7 > Baghihik

Sekil 1: Arastirma Modeli
H1: Etik liderligin etik iklim iizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.
H2: Etik iklimin duygusal baglilik iizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.
H3: Etik iklimin devam baglilig1 iizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.
H4: Etik iklimin normatif baglilik iizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.
H5: Etik liderligin duygusal baglilik {izerinde pozitif yonlii etkisi vardir.
HG6: Etik liderligin devam baglilig1 iizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.
H7: Etik liderligin normatif baglilik {izerinde pozitif yonlii etkisi vardir.
H8: Etik liderlik ile duygusal baglilik arasindaki iligkide, etik iklimin araci etkisi vardir.
H9: Etik liderlik ile devam baglilig1 arasindaki iliskide, etik iklimin araci etkisi vardir.
H10: Etik liderlik ile normatif baglilik arasindaki iligkide, etik iklimin arac1 etkisi vardir.

Sekil 1°de gosterilen arastirma modeli iizerinde farkli hipotezler olusturulmustur. Ik asamada etik
liderligin (EL) etik iklim (EI) iizerindeki etkisi, Ei’nin 6rgiitsel baglilik boyutlar1 duygusal baglilik
(DUYB), devam bagliligi (DEVB), normatif baglilik (NORB) iizerindeki etkisi ve ayrica EL’nin
orgiitsel baglilik boyutlar: (DUYB, DEVB, NORB) iizerindeki etkisi analiz edilmistir. Ikinci asamada
ise EL ile DUYB, DEVB, NORB arasindaki iliskide EI’nin ayr1 ayr1 araci etkisi incelenmistir. Veri
toplama Olceginde yer alan likert tipi 6lgekler icin dncelikle faktdr analizi uygulanmis, daha sonra
calisma kapsaminda olusturulan hipotezleri test etmek i¢in korelasyon ve regresyon analizlerinden
yararlanilmistir. Ote yandan araci degisken etkisini 6lgmek icin ise IBM SPSS PROCESS uzantisindan
faydalanilmistir.

2.3. Arastirma Orneklemi ve Veri Toplama Araclar

Caligmada kapsaminda veri toplama yontemi olarak anket formu tercih edilmis olup, hazirlanan anket
formu igin 6ncelikle Bartin Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’ndan etik uygunluk izni
alinmis ve akabinde belirlenen anket formu istanbul il smirlari iginde faaliyet gdsteren vakif
iiniversitelerinde goérev yapan akademisyenlere uygulanmistir. Hem tarihsel anlamda ge¢misten
gliniimiize uzanan koprii niteligi tasiyan uluslararasi bir sehir olmasi hem de Tiirkiye’ye yon veren bir
sehir olmasi, Istanbul ilinin arastirma alani olarak belirlenmesinin baslica nedenleri arasinda
gosterilmektedir (Giidiil, 2013). Calismada vakif iiniversitelerinde gorev alan akademisyenlerin
secilmesinin nedeni ise vakif {niversiteleri arasinda akademisyen gecisinin fazla oldugunun
gozlemlenmesidir. Ayrica vakif iiniversitelerinde akademisyenlerin is yiikiiniin fazla olmasi, yonetimin
tutumu gibi nedenler de se¢imi etkileyen 6nemli kriterlerden bazilari olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Bu
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paralelde Istanbul genelinde 47 adet vakif iiniversitesi bulundugu bilinmektedir. Yiiksekdgretim Bilgi
Yonetim Sistemi veri tabanindan saglanan verilere gore 13 Agustos 2022 tarihi itibariyle Istanbul’da
vakif iiniversiteleri genelinde profesor, docent, doktor dgretim iiyesi, 6gretim gorevlisi ve arastirma
gorevlisi olarak degerlendirme kapsamina alinan akademik personel sayisi 9498 erkek, 10803 kadin
olmak tizere toplamda 20301 kisiden olusmaktadir. Bu dogrultuda anakiitle 20301 birimden
olustugunda, %95 giiven oran1 ve %5 hata marj1 ile uygun 6rneklem biiyiikliigiiniin 378 birim oldugu
bilinmektedir (Raosoft, t.b.). Bdylece ilgili evren arasindan rastgele segilen 411 akademisyene, 23
Agustos 2022 - 9 Eyliil 2022 tarihleri arasinda anket formu ulastirilmstir.

Toplam dort boliimden olusan anketin birinci boliimiinde, katilimcilarin demografik bilgilerini iceren
sorular yer almaktadir. ikinci boliimde etik liderlik Slcegi, iiciincii boliimde ise etik iklim dlcegi yer
almaktadir. Son olarak calismanin dordiincii boliimiinde ise oOrgiitsel baglilik dlcegi bulunmaktadir.
Yazinda etik liderlik, etik iklim ve orgiitsel baglilik unsurlarini 6lgmek icin ¢esitli Slgeklerin
kullanildigim1 gérmek miimkiindiir. Bu yiizden belirtilen o6lceklerden literatiirde yaygin olarak
kullanilmig 6lgekler arastirilmis ve calismaya dahil edilmistir. Bu baglamda etik liderlik 6l¢egi igin
Brown, Trevifio ve Harrison (2005) tarafindan olusturulan ve Esmer (2017) tarafindan Tiirkce’ye
uyarlamasi gergeklestirilen 10 soruluk tek boyutlu 6l¢ekten yararlanilmistir. Etik iklim 6l¢egi igin de
Schwepker, Ferrell ve Ingram (1997) tarafindan gelistirilen ve Akin (2019) tarafindan Tirkce’ye
uyarlanan 9 soruluk 6lgek kullamlmistir. Orgiitsel baglilik dlgegi olarak ise Meyer ve Allen (1991)
tarafindan 24 soru halinde olusturulan ve sonrasinda Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan revize
edilerek 18 soru haline getirilen 6lgegin Dagli, Elgicek ve Han (2018) tarafindan Tiirkce ’ye uyarlanmis
hali kullanilmigtir. Belirtilen Slgekler 5li likert sistemine gore “l1: kesinlikle katilmiyorum”, “2:
katilmiyorum?”, “3: kararsizim”, “4: katiliyorum”, “5: kesinlikle katiliyorum” seklinde tasarlanmugtir.

3. BULGULAR
3.1. Demografik Bulgular

Calisma kapsaminda 219’u (%53,3) kadin 192’si (%46,7) erkek olmak iizere toplam 411 akademisyene
ulasilmistir. Katilimeilarin 62°si (%15,1) 26-30 yas, 129°u (%31.,4) 31-35 yas, 9171 (%22,1) 36-40 yas,
78’1 (%19) 41-45 yas, 35’1 (%8,5) 46-50 yas, 16’s1(%3,9) ise 51 ve {istii yas araligindadir. Katilimcilarin
125’1 (%30,4) yiiksek lisans mezunu, 286’s1 (%69,6) ise doktora mezunu akademisyenlerden
olugmaktadir. Akademik unvan agisindan incelendiginde de katilimcilarin 19°unu (%4,6) Prof. Dr.,
88’ini (%21,4) Dog. Dr., 133’iinii (%32,4) Dr. Ogr. Uyesi, 59’unu (%14,4) Ogr. Gor. ve 112’sini
(%27,3) ise Ars. Gor. olarak ¢alisanlarin olusturdugu goriilmektedir. Katilimcilar meslekte gegirdikleri
stire bazinda degerlendirildiginde ise 152’si (%37) 0-5 yil arasi, 121°1 (%29,4) 6-10 y1l aras1, 97’si
(%23,6) 11-15 y1l arast, 25’1 (%6,1) 16-20 y1l arasi, 10’u (%2,4) 21-25 yil arasi, 6’s1 (%1,5) 26 y1l ve
istli cevaplarini vermistir. Ayrica katilimcilarin 189°u (%46) 0-5 yil arasi, 19471 (%47,2) 6-10 yil arasi,
22’si (%5,4) 11-15 yil aras1 ve 6's1 (%1,5) ise 16-20 yil arast su an calistiklar1 kurumda olduklarini
belirtmislerdir. Elde edilen verilere dair istatistikler asagida bulunan Tablo 1°de detayli bir sekilde
gosterilmektedir.

Tablo 1: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Dagihim %

Cinsiyet Kadin 219 %53,3
Erkek 192 %46,7
Yas 26-30 62 %15,1
31-35 129 %31,4
36-40 91 %22,1

41-45 78 %19

46-50 35 %8,5

51 ve tisti 16 93,9
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3.2. Hipotez Testleri

Caligmada kullanilan 6lgegin yapisal agidan gegerliligini aragtirmak ig¢in faktor analizi uygulanmugtir.
Faktor analizi, birbiriyle iligkili ¢cok sayida degiskeni bir araya getirerek, kavramsal agidan anlamli daha
az sayida degiskenler bulmay1 amaglayan ¢ok degiskenli istatistiksel bir yontemdir (Cakir ve Adigiizel
2020, s. 6). Analiz uygulanmaya baglamadan 6nce verilerin faktor analizine uygun olup olmadigim
smnamak i¢cin KMO (Kaiser- Meyer-Olkin) testinin ve Bartlett’s testinin incelenmesi gerekmektedir.
KMO testi 6rneklem biiyiikligi ile ilgilidir ve 6rneklem biiytikliigiiniin yeterli olup olmadigini analiz
etmek amactyla uygulanmaktadir. KMO analizi sonucunda elde edilen degerin kabul edilmesi i¢in ,50
ve lzerinde olmasi beklenmektedir. Bartlett’s testinin ise, ana kiitle iginde yer alan degiskenler
arasindaki iligkinin varligini test etmek igin kullanildigi ifade edilmektedir (Karagdz, 2016, s. 879).
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Doktora
Yiiksek Lisans
Prof. Dr.
Dog. Dr.
Dr. Ogr. Uyesi
Ogr. Gér.
Ars. GOr.
0-5 y1l
6-10 y1l
11-15 y1l
16-20 y1l
21-25 yil
26 yil ve {istii
0-5 yil
6-10 yil
11-15 y1l
16-20 y1l
21-25 yil
26 yil ve {istii

KMo ve Bartlett’s testine ait sonuglar Tablo 2’de gosterilmektedir.
Tablo 2: KMO and Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

Bartlett's Test of Sphericity

goriilmektedir.

Approx. Chi-Square
df
Sig.
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286
125
19
88
133
59
112
152
121
97
25
10

189
194
22

%69,6
%30,4
%4,6
%21,4
%32,4
%14,4
%27,3
%37
%29,4
%23,6
%6,1
%2,4
%1,5
%46
%47,2
%5,4
%1,5

,897
3190,879
45

,000

Tablo 2’de goriildiigi gibi KMO 6rneklem uygunluk degeri ,897 ve Bartlett’s kiiresellik testi anlamlilik
diizeyi ,000 (p < .05) olup, bu sonuglar dogrultusunda verilerin faktor analizini yapmaya uygun oldugu
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Tablo 3: Faktor Analizi Sonuclar

Degiskenleri temsil eden olcek sorulari

ELI1. Yoneticilerim, calisanlarin onerilerini dikkate alirlar.

ELI2. Yoneticilerim, etik standartlar1 ihlal eden calisanlara
yaptirimda bulunurlar.

ELI3. Yéneticilerim, kisisel yasamlarini etik tarzda yiiriitiirler.
ELI4. Yoneticilerim, calisanlarin fikirleriyle yakindan ilgilenirler.
ELI5. Yoneticilerim, adil ve dengeli kararlar verirler.

ELI6. Yoneticilerim, giivenilir kisilerdir.

ELI7. Yoneticilerim, calisanlarla is etigi veya degerlerini olumlu
bir sekilde tartisirlar.

ELIS. Yéneticilerim, islerin etik bakimdan dogru bi¢imde nasil
yapilacagina iligkin 6rnekler sergilerler.

ELI9. Yoneticilerim, basarty1 sadece sonuglarla degil, ayni
zamanda basartya giden yolla da degerlendirirler.

ELI10. Yoneticilerim, karar verirken daima “daha dogrusu nedir?”
sorusunu sorarlar.

EIK1. Calistigim isletmenin resmi, yazil etik kurallar1 vardir.

EIK2. Isletmenin tepe yonetimi etik dist davranislarin higbir
kosulda hos goriilmeyeceginin bilinmesini saglamistir.

EIK3. Calisanlarin diiriist davranislar sergilemesine rehberlik
edecek liderlik niteligi tagiyan kisiler vardir.

EiK4. Calisma ortamindaki olumsuz davranislara hemen ¢oziim
getirilir.

EIK5. Calistigim isletmenin etik kurallar tavizsiz bir bigimde
uygulanmaktadir.

EIK6. Etik ilkeler firma politikalar1 ile desteklenmektedir.

EIK7. Calistigim isletmede ¢alisanlar1 zaman zaman istenilmeyen
davraniglara iten bir ortam yoktur.

EIK8. Calistigim isletmede etik degerlerle ilgili ilkeler ddiinsiiz
uygulanmaktadir.

EIK9. Calistigim isletmede bir ¢alisan kendi cikar icin etik
olmayan davranisa yonelirse derhal cezalandirilir.

DUY1. Meslek hayatimin geri kalan kismini bu okulda gegirmek
beni ¢cok mutlu eder.

DUY2. Bu okulun problemlerini ger¢ekten kendi problemlerim
gibi goriiyorum.

DUY3. Okuluma kars1 giiclii bir aidiyet hissediyorum.
DUY4. Bu okula kars1 duygusal baglilik hissediyorum.

DUYS5. Bu okulda kendimi “ailenin bir parcasi” gibi goriiyorum.
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DUY®6. Bu okulun benim igin ¢ok 6zel bir yeri vardir. ,844

DEV1. Okulumdan ayrilmay1 isteseydim dahi su anda bu bana ¢cok ,657
zor gelirdi.

DEV2. Su anda okulumdan ayrilacak olsam, hayatimda birgok sey 827
alt {ist olur.

DEV3. Bu okuldan ayrilmami diislindiirecek secenekler oldukga ,667
azdir.

DEV4. Eger bu okula kendimden ¢ok sey katmamis olsaydim, ,602
baska yerde ¢alismay1 diisiinebilirdim.

DEVS. Bu okuldan ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur. 744

NORI. Eger bu okuldan ayrilmak benim yararima olsa dahi su ,630
anda buradan ayrilmanin dogru olmadigini diisiiniiyorum.

NOR2. Okulumdan su anda ayrilacak olsam kendimi suclu ,796
hissederim.

NOR3. Bu okul benim sadakatimi (bagliligimi) hak ediyor. ,696

NOR4. Bu okuldaki insanlara karst bir minnet borcu/sorumluluk ,844
hissettigim i¢in su anda bu okuldan ayrilmam.

NORS. Bu okula ¢ok sey borgluyum. e

ELI: Etik Liderlik, EIiK: Etik Iklim, DUY: Duygusal Baglilik, DEV: Devam Bagliligi, NOR:
Normatif Baglilik

Calismada 5°1i likert dlgege gore hazirlanan degiskenler etik liderlik (ELI) igin 10, etik iklim (EiK) i¢in
9, duygusal baglilik (DUY) i¢in 6, devam bagliligi (DEV) i¢in 6 ve normatif baglilik (NOR) i¢in 6 olmak
tizere toplam 37 maddelik anket ile 6l¢lilmiistiir. Faktor analizi sonucunda DEV’ e ait 1 soru ve NOR’
a ait 1 soru olmak {izere toplamda 2 soru faktor dagilimi géstermemis ve farkli faktor boyutlarinin igine
dahil olarak giivenilirligi diislirdiigii icin 6lgekten ¢ikartilmigtir. Faktor analizi sonucu olusan boyutlar
ve her bir boyut (degisken) iginde yer alan maddelere karsilik gelen faktor yiikleri Tablo 3’te
gosterilmektedir. Nitekim tabloda da goriildiigii iizere birinci boyutu iceren etik liderlik (EiL) toplam
10 maddeden, ikinci boyutu iceren etik iklim (EIK) toplam 9 maddeden, &rgiitsel baghgin alt
boyutlarindan olan duygusal baglilik (DUY) toplam 6 maddeden, devam bagliligi (DEV) toplam 5
maddeden ve normatif baglilik (NOR) ise toplam 5 maddeden olusmaktadir. Faktér boyutlart
belirlendikten sonra, her bir boyut i¢in ayr1 ayr giivenilirlik analizlerinin uygulanmasi gerekmektedir.
Bu baglamda giivenilirlik analizi, sorular arasindaki ortalama iligkiyi (korelasyonu) dikkate alarak,
Olcegin icsel tutarliligmi degerlendirmek igin kullanilan istatistiki bir analiz olarak kargimiza
cikmaktadir (Cakir ve Adigiizel 2020, s. 7-8). Icsel tutarliligi test etmek icin ise literatiirde en gok
kullanilan yontem ise Cronbach’s alpha katsayisi olarak ifade edilmektedir (Yaslioglu, 2017, s. 78).
Cronbach’s alpha katsayisinin kabul edilebilir degeri hakkinda farkli yorumlar olmakla birlikte,
genellikle ,70 ile ,95 arasinda olmasi gerektigi diisiiniilmektedir (Cakir, 2019, s. 113). Yine literatiirde
Cronbach’s alpha katsay1s1,50 ve {izeri olan Ol¢iimlerin yeterli oldugu da kabul gérmektedir (Cakir ve
Adigiizel 2020, s. 7-8).

Faktor analizi sonucunda elde edilen ve 5 boyutlu yapiy1 olusturan her bir boyutun giivenilirlik analizleri
hesaplanmis ve sonuglar Tablo 4’te verilmistir. Ayrica belirtilen tabloda yakinsak gecerliligi gosteren
AVE degeri ve icerik gecerliligini 6l¢mek icin kullanilan kriterlerden biri olan CR (bilesik giivenilirligi)
degerleri de verilmistir. Yakinsak gegerlik, degiskenler ile ilgili ifadelerin birbirleri ve olusturduklar
faktor ile iligkili oldugunu gostermektedir. AVE degeri, faktore iliskin ifadelerin yiiklerinin
(kovaryanslarinin) kareleri toplaminin ifade sayisina boliinmesi ile elde edilmektedir (Yasloglu, 2017,
s. 82; Cakir ve Adigiizel 2020, s. 8). Yakinsak gecerliligi kosulu i¢in, tim CR degerlerinin AVE
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degerlerinden biiyiikk olmasi ve tim AVE degerlerinin de ,50° den biiyiik olmasi beklenmektedir
(Yaslioglu, 2017, s. 82).

Tablo 4: Cronbach’s Alpha Degerleri, Tammlayici istatistikler ve AVE Degerleri

Faktorler N Cronbach’s Alpha M SD AVE | CR
(o)

Etik Liderlik (ELI) 10 ,934 3,257 0,90 ,64 ,95

Etik Iklim (EIK) 9 ,924 3,427 0,88 ,63 ,94

Duygusal Baghilik (DUY) 6 ,862 3,246 0,98 ,60 ,90

Devam Baglilig1 (NOR) 5 721 3,442 0,83 .50 ,83

Normatif Baglilik (NOR) 5 ,805 3,0672 0,97 57 ,87

M: Ortalama, SD: Standart sapma, AVE: Ortalama agiklanan varyans, CR: Bilesik giivenilirlik

Tablo 4 incelendiginde, tiim gruplara ait giivenilirlik katsayilarimin (Cronbach’s Alfa degeri) ,70 ‘in
iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu degerler tiim faktdr gruplarimin yeterli giivenilirlik diizeyinde
oldugunu gostermektedir. Ayrica tabloda tiim CR degerlerinin AVE degerlerinden biiyiik oldugu ve tiim
AVE degerlerinin ise ,50 ve iizeri oldugu goriilmektedir. Bunun sonucu olarak yakinsak gecerlilik
kosulunun da saglandig1 gézlenmektedir.

Ote yandan ¢aligma kapsaminda yapilan bir diger analiz olarak korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 5’te
belirtilmektedir. Korelasyon analizi, veriler arasindaki matematiksel iligkinin derecesini gostermektedir.
Farkli bir ifade ile degiskenler arasindaki iligkinin yoniinii, derecesini ve Gnemini ortaya koyan
istatistiksel bir yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Korelasyon katsayisi -1 ile 1 arasinda bir deger
alir ve bu degerlerin mutlak degeri alindiginda katsay1 1’e ne kadar yakinsa iliskinin o kadar giiclii
oldugu ifade edilmektedir. Bu baglamda degiskenler arasi korelasyon degerleri Tablo 5°te
gosterilmektedir.

Tablo 5: Korelasyon Analizi Sonug¢lari

ELI EiK DUY DEV

EIK | DUY DEV NOR DUY DEV NOR DEV  NOR | NOR

Pearson ,897* | ,440* | 226*  ,376*  ,477*  ,300* | ,461* | ,229* | ,631* @ ,544*
correlation * * * * * * * * * *

Significance(t | ,000 | ,000 |,000 | ,000 @ ,000 @,000 ,000 @ ,000 |,000 | ,000
wo-tailed)

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

ELI: Etik Liderlik, EIK: Etik Iklim, DUY: Duygusal Baglilik, DEV: Devam Bagliligi, NOR:
Normatif Baglilik

Tablo 5 incelendiginde hesaplanan tiim anlamlilik degerlerinin 0.01’den kiiciik oldugu goriilmektedir.
Bu dogrultuda sonug olarak degiskenler arasinda 0.01 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir iligki oldugu
sOylenebilir. Diger yandan arastirma kapsaminda olusturulan hipotezleri test etmek i¢in regresyon
analizinden yararlanilmistir. Yazinda degiskenler arasindaki etkileri 6l¢gmek i¢in regresyon analizinin
farkl1 yontemlerinden faydalanildigr gézlenmektedir (Yazici, 2022). Bu ¢alismada da basit dogrusal
regresyon yontemine basvurulmustur. Sekil 1°de sunulan ¢alisma modelinde de goriildiigi gibi etik
liderligin etik iklim iizerindeki etkisi (H1), etik iklimin orgiitsel bagliligin ayri ayri her bir boyutu
iizerindeki etkisi (H2, H3, H4) ve etik liderligin 6rgiitsel bagliligin ayr ayr her bir boyutu tizerindeki
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etkisi (HS, H6, H7) basit dogrusal regresyon yontemi kullanilarak incelenmistir. Regresyon analizi
yontemiyle test edilen hipotezlere iligkin sonuglar Tablo 6’da gosterilmektedir.

Tablo 6: Bagimsiz Degiskenlerin Bagimh Degisken Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon
Analizi Sonuclari

Hipotezle | Bagimsiz Bagimh | Standar | Anlamhlhk | Adjuste F- Kabul
r Degiskenler = Degiskenle dp Katsayilari dR2 degerler /
(Independe r (Significanc i Red
nt Dependent e) (F-
variables) variables value)
H1 ELI EIK ,897*** ,000 ,804 16865,29 Kabul
H2 EIK DUY ATT*** ,000 225 120,322 = Kabul
H3 EIK DEV ,300*** ,000 ,088 40,509 = Kabul
H4 EIK NOR AB1*** ,000 211 110,346 = Kabul
H5 ELI DUY A40%** ,000 ,192 98,162 = Kabul
H6 ELI DEV ,226%** ,000 ,049 21,933 | Kabul
H7 ELI NOR ,376%** ,000 ,139 67,466 = Kabul

ELI: Etik Liderlik, EIK: Etik iklim, DUY: Duygusal Baglilik, DEV: Devam Bagliligi, NOR:
Normatif Baglilik,

*xxp <001

Tablo 6 incelendiginde H1, H2, H3, H4, HS5, H6 ve H7 hipotezlerine ait Sig. degerleri <,001 oldugu i¢in
tiim hipotezlerin kabul edildigi goriilmektedir. Yani etik liderligin etik iklim tizerinde, etik iklimin
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik {izerinde, yine etik liderligin duygusal baglhlik,
devam bagliligi ve normatif baghlik iizerinde 0,001 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir etkisi oldugu
sonucuna ulagilmigtir. Bunun yani sira aragtirma kapsaminda kurulan H8, H9 ve H10 hipotezlerine ait
aracilik etkisi, IBM SPSS PROCESS V 3.5.3 eklentisi ile analiz edilmistir. Hayes tarafindan gelistirilen
bu teste gore, X’in Y iizerindeki dolayli etkisi araci degisken i¢in 6nemli bir gdstergedir. Bu model i¢in
p-degeri yoktur. Sonuglar, giiven araliklar1 sayesinde belirlenmektedir. Eger BootLLCI ve BootULCI
degerleri arasinda sifir ‘0’ degeri yoksa dnemli bir aracilik etkisinden sz edilebilmektedir (Cakir ve
Adigiizel 2020, s. 9). Bu paralelde Hayes test sonuglarina iligskin degerler Tablo 7°de gosterilmektedir.

Tablo 7: Araci Etkiyi Olcmeye Yonelik Hayes Test Sonuclari

Hipotezler Araci XveY Etki | BootSE A BootLLCI | BootULCI | Kabul/
Degisken Red
H8 EIK ELIve DUY | ,3772 ,0820 2135 5347 Kabul
H9 EIK ELive DEV | ,4493 | ,1210 2222 ,6958 Kabul
H10 EIK ELI ve NOR | ,5668 ,0960 3813 7564 Kabul

EIK: Etik iklim, ELI: Etik Liderlik, DUY: Duygusal Baglihk, DEV: Devam Bagliligi, NOR:
Normatif Baglilik

Tablo 7°de yer alan veriler dogrultusunda H8’e ait model incelendiginde BootLLCI degerinin ,2135 ve
BootULCI degerinin ,5347 oldugu goriilmektedir. Bu iki deger arasinda sifir ‘0’ degeri olmadigi igin
etik iklimin, etik liderlik ile duygusal baglilik arasinda 6nemli bir araci etkiye sahip oldugu ifade
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edilmektedir. H9’a ait model incelendiginde de BootLLCI (,2222) degeri ile BootULCI (,6958) degeri
arasinda sifir ‘0’ degeri olmadig1 icin etik iklimin, etik liderlik ile devam baglilig1 arasinda 6nemli bir
araci etkiye sahip oldugu sdylenmektedir. Yine H10 hipotezine ait model incelendiginde BootLLCI
(,3813) degeri ile BootULCI (,7564) degeri arasinda sifir ‘0’ degeri olmadig: icin etik iklimin, etik
liderlik ile normatif baglilik arasinda da 6nemli bir araci etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

4. SONUC

Kiiresellesmeyle birlikte degisen diinya diizeninde yogun rekabet altinda varliklarini siirdiirmek isteyen
firmalarin birincil amag¢ ve hedeflerinin karlarin1 maksimize etmelerinin yani sira toplum nazarinda
itibarl1 ve saygin bir konumda bulunmalarina da bagli oldugu bilinmektedir. Ozellikle ABD’de Enron,
Worldcom gibi bazi firmalarda yasanan etik skandallar sonrasinda ortaya ¢ikan iflaslar, etik kavraminin
Ooneminin her gecen giin daha da 6nemli bir boyut kazanmasina sebep olmustur. Ciinkii modern is
diinyasinda orgiitlerin etkinliklerinin ve verimliliklerinin sadece karlarini maksimize etmelerine degil
ayn1 zamanda etik davraniglar sergilemesine de bagli oldugu belirtilmektedir. Dolayisiyla firmalarin
gerek kendi yapilarindan gerekse de toplum nezdinde mesruiyet saglamak icin etik kurallara riayet ettigi
gozlenmektedir. Bu baglamda calisanlarin etik liderlik ve etik iklim algilarinin, firmaya g¢esitli
kazanimlar saglayacagi diisiiniildiigiinde olduk¢a 6nemli oldugu 6ngoriilmektedir.

Bu ¢alismada, yazinda daha ¢ok iiretim odakl firmalar kapsaminda degerlendirmeye alinan etik liderlik
ve etik iklim unsurlarinin etkileri iiniversiteler bazinda degerlendirilmeye alinmistir. Bilhassa bu
dogrultuda vakif iiniversiteleri calismanin evrenini olusturmustur. Istanbul ilinde vakif {iniversiteleri
biinyesinde gorev yapan akademisyenler temelinde gergeklestirilen bu ¢aligsmada, akademik personelin
orgiitsel bagliliklarinin tizerinde, etik liderlik algilarinin etkisini agiklamak, etik iklim kavraminin ise
belirtilen degiskenler tizerinde aracilik etkisinin olup olmadigini ortaya koymak amacglanmis ve yapilan
analizler neticesinde literatiirii destekler nitelikte sonuglara ulasilmistir. Nitekim literatiirde yapilan
calismalarda farkli sektorler bazinda degerlendirilme yapildiginda da degiskenler arasindaki iligkinin
pozitif yonlii oldugu gozler oniine serilmektedir. Bu paralelde Sims ve Kroeck (1994), El¢i ve Alpkan
(2009), Mayer ve ark., (2010), Shin (2012), Cemberci ve ark., (2016), Eslamieh ve Mohammad Davoudi
(2016), Lotfi ve ark., (2018). Ashfaq ve ark., (2021) tarafindan yapilan ¢alismalarda da benzer sonuglar
elde edildigi dikkat ¢ekmektedir. Bu calismada da elde edilen sonuglar gostermektedir ki vakif
iiniversitelerindeki etik liderlik algilamalari, akademisyenler {izerindeki orgiitsel baglilik diizeyini
pozitif yonlii etkilemektedir. Orgiitsel baghiligin hem duygusal baglilik hem devam bagliligi hem de
normatif baglilik boyutlartyla pozitif yonlii iligki ortaya koyan etik liderlik algilamalarinin yani sira etik
iklim algilamalarinin da belirtilen 6rgiitsel baglilik boyutlarinin her biriyle ayr1 ayri pozitif yonlii iliskisi
oldugu sonucuna ulagilmistir. Diger yandan vakif iiniversitelerinde gérev yapan akademisyenlerin etik
iklim algilamalarmin, etik liderlik ve oOrgiitsel baglilik degiskenleri iizerindeki aracilik etkisi de
incelenmis ve etik iklimin belirtilen degiskenler arasinda araci etkiye sahip oldugu sonucu tespit
edilmistir. Dolayisiyla ¢alismada 6ne siiriilen hipotezlerin tamaminin kabul edildigi gézlenmistir.

Sonug olarak yapilan aragtirmada da elde edilen bulgular gerek iiretim firmalarinda gerekse de egitim
kurumlarinda etik iklim ve etik liderlik algilamalarinin benzer sonuglar ortaya koydugunu
gostermektedir. Kurumlarin genelinde etik iklim ve etik liderlik algilamalarinin ¢aliganlar {izerinde
olumlu izler biraktig1 ve kurumlara pozitif yonlii kazanimlar sagladigi belirtilmektedir. Bu yilizden
kurumlarin etik ile ilintili kavramlara daha fazla 6nem vermelerinin hem igsel performanslari agisindan
hem de toplum nezdinde olumlu yonlii itibar kazanmalari agisindan olduk¢a miithim oldugu
diisiiniilmektedir. Yazinda konuyla ilgili gelecekteki ¢aligmalara ise bu ¢alismanin baz alinarak, devlet
tiniversitelerindeki etik iklim ve etik liderlik algilamalarinin orgiitsel bagliliga etkisiyle kiyaslama
yapilmasi &nerilmektedir. Ote yandan Istanbul digindaki vakif iiniversitelerinin de arastirilmasinin
miithim olacagi 6ngdriilmektedir.
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Extensive Summary

In changing world order with globalization, especially in the USA, bankruptcies that emerged after the
ethical scandals in some companies such as Enron and Worldcom caused the concept of ethics to become
more important everyday. Because it is stated that in the modern business world, the activities and
efficiency of organizations not only depend on maximizing their profits but also on their ethical
behaviour. It is possible to see that the moral element, which is considered a crucial concept in terms of
improving the performance of the companies and the organizational commitment of the employees, is
in the literature mostly considered based on ethical leadership and ethical climate dimensions. It is
possible to see that the ethical element, which is considered a very important concept in terms of
improving the performance of the companies and the organizational commitment of the employees,
mostly has dimensions such as ethical leadership and ethical climate in the literature. It is foreseen that
companies may have benefits, especially with an ethical leadership approach and an ethical environment
perceived by employees. The characteristics required by ethical leadership, which emphasizes the moral
aspect of the concept of leadership, are generally seen in six items as honesty and character, ethical
awareness, ethical responsibility, adaptation of the person with the society, motivation, support and
empowerment. In this aspect, the fact that an ethical leader is seen as a role model by the employees not
only has a positive effect on the attitudes and behaviours of the employees towards the work done but
also enables them to focus on cooperation rather than competition. In addition, it is stated that will create
an ethical climate in the organization, and their organizational commitment will increase due to the
gaining of employees' trust and loyalty. In this respect, it is stated that ethics and the concepts related to
ethics are undeniably crucial for companies. Along with the increasing legal regulations in the business
world, the focus on accountability and transparency is also cited as one of the reasons for this situation.

However, it is stated that some leaders' primary goals are focused on financial success, and they steer
their companies in this direction by ignoring ethical factors. Therefore, the concept of ethics is among
the crucial issues that still need to be studied. As a matter of fact, in the research, it is seen that ethical
climate and ethical leadership issues are generally associated with topics such as employee commitment,
decreasing employee turnover rates, increasing organizational productivity, job satisfaction, and job
performance. However, when the literature is scanned, it is seen that especially the ethical climate and
ethical leadership elements are evaluated within the scope of the concept of ethics, primarily in
production companies. Therefore, contrary to the situation stated in this study, it is aimed to enrich the
literature by making an evaluation based on the universities. Our aim in this study, which was carried
out especially based on academics working in foundation universities, is to explain the effect of ethical
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leadership perception on the organizational commitment of academic staff and to reveal whether the
concept of ethical climate has a mediating effect on the specified variables. The reason why the academic
staff working at foundation universities was chosen as the sample in the study is due to the observation
that the number of academician transitions between foundation universities is high. Also, reasons such
as the high workload of academics in foundation universities and the attitude of the management appear
as some of the important criteria affecting the sample selection. In parallel with this, it has been foreseen
that the province of Istanbul, where there are 47 foundation universities, is suitable as a research area.

As a matter of fact, according to the data provided by the Higher Education Information Management
System database, it draws attention as a population when it is considered that a total of 20301 academic
personnel, 9498 male and 10803 female, are employed in foundation universities in Istanbul as of
August 13, 2022. Accordingly, when the population consisted of 20301 units, the appropriate sample
size was calculated to be 378 units with a 95% confidence rate and a 5% margin of error. Subsequently,
the convenience sampling method was preferred in the study conducted based on academic staff working
in foundation universities within the provincial borders of Istanbul. It was determined that 411
guestionnaire forms were suitable for analysis in line with the data obtained by sending the questionnaire
form to the academicians. The findings obtained from the analysis made in this study, which was carried
out within the scope of 411 academic staff, reveal results that support the literature. In this context,
correlation and regression analysis were carried out using the SPSS 25.0 package program to test the
hypotheses of the research.

First of all, besides the effect of ethical leadership on ethical climate, the impact of ethical leadership on
affective commitment, continuance commitment and normative commitment, which are defined as sub-
dimensions of organizational commitment, were examined. Subsequently, the effect of the ethical
climate element on affective, continuance and normative commitment, which are also expressed as sub-
dimensions of organizational commitment, was tested with the regression analysis method. On the other
hand, the Hayes test was applied to test the mediation effect of the ethical climate concept between
ethical leadership and organizational commitment. The results obtained as a result of the analysis show
that ethical leadership perceptions in foundation universities have a positive effect on the level of
organizational commitment of academic staff. It has been concluded that ethical climate perceptions
have a positive relationship with each of the stated organizational commitment dimensions, and ethical
leadership perceptions reveal a positive relationship with both affective, continuance and normative
commitment dimensions of organizational commitment. On the other hand, the mediation effect of the
ethical climate perceptions of academics working at foundation universities on ethical leadership and
organizational commitment was also examined. It was determined that the ethical climate had a
mediating effect between the specified variables. Consequently, it was observed that all the hypotheses
put forward in the study were accepted. Therefore, it has been seen that all the hypotheses claimed in
the study are approved. In conclusion, the findings obtained in the research too show that ethical climate
and ethical leadership perceptions show similar results in both production companies and educational
institutions. It is stated that ethical climate and ethical leadership perceptions positively affect employees
in institutions in general. It is thought that for this reason, it is very important for institutions to give
more importance to the concepts related to ethics, both in terms of their internal performance and in
terms of gaining a positive reputation in society.
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