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oz

Bu calisma, etik liderlik davramisimin yoneticiye duyulan giiven ve psikolojik giiclendirme
lizerindeki etkisini incelemektedir. Bu iliski cercevesinde, etkilesim adaletinin dolayli etkisi de
arastirilnugtir. Arastirma esnasinda oncelikle etik liderlik davramisi, yoneticiye duyulan giiven,
psikolojik giiclendirme ve etkilegsimsel adalet kavramlart aciklanmistir. Daha sonra olusturulan
arastirma metodolojisi 1s1ginda korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmistir. Analizler etik liderlik
davramigimin biligsel giiven iizerindeki direkt etkisini desteklemektedir. Analizler aym zamanda etik
liderlik davramsinin duygusal giiven ve secim-etki iizerindeki etkisinde, etkilesim adaletinin dolayl
roliinii desteklemektedir.

Anahtar Kelimeler: Etik liderlik davranisi, yoneticiye duyulan giiven, psikolojik giiclendirme ve
etkilesimsel adalet

THE IMPACT OF ETHICAL LEADERSHIP BEHAVIOR ON TRUST IN
MANAGER AND PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT: THE
MEDIATING ROLE OF INTERACTIONAL JUSTICE

ABSTRACT

This study was examined the impact of ethical leadership on trust in manager and psychological
empowerment. The meadiating effect of interactional justice of that relationship was also investigated.
Initially, ethical leadership behavior, trust in manager, psychological empowerment and interactional
Jjustice were defined. Consequently, correlation and regression analyses were performed according to
the methodology. Analyses provide support for the direct effect of ethical leadership behavior on
cognition-based trust. Analyses also provide support for the mediating role of interactional justice in
the impact of ethical leadership behavior on affect-based trust and self-determination-impact.
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1. GIRIS

Lider davraniginin ana amaci orgiit iiyelerinin faaliyetlerini etkilemektir. Faaliyetlerin etkilenmesi,
calisanlarin davraniglarina yansiyarak oOrgiitiin hedeflerine ulagmasini saglayacaktir. Liderin rol
davraniglari, izledigi strateji ve taktikler orgiitte gdrevlerin bagarilmasinin ve uyumun saglanmasinin
yaninda izleyicilerin degerlerini, inanclarini ve davraniglarini etkiler. Liderin davraniglari ve izledigi
stratejiler, calisanlar tarafindan etik agidan dogru bir bi¢cimde algilandi1g1 zaman anlamli olur. Etik liderlik
davraniginin bireysel ve durumsal belirleyicileri pek ¢ok c¢aligmada ele alinmasina ragmen etik liderlik
davraniginin bireysel davranigt nasil etkiledigi tam olarak agiklanamamigstir. Yazinda etik liderlik
davraniginin ¢alisanlarin davraniglar tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik gorgiil ¢aligmalar ise
olduk¢a smirh sayida kalmistir. Bu dogrultuda calismamizda, etik liderlik davraniginin yoneticiye
duyulan giiven ve psikolojik giiclendirme iizerindeki etkisi aragtirilmis ve etkilesim adaletinin bu
etkideki dolayl: rolii incelenmisgtir.

2. ETIiK LIDERLIK DAVRANISI

Son yillarda is hayatinda yasanan Enron, WorldCom, Parmalat ve benzeri skandallar karizmatik ve
doniigiimsel liderlik kapsaminda incelenen liderin etik davraniginin 6nem kazanmasina neden olmusg ve
liderin etik davramigi bigimlendirmedeki rolii tartigilmaya baglanmustir. Orgiitte etik bir iklimin
olusturulabilmesi i¢in liderin etik davranis sergilemesi ve orgiit iiyelerine etik acidan iyi bir drnek
olmasi1 gereklidir (Aronson, 2001, s.245). Dickson ve arkadaslarina (2001, s.197-218) gore de etik
iklimin olusturulmasinda 6nemli belirleyici liderin etik davraniglaridir. Trevino ve arkadaglar1 (2000,
s.128-142), liderin etige verdigi 6nem iizerine odaklandiklari ¢aligmalarinda orgiitii bir arada tutan etik
degerlerin list yonetim tarafindan iletilmesi gerektigini, Brown ve arkadaslar1 (2005, s.117-134) ise
liderin kararlarini verirken etik degerleri dikkate almasinin 6nemini vurgulamiglardir.

House (1977), Bass (1985), Kouzes ve Posner (1987) uygun bir rol modeli olmay1 énemli bir lider
davranigi olarak ortaya koymusglardir. Liderin temel rolii, ahlaki konu ve sorunlara iligkin farkindaligi
artirmak, ahlaki ag¢idan dogru ve yanliglar1 gostermek ve calisanlara birbirleriyle ¢atisma halinde
bulunan degerleri analiz etme konusunda yardimer olmaktir (Burns,1978, s.20). Burns doniisiimsel
liderligi, lider ve izleyenlerinin, birbirlerinin ahlak ve motivasyon diizeylerini artirdiklart bir siire¢
olarak tanimlamaktadir. Bu siire¢ esnasinda lider ve izleyenleri birbirlerini daha fazla tesvik ederek
birbirlerine moral vermekte, hem liderin hem de izleyenlerin davraniglarinin ve sahip olduklar1 ahlaksal
degerlerin seviyesi yiikselmekte ve her iki tarafin da doniisiimii gerceklesmektedir. Doniisiimiin en
onemli unsuru, izleyicilerin ihtiyaglarim gelistirme yetenegidir. Doniisiimsel liderler, ahlaki degerleri ve
idealleri kendini izleyenlere cekici kilarak, boyle bir biling gelistirmeye ¢alisirlar (Yukl, 1994). Bass ve
Avolio (1994) doniisiimsel liderligin boyutlarini ilham verici motivasyon, ideallestirilmis etki, bireysel
diizeyde ilgi ve zihinsel tegvik olarak tanimlamiglardir. Bu boyutlar arasindan ideallestirilmis etki, etik
davramigin 6nemini ifade etmektedir. Ideallestirilmis etkiye gore doniisiimsel liderler, izleyicilerinin
ornek aldiklar1 rol modelidirler (Avolio, 1999, s.43). Avolio ve arkadaglarina (1999, s.444) gore de
karizma/ilham verme boyutu, liderin izleyicilerini harekete gegiren acik bir vizyon belirlemesini,
kendisinin ve belirledigi vizyonun izleyicilerle 6zdeslesmesini saglamasini ve etik a¢idan ornek olma
ozelligi tagimasini aciklar. Bireysel diizeyde ilgi boyutu ise, liderin izleyicilerinin ihtiyaglarini anlamaya
odaklanmasini ve potansiyellerini gelistirmeleri icin siirekli c¢alismasini ifade eder. Trevino ve
arkadaslar1 (2003, s.5-37) ideallestirilmis etki boyutunun ilham verici/vizyoner liderligi yansittigini ve
bu dzelligin etik liderlik i¢in 6nemli olmadigin1 vurgulamiglardir. Howell ve Avolio (1992, s.45) etik
olan ve olmayan karizmatik liderler, Bass ve Steidlmeier (1999, s.181-218) sahte ve otantik doniisiimsel
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liderler ayrimina giderek doniisiimsel liderlik ile etik liderligi biitiinlestirmenin gerekli olmadigini ortaya
koymuslardir. Otantik doniisiimsel liderlik, liderin ahlaki karakterine, liderin ve izleyicilerinin yasalara
verdigi degere ve liderin ahlaki secim ve faaaliyetlerine dayanir. Sahte doniigsiimsel liderler ise
giivenilmez, aldatici, dalavereci ve kendini diisiinen kigilerdir. Bu tarz liderler, gii¢c ugruna izleyicilerini
kullanirlar. Dolayisiyla, doniisiimsel ve karizmatik liderler o6zgecilikten ziyade kendi c¢ikarlarini
gerceklestirmeye motive olurlarsa (Howell ve Avolio, 1992, s.43-54) ve sahip oldugu giicii uygun
olmayan bir bicimde kullanirlarsa (House ve Aditya, 1997, s.409-473) etik davranis sergilemeyebilirler.

Turner ve arkadasglart (2002, s.304-311), bilissel ahlaki gelisim ile doniisiimsel liderlik arasinda iligki
bulurken, bazi etkilesimsel liderlik davraniglarinin bu iligkiyi destekledigini vurgulamiglardir. Tracey ve
Hinkin’e (1998, s.220-236) gore etkilesimsel liderlik, orgiit icindeki yasal ve biirokratik otoriteye
dayanir. Etkilesimsel liderler, is standartlarin1 ve gorevleri vurgular, gorevin tamamlanmasina ve
orgiitsel odiillere dnem verirler. Doniiglimsel liderlikte ise calisanlar, ddiillendirilecekleri beklentisi ile
degil, degerleri ile uyumlu oldugu i¢in gorevlerini yerine getirirler (MacKenzie vd., 2001, s.116). Gini
(1998, 5.27-45), etik liderlerin acik standartlar belirleme ve ¢alisanlari bu standartlara uyum konusunda
sorumlu tutma gibi etkilesimsel liderlik 6zellikleri tasidigint belirtmistir. Kanungo ve Mendonca (1996,
s.73), doniisiimsel liderlerin etkilesimsel liderler gibi siki kontrolden ziyade giiclendirme
uygulamalarina bagvurduklarini, dolayisiyla etkileme siirecinin etik olarak diisiiniilebilecegini
belirtmislerdir. Trevino ve arkadaslar1 (2003, s.5-37) ise etik liderlerin, doniisiimsel liderlik tarzini
benimsediklerini ancak standartlar belirleme, performans degerleme, 6diillendirme ve cezalandirma
gibi konularda etkilesimsel liderlik ozellikleri gosterdiklerini ortaya koymuslardir. Brown ve
arkadaglart (2005, s.117-134) ise etik liderlerin, doniisiimsel ve etkilesimsel liderlik 6zelliklerini
birarada kullanarak izleyenlerinin davraniglarini etkilediklerini belirtmiglerdir.

Liderin adil bir ig ortam1 yaratmasi, seffaf, diiriist, giivenilir olmas1 ve ¢aliganlarina ilgi gostermesi
caliganlar tarafindan 6rnek alinan uygun bir rol modeli olmasini saglamaktadir (Brown vd., 2005, s.117-
134). Etik liderler, etik davraniglar sergileyen, bireysel ihtiyaglar1 dikkate alan, onyargisiz ve tarafsiz
olan, caliganlarin haklarimi savunan ve adil bir bicimde davranan kisilerdir (Zhu vd. 2004, s.18). Resick
ve arkadaglar1 (2006, s.345) etik liderligin dort boyutunu dogruluk, 6zgecilik, kollektif motivasyon ve
tesvik olarak belirlemislerdir. Etik liderlerin adalet yargilamalari, aldiklar1 kararlar ve verdikleri cezalar
izleyenleri tarafindan gézlemlenir ve 6rnek alinir (Howell ve Avolio, 1992, s.43-54). Etik liderler, etik
kurallara dikkati ¢cekmenin yaninda 6rneklerle izleyenlerine ayrintili agiklamalarda bulunurlar (Brown
vd., 2005, s.117-134). Ac¢iklamalarin yan1 sira etik agidan uygun davranislart odiillendirirken, uygun
olmayan davraniglari cezalandirirlar (Gini, 1998, s.27-45; Trevino vd., 2003, s.5-37). Etik liderler, etik
davraniglarin gelisimini tesvik etmek icin dogru kosullar yaratarak, bu durumu destekleyen bir orgiit
kiiltiirii yaratirlar (Butcher, 1997, s.5).

3. ETIK LIDERLIK DAVRANISI VE YONETICIYE DUYULAN GUVEN

Etik liderler, etik davranmalari konusunda caliganlarina ahlaki ag¢idan ornek olarak, onlarin
doniigiimlerine yardimei olurlar (May vd, 2003, 5.247-260). Liderin vaatleri ile uygulamalari arasinda
tutarsizlik oldugunda calisanlar hayal kirikligina ugrar ve olumsuz tavir sergilerler. Liderin vaatlerinin
onem kazanabilmesi i¢in uygulamalarini net bir bicimde ortaya koymasi gerekir. Uygulamalar1 vaatleri
ile ortliismiiyorsa, lider ile ¢alisanlar arasinda giivenin gelismesi icin uygun kosullar olusamaz. Yerine
getirilmeyen vaatler olumsuz durum yaratir. Liderin vaatleri ile uygulamalari arasindaki iligki
uyumunun yiiksek olmasi gerekir. Etik liderler, nemli erdemlerden biri olan diiriistliige inanirlar ve
gerek Ozel gerekse is yagsamlarinda diirtistliiklerinden 6diin vermezler (Zhu vd., 2004, s.21). Dogruluk
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ve diiriistliik, doniisiimsel liderligin ideallestirilmis etki boyutunun (Avolio, 1999; Bass ve Steidlmeier,
1999) ve etik liderligin 6nemli unsurlarindandir (Brown vd., 2005, s.117-134). Howell ve Avolio (1992,
s.43-54) diiriistliik unsurunu etik olan ve olmayan karizmatik liderleri ayirmada ele almiglardir. Trevino
ve arkadaglar1 (2000, s.128-142) ise diiriistliik ve giivenilirlik unsurlarinin etik liderin ahlaki insan
bakigini yansittigini belirtmiglerdir.

Mayer ve arkadaglari (1995, s.712) yoneticiye duyulan giiveni, yoneticinin faaliyetlerinin 6énemli
sonuclar ortaya koyacagim diigtinerek kisinin duyarli davranmasi olarak tanimlamigtir. McAllister (1995,
$.24-59) kisiler arasindaki giiveni, biligsel ve duygusal olmak iizere iki ayri boyutta incelemistir.
Biligsel giiven, bir kisinin giivenilirligi, dogrulugu, diiriistliigti ve baghligina iligkin diger kisilerin
diisiinsel modellerini ifade eder (McAllister 1995, s.24-59). Yoneticilerin karakteristik 6zelliklerinin
calisanlarin tutum ve davraniglart iizerindeki etkisi biligsel giiven i¢in 6nemlidir (Mayer vd., 1995,
s.709-734). Duygusal giiven ise, kigilere gosterilen 6zen ve ilgi sonucunda gelisen, duygusal bagin
yansittigr giiclii ve 6zel bir iligkiyi anlatir (McAllister 1995, 5.24-59). Yonetici ile calisan arasindaki
etkilesim ve kurulan iligki esnasinda gosterilen 6zen ve ilgi konular1 duygusal giiven i¢in énemlidir
(Mayer vd., 1995, s.709-734).

Calisanlarin yoneticinin etik prensiplere dayali olarak ahlaki kurallar cercevesinde dogru ve diiriist
kararlar vermesine iligkin beklentileri s6z konusudur (Hosmer, 1995, s.381). Etik liderlerin davraniglari
ahlaki kurallara dayanir. Bu tarz liderler, ¢alisanlarin haklarma saygi duyarlar ve onlara diiriist
davranirlar. Etik liderler, islem adaletinin kapsamini genigletmek i¢in ¢aliganlarin karar verme siirecine
katilimini saglar ve onlara kendi islerinde 6zerklik taniyarak tecriibelerini artirma sansi tanir. Bu tiir
katilimec1 uygulamalar, c¢alisanlarin potansiyellerini ortaya koymalari ve kendilerini gelistirmeleri
acisindan onemlidir (Zhu vd., 2004, s.19). Calisanlarin yoneticiye duyduklari giiven, onlarin orgiit
kurallaria ve prosediirlerine uymalarina ve orgiitsel degisimin gerceklesmesine yardimci olacak (Van
Zyl ve Lazeny, 2002, s.111-119), performanslarini dogrudan etkileyecektir (Robinson, 1996, 5s.574-599).

4. ETIK LIDERLIK DAVRANISI VE PSIKOLOJIK GUCLENDIRME

Psikolojik giiclendirme kavrami, ¢alisanin kendisini gii¢lendirilmis hissedip hissetmedigine iliskin
algisini ifade eder. Yoneticilerin yonetsel uygulamalarinin ¢aliganlar tarafindan ne sekilde algilandig:
onem tagir (Thomas ve Velthouse, 1990, s.672). Gii¢lendirmenin psikolojik boyutu, yoOnetsel
uygulamalardan farklilagarak caliganlarin giiclendirme uygulamalarma yo6nelik algilarint ve yasadiklari
tecriibeleri vurgulamaktadir. (Greasley vd., 2005, s.354-368). Dolayisiyla, etik liderlerin davraniglarinin
caliganlar tarafindan algilanis tarz1 nem ifade etmektedir. Etik liderlerden c¢aligsanlarin ihtiya¢ duydugu
gelisimlerle ilgilenmesi, onlarin uyum saglayabilecegi iste tecriibe edinmelerini saglamasi ve onlari
kendileri icin bir anlam ifade edecek ise yerlestirmesi beklenir (May vd., 2003, s.247-260). Etik
liderlerin caligsanlara yonelik bu yardimsever tavri, gelismelerini kolaylastirmakta ve igle ilgili beceriler
konusunda kendilerine giiven duymalarini saglamaktadir (Zhu vd. 2004, s.20).

Thomas ve Velthouse (1990, s.666-681) gelistirdikleri biligsel model ¢ercevesinde, giiclendirmenin tek
bir boyut ile tarif edilmesinin giicliigiine deginerek, birden fazla boyut ile agiklanmasinin uygun
olacagini ortaya koymuglardir. Psikolojik giiclendirme algisinin dort boyutunu anlam, yetkinlik, secim
ve etki olmak iizere tamimlamiglardir. Spreitzer (1995, s.1442-1465), Thomas ve Velthouse’in (1990)
caligmasina benzer olarak giiglendirmeyi; anlam, yetkinlik, kendi bagina karar verme ve etki olmak
tizere caliganin igsine yonelik motivasyonunu etkileyen dort unsurdan olusan bir yapi1 olarak
tamimlamaktadir. Anlam boyutunda, iistlenilen isin gerekleriyle calisanin kendi degerleri, inanglar1 ve
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davranislar1 arasindaki uyumdan séz edilmektedir. Bu uyum, isin birey i¢in tasidigi Snemi
gostermektedir. Diger bir deyigsle, yiiriitiilen isin gerekleri ile bireyin inanglari, degerleri ve
davraniglarinin ortlisme derecesi, isin birey i¢in tagidig1 anlamin da gostergesi olmaktadir (Spreitzer,
1995, s.1442-1465). Yetkinlik boyutu, kisinin isi en iyi sekilde yapabilecegi yoniinde kendi
yeteneklerine olan inancini ifade etmektedir. Secim boyutu, bireyin kendi isiyle ilgili faaliyetleri
baglatma, siirdiirme ve diizeltme ile ilgili olarak inisiyatif kullanabilmesini icermektedir. Etki boyutu,
kisinin isteki ¢iktilar: etkileyebilme derecesi olarak ifade edilmektedir. Se¢cim boyutu bireyin kendi isi
tizerindeki kontrol duygusu ile ilgili iken, etki boyutu bireyin oOrgiitsel sonuclar iizerindeki kontrol
duygusuna isaret etmektedir. Lider ¢alisanlarim giiclendirmek icin anlam, yetkinlik, secim ve etki ile
iligkili olarak ¢aliganin igine yonelik motivasyonunu artirmalidir (Thomas ve Velthouse, 1990, 5s.672).

Etik liderler, ¢alisanlara isin her asamasinda karar verme yetkisi tanirlar. Bu tarz liderler, caliganlara
deger vererek ve onlara 6zerklik taniyarak kendi baglarina secim yapma sansi tanimaktadirlar (Zhu vd.
2004, 5.20). Etik liderler, calisanlara kendi isindeki ve orgiit genelindeki etkilerini anlamalar i¢in karar
verme siirecine ve i dizaynina katilma gibi firsatlar saglarlar. Ayn1 zamanda caliganlar islerini tek
baglarina yiiriitmeleri i¢in desteklerler. Bu durum, calisanlarin motivasyonunu artirarak tek baglarina
islerine katki yapabilmelerine olanak saglar (May vd., 2004, s.11-37).

5. ETKILESIM ADALETININ DOLAYLI ETKIiSI

Bies ve Moag (1986, s.43-55) tarafindan gelistirilen etkilesim adaleti, prosediirlerin yiiriitiilmesinde
yoneticilerin ¢alisanlara kargi diiriist olmalarmi, deger vermelerini, saygi duymalarin1 ve caliganlari
bilgilendirmelerini ifade eder. Folger ve Bies (1989, 5s.79-90) etkilesim adaletini, érgiitlerde karar alma
prosediirlerinin yiiriitiilmesinde adaletin saglanmasina yonelik yonetsel sorumluluklar olarak ifade
etmiglerdir. Yonetsel sorumluluk kavrami, calisanlarin bakis acilarma layikiyla ilgi gbsterme, Snyargilar
engelleme, uzlagilmig kararlar1 uygulama, bir karardan sonra zamaninda geribildirim saglama, karar i¢in
sebep gosterme, iletisim esnasinda dogru bilgi verme ve caliganlara karsi nazik ve terbiyeli davranma
unsurlarindan olugsmaktadir.

Niehoff ve Moorman (1993, 5.527-556) orgiitsel adaleti, dagitim ve islem adaleti olmak tizere iki farkl
boyutta incelemiglerdir. Etkilesim adaletini islem adaleti altinda ele alip bireyle yonetici arasindaki
etkilesim iizerinde durmuglardir. Greenberg (1990, s.561-568) ve Colquitt (2001, s.386-400)
caligsmalarinda etkilesim adaletini, kisiler arasi adalet ve bilgisel adalet olmak iizere iki farkli boyutta
incelemiglerdir. Kisiler arasi adalet, yonetici tarafindan caliganlara kibar davranilmasini, deger
verilmesini ve saygi duyulmasini ifade etmektedir. Bilgisel adalet ise, kendi islerine yonelik olarak,
calisanlara yeterli bilginin saglanmasini aciklamaktadir.

Tyler (1986, 5.309), calisanlarin yoneticilerini desteklerken adalet yargilamalarina 6nemli bir bicimde
dikkat ettiklerini vurgulamigtir. Dolayisiyla, liderin adaleti saglamaya yonelik faaliyetleri onemli bir
kriter olarak goziikmektedir. Yoneticiler, verdikleri kararlarin ¢calisanlar tarafindan adil olarak algilandig:
bir ig ortamu yaratmalidirlar (Trevino vd., 2003, s.5-37). Yoneticinin adaleti saglamaya yonelik
davraniglari, onun etik olarak algilanmasina 6nemli katki yapmaktadir. Lider adil, diisiinceli ve giivenilir
oldugunda c¢alisanlar, liderin aldig1 kararlara kars1 daha olumlu bir tavir sergilemektedirler (Dirks ve
Ferrin, 2002, s.611-628). Caligsanlarin bu olumlu tavri, islerinde ekstra ¢aba gostermelerini saglayacaktir
(Brown vd. 2005, s.117-134). Orgiitsel vatandaslik davranislari ve ekstra rol davraniglari lidere duyulan
giliven (Konovsky ve Pugh, 1994, 5.656-669; Podsakoff vd. 2000, s.513-563; Dirks ve Ferrin 2002,
$.611-628) ve liderin adil davranmasi (Pillai vd., 1999, s.763-779) ile ilgilidir.
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Yoneticilerin caliganlarla iligkilerinde tutarli ve diiriist olmalari, onlara ilgi gostermeleri, dogru ve agik
iletisim kurmalar1 ve kararlar1 onlarla tartismalari yOneticiye olan giliven diizeyini yiikseltmektedir
(Whitener vd.,1998, s.513-530). Hart ve arkadaglar1 (1996, s.31-39), caligsanlarin yoneticilerine
duyduklari giiveni, yoneticilerin gerekli bilgiyi zamaninda paylagmalari ile iligskilendirmistir. Calisanlar
orgiitsel karar ve uygulamalarla ilgili bilgilere ulasamadiklarini hissetttikleri zaman, bilginin
kendilerinden saklandigindan siiphelenmekte dolayisiyla, yoneticiye duyulan giiven zarar gormektedir.
Laschinger ve Finegan (2005, s.11) etkilesim adaleti ile yonetime duyulan giiven arasinda anlamli bir
iliski bulmuslardir. Chiaburu ve Marinova’nin (2006, s.175) yaptiklar1 calismada ise kisiler aras1 adalet
ve bilgisel adalet ile yoneticiye duyulan giiven arasinda anlamli iliskiler s6z konusudur.

Algilanan etkilegim adaletinin ¢aliganlarin yoneticilere yonelik tutum ve davraniglarinda genis bir etkisi
s0z konusudur (Bies ve Moag,1986, s.43-55). Yoneticilerin, c¢alisanlarin gli¢lendirilmesinde rol
oynamalarindan itibaren etkilesim adaleti ve giiclendirme arasindaki iligskiler onem kazanmistir
(Laschinger ve Finegan 2005, s.12). Orgiitte saglanan etkilesim adaleti diizeyi yiiksek ise ¢alisanlar
birey olarak kendilerine saygi duyuldugunu ve orgiit amaglarin1 gerceklestirmede onemli katkilar
saglayabildiklerini hissedeceklerdir (Laschinger ve Finegan 2005, s.7).

6. YONTEM

6.1. Arastirmanin Amaci, Modeli ve Kapsam

Bu aragtirmanin amaci, etik liderlik davraniginin yoneticiye duyulan giiven ve psikolojik giiclendirme
tizerindeki etkisini incelemek ve bu etkide etkilesim adaletinin dolayl roliiniin olup olmadigini ortaya
koymaktir. Degiskenler arasindaki iligkiye yoOnelik olarak ortaya konan aragtirmanin modeli ve
hipotezleri agsagida goriildiigii gibidir:

H;: Etik liderlik davranigi ile etkilesim adaleti arasinda anlaml bir iligki vardur.
H,: Etkilesim adaleti ile yoneticiye duyulan giiven arasinda anlaml bir iligki vardur.
Hj: Etkilesim adaleti ile psikolojik giiclendirme arasinda anlaml bir iligki vardar.

H,: Etik liderlik davranigi ile yoneticiye duyulan giiven arasindaki iligkide etkilesim adaletinin dolaylh
etkisi vardir.

Hs: Etik liderlik davramgi ile psikolojik giiclendirme arasindaki iligkide etkilesim adaletinin dolayh
etkisi vardir.
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YONETICIYE
DUYULAN GUVEN
- Biligsel gliven
- Duygusal giiven

ETIK LIDERLIK ETKILESIM
DAVRANISI — P ADALETI

PSIKOLOIJIK
GUCLENDIRME
- Anlam
- Yetkinlik
- Se¢im
- Etki

Sekil 1. Aragtirmanin Modeli

Bu aragtirma kolayda 6rnekleme yonteminin uygulandigi pilot bir calismadir. Bu aragtirmanin kapsamini
tekstil sektoriinde triko {iretimi yapan ve triko makinalari satan bir limited sirketin Merter’deki
fabrikasmin iiretim departmaninda calisan 115 mavi yakali olusturmaktadir. Uretim departmaninda
calisan toplam 115 kisi ile yiiz yiize goriisiilerek anket formunu doldurmalar1 saglanmistir. Aragtirmaya
katilan mavi yakali caliganlarin demografik 6zellikleri Tablo 1’de goriilmektedir.

6.2. Kullamlan Olgekler

Anket formu dort kistmdan olugmaktadir. Anket formunun birinci kisminda, yoneticilerin etik liderlik
ozelliklerini 6lgmek i¢in Brown ve arkadaslarmin (2005) etik liderlik olgegi kullanilmustir. Olgege
iliskin 6rnek ifade soyledir: “Yoneticim etik kurallara kars1 gelenleri cezalandirir.” Toplam on ifadeden
olusan etik liderlik 6lgceginde, calisanlarin her bir ifadeye verdikleri cevaplarin degerlendirilmesi ile
yoneticilerin etik liderlik diizeyi belirlenir. Alinabilecek en yiiksek puan 50 olup, puanin artmasi
yoneticilerin etik liderlik 6zelliklerini tasidigint géstermektedir.

Anket formunun ikinci kisminda, etkilesim adaletini 6l¢gmek i¢in Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan
geligtirilen adalet olgegi kullanilmistir. Adalet dlgeginin etkilesim adaleti boliimii dokuz ifadeden
olusmaktadir. Olgege iliskin 6rnek ifade soyledir: “Isime yonelik kararlar alinacagi zaman, yoneticim
bana karsi nazik ve diiglinceli davranir.” Etkilesim adaleti 6l¢eginde, calisanlarin her bir ifadeye
verdikleri cevaplarin degerlendirilmesi ile yoneticilerin etkilesim adaleti diizeyi ortaya konur.
Almabilecek en yiiksek puan 45 olup, puanin artmast yoneticilerin caligsanlarla kurdugu etkilesim
adaletinin yliksek oldugunu gosterir.

Anket formunun lgiincii kisminda, mavi yakali caligsanlarin yoneticilerine duyduklari giiven
algilamalarint 6lgmek icin McAllister’in (1995) kisiler arasi giiven 6lcegi kullanilmigtir. Kigiler arasi
giiven Olcedi, biligsel ve duygusal giiven olmak iizere iki ayr1 boyuttan olugmaktadir. Biligsel giiven alti
ve duygusal giiven bes ifade ile temsil edilmektedir. Boyutlara iligkin 6rnek ifadeler asagida
gosterilmistir.

Biligsel giiven: “Yoneticimle caligmayanlar bile ona giivenir ve saygi duyar.”

Duygusal giiven: “YoOneticimin bagka bir isletmeye gecmesi durumunda, onunla bir daha
calisamayacagim icin iiziintii duyarim.”
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Toplam on bir ifadeden olusan kisiler arasi giiven 6l¢eginde, calisanlarin her bir ifadeye verdikleri

cevaplarin degerlendirilmesi ile calisanlarin yoneticilerine duyduklar1 giiven diizeyi belirlenir.

Almabilecek en yiiksek puan 55°tir. Puanin artmasi, ¢calisanlarin yoneticilerine duyduklari yiiksek giiveni

gostermektedir.

Anketin dordiincii kisminda, mavi yakali ¢alisanlarin giliclendirmeye yonelik algilarmi 6lgmek icin
Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen psikolojik giiclendirme Sl¢egi kullanilmigtir. Anlam, yetkinlik,
secim ve etki olmak {izere dort boyuttan ve on iki ifadeden olusan dlgekte, her boyut {i¢ ifade ile temsil
edilmektedir. Boyutlara iliskin 6rnek ifadeler asagida gosterilmistir.

Anlam: “Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim i¢in anlamlidir.”

Yetkinlik: “Isimle ilgili faaliyetleri gerceklestirecek kapasiteye sahip oldugumdan eminim.”
Se¢im: “Isimi 6zgiirce yapabilmem i¢in 6nemli firsatlar verilmistir.”

Etki: “Departmanimdaki gelisen olaylar {izerinde 6nemli 6l¢iide s6z sahibiyim.”

Psikolojik giiclendirme 6lcegindeki ifadelere verilen cevaplarin degerlendirilmesi ile her bir caligana
yonelik psikolojik giiclendirme puanina ulagilir. Alinabilecek en yiiksek puan 60’tir. Puanin yiikselmesi,
caliganin giiclendirmeye yonelik algilarinin olumlu yonde oldugunu ve kendini psikolojik olarak daha
fazla giiclendirilmis hissettigini gostermektedir.

Aragtirmada kullanilan tiim 6lgekler, uyumun saglanmast amaciyla 5°1i Likert sekline doniistiiriilmiistiir.
Boyutlara iligkin ifadeler; “Kesinlikle Katiliyorum”, “Katiliyorum”, “Kararsizim”, “Katilmiyorum”,
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde hazirlanmis ve 1-5 arasinda degerlendirmeye tabi tutulmugtur. Etik
liderlik, etkilesim adaleti, kisiler aras1 giiven ve psikolojik giiclendirme 6l¢eklerinin orijinali dnce
Tiirk¢ce’ye cevrilmis, daha sonra konu ile ilgili akademisyenlerin goriisii alinarak 6l¢ek iizerinde gerekli
degisiklikler yapilmistir. Sorularin anlagilirliginin saglanmasi i¢in 10 mavi yakali caligan ile pilot caligma
gergeklestirilmis ve oOlceklere son sekli verilmistir. Elde edilen bilgiler “SPSS for Windows 13.0”
istatistik programi ile degerlendirilmisgtir.

7. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmada oncelikle, kullanilan 6lceklerin yapisal gegerliligi faktor analizi ile test edilmistir. Faktor
analizinin uygulanabilirligine yonelik olarak olgeklerin, KMO 6rneklem yeterliligi katsayilar1 ve Barlett
kiiresellik testi sonuclar1 yeterli diizeydedir. Etik liderlik, etkilesim adaleti, kisiler arasi giiven ve psikolojik
giiclendirme 6lgekleri icin KMO yeterlilik katsayilar sirasiyla 0.90 (sig. 0.00), 0.93 (sig. 0.00), 0.92 (sig.
0.00) ve 0.86 (sig. 0.00) seklindedir. KMO test degerinin 0,80 ile 0,90 arasinda ¢ikmasi, 6rneklemin faktor
analizi yapmak icin yeterlilik acisindan uygun oldugunu gostermektedir (Sencan, 2005).

Faktor analizi sonucunda Brown ve arkadaslarinin (2005) etik liderlik 6l¢egi, Niehoff ve Moorman’in
(1993) etkilesim adaleti 6lgegi ve McAllister’in (1995) kisiler arasi giiven dl¢eginin faktor yapilarinda
bir degisme gozlemlenmemistir. Spreitzer’in (1995) psikolojik giiclendirme olgeginde ise anlam,
yetkinlik, secim ve etki boyutlar iki boyut altinda toplanmustir. Olusan bu boyutlar anlam-yetkinlik ve
secim-etki seklinde yeniden isimlendirilmigtir. Yeni olusumda, anlam-yetkinlik ve se¢cim-etki boyutlari
altigar ifadeden olugmaktadir.
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Etik liderlik, etkilesim adaleti, kisiler aras1 giiven ve psikolojik gii¢clendirme Olcekleri icin toplam
aciklanan varyans oranlari sirasityla 0.56,0.71, 0.70 ve 0.73 seklindedir. 0.50 ve iizeri toplam aciklanan
varyans orani gecerlilik i¢in iyi bir oran olarak kabul edildiginden (Kurtulug ve Okumus, 2006, s.3-17)
elde edilen oranlarin uygun oldugu soylenebilir. Olceklerin icsel gegerlilikleri Cronbach Alpha
giivenilirlik katsayisinin hesaplanmasiyla test edilmistir. Etik liderlik, etkilesim adaleti, kisiler arasi
giiven ve psikolojik giiclendirme oOlgekleri icin Alfa katsayilari, sirastyla 0.91, 0.95, 0.93 ve 091
(Tablo 2) olarak belirlenmistir. Alfa katsayilar1, kabul edilen 0.70 sinirmin (Sencan, 2005) oldukca
tizerindedir. Dolayisiyla, giivenilirlik katsayilar 6lceklerin giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 2’de ortalamalar, standart sapmalar, korelasyonlar ve igsel giivenilirlik katsayilari sunulmustur.
Hipotezlerin test edilmesinde korelasyon ve ¢oklu regresyon analizinden yararlanilmigtir. Dolayl etkiyi
degerlendirebilmek i¢cin Baron ve Kenny’nin (1986, s.1173-1182) iic asamal1 siirecinden
yararlanilmugtir. Tk asamada, bagimsiz degisken ile arac1 degisken arasinda anlamli bir iligskinin olmasi
gereklidir. Tkinci asamada, arac1 degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir iliski s6z konusu
olmalidir. Son agamada ise, bagimsiz degisken ile araci degiskenin birlikte bagimli degisken iizerindeki
etkisine bakilmalidir. Bagimsiz degisken bagiml degisken iizerindeki anlamli etkisini yitirirken, araci
degiskenin anlamli bir etkisi s6z konusuysa dolayl1 etkiden s6z etmemiz miimkiindiir.

Tablo 2’de goriildiigii iizere, etik liderlik davranigi ile etkilesim adaleti arasinda anlaml bir iliski s6z
konusu (r=0.81, p<0.01) oldugundan H1 hipotezi kabul edilmigtir. Etkilesim adaleti ile yoOneticiye
duyulan giivenin boyutlari biligsel giiven (r=0.67, p<0.01) ve duygusal giiven (r=0.60, p<0.01) arasinda
anlaml1 bir iligki vardir. Dolayisiyla, H2 hipotezi kabul edilmistir. Etkilesim adaleti ile psikolojik
giiclendirmenin boyutlar1 anlam-yetkinlik (r=0.31, p<0.01) ve secim-etki (r=0.40, p<0.01) arasinda
anlaml bir iligki var oldugundan H3 hipotezi kabul edilmistir.

Etik liderlik davranisi ve etkilesim adaletinin yoneticiye duyulan giiven iizerindeki etkisi Tablo 3’de
sunulmugtur. Etik liderlik davraniginin biligsel giiven iizerinde anlamli ($=0.29, p<0.05) bir etkisi
varken, duygusal giiven iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Etkilesim adaletinin ise hem
biligsel giiven (f=0.44, p<0.05) hem de duygusal giiven (f=0.55, p<0.05) iizerinde anlaml bir etkisi
vardir. Etik liderlik davranigi ile etkilesim adaletinin birlikte biligsel giliven iizerindeki etkisine
bakildiginda, her ikisininde anlamli bir etkisi goriilmektedir. Diger taraftan, etik liderlik davranisi ile
etkilesim adaletinin birlikte duygusal giiven iizerindeki etkisine bakildiginda, etik liderlik davraniginin
duygusal giiven iizerindeki etkisini yitirdigi, etkilesim adaletinin ise anlamli etkisini korudugu
goriilmiistiir. Dolayistyla, H4 hipotezi kismen kabul edilmistir. Bu durumda, etik liderlik davranisi ile
duygusal giiven arasindaki iligkide etkilesim adaletinin dolayl etkisinden séz edebiliriz.

Etik liderlik davranisi ve etkilesim adaletinin psikolojik giiclendirme {iizerindeki etkisi Tablo 4’de
sunulmustur. Etik liderlik davraniginin psikolojik giiclendirmenin boyutlari iizerinde anlamli bir etkisi
bulunmazken, etkilesim adaletinin se¢im-etki boyutu iizerinde anlamli (f=0.44, p<0.05) bir etkisi
bulunmugtur. Etik liderlik davramisi ile etkilesim adaletinin birlikte anlam-yetkinlilik {izerindeki
etkisine bakildiginda, her ikisininde anlaml bir etkisi goriilmemektedir. Diger taraftan, etik liderlik
davranigi ile etkilesim adaletinin birlikte secim-etki iizerindeki etkisine bakildiginda, etik liderlik
davraniginin secim-etki iizerindeki etkisini yitirdigi, etkilesim adaletinin ise anlaml etkisini korudugu
goriilmiigtiir. Dolayistyla, H5 hipotezi kismen kabul edilmigtir. Bu durumda, etik liderlik davranigi ile
secim-etki arasinda etkilesim adaletinin dolayl etkisinden sz edebiliriz.
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8. SONUC

Calismamizda, etik liderlik davranisinin yoneticiye duyulan giiven ve psikolojik gii¢lendirme iizerindeki
etkisi arastirilmig ve etkilesim adaletinin bu etkideki dolayl: rolii incelenmigtir. Tekstil sektoriinde triko
tiretimi yapan ve triko makinalari satan bir limited sirketin Merter’deki fabrikasinin iiretim
departmaninda calisgan 115 mavi yakaliyr kapsayan arastirmamizda yapilan analizler sonucunda, etik
liderlik davraniginin biligsel giiven lizerinde direkt etkisinin, duygusal giiven lizerinde dolayl: etkisinin
s0z konusu oldufu goriilmiigtiir. Diger taraftan, etik liderlik davraniginin anlam-yetkinlik tizerinde
anlaml bir etkisinin olmadig1, secim-etki iizerinde ise dolayli etkisinin oldugu bulunmustur. Yapilan
analizler, etik liderlik davramiginin duygusal giiven ve secim-etki iizerindeki s6z konusu etkisinde
etkilesim adaletinin dolayli roliinii desteklemektedir.

Bu calismada, caligsanlarin yoneticilerin giivenilirlik, dogruluk ve diiriistlik gibi karakteristik
ozelliklerine iligkin olarak algilar1 bilisisel bazli giiven i¢in 6nem arz etmektedir. Etik liderlerin ahlaki
acidan ornek olacak davraniglar sergilemesi, dogruluk ve diiriistliikten 6diin vermemesi, vaatleri ile
uygulamalar1 arasinda bir tutarsizlik goriilmemesi etik liderlik davraniginin biligsel giiven iizerindeki
direkt etkisini aciklamaktadir.

Bu calismada, calisanlar ile yoneticileri arasinda kurulan etkilesim duygusal giiven i¢in 6nemlidir.
Yoneticilerin sergiledikleri davraniglarin ve izledikleri stratejilerin, etkileme siireci sonunda calisanlari
tarafindan adil bir bicimde algilanmasi, aralarinda giiclii bir iliskinin kurulmasimi saglayacaktir. Bu
durumda, etik liderlik davraniginin duygusal giiven tizerindeki etkisinde etkilesim adaletinin dolayli rolii
s0z konusudur.

Bu calismada, ¢alisanin isi ve orgiitsel ciktilar lizerindeki etkisi, ¢alisanin igine yonelik motivasyonu
artirmasi agisindan secim-etki boyutu icin énemlidir. Yoneticilerin calisanlara deger vermesi ve onlara
serbestlik taniyarak inisiyatif kullanmalarini saglamasi, ¢alisanlarin kendi baglarina se¢cim yapma sansini
yiikseltmektedir. Calisanlarin karar verme siirecine katiliminin saglanmasi ve onlara kendi islerinde
ozerklik taniyarak tecriibelerini artirma sansi1 verilmesi, caligsanlarin potansiyellerini ortaya koymalari ve
kendilerini gelistirmeleri acisindan énemlidir. Yoneticinin ¢alisanlarini igleriyle ilgili gerekli konularda
bilgilendirmesi, onlara ilgi gdstermesi ve verdigi kararlarin sebeplerini onlara aciklamasi, caliganlarin
islerinde dogru kararlar verebilmelerini saglayarak onlarin motivasyonunu yiikseltmekte ve orgiitsel
hedeflere varilmasini kolaylastirmaktadir. Bu durumda, etik liderlik davranigi ile secim-etki arasindaki
iligkide etkilesim adaletinin dolayl: etkisi s6z konusudur.

Yapilan aragtirmanin bir igletme ile sinirhi kalmasi nedeniyle elde edilen sonuglarin genellenebilmesi
miimkiin goriimemektedir. Etik liderlik davramiginin bireysel ve durumsal belirleyicileri pek ¢ok
caligmada ele alinmasina ragmen etik liderlik davraniginin bireysel davranisi nasil etkiledigi tam olarak
aciklanamamustir. Bu konuda yapilan ampirik calismalarda oldukca yetersiz sayida kalmistir. Etik
liderlik davraniginin calisanlarin davramiglart tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik c¢alismalarin
yazinda simirlt olmasi nedeniyle, bu calismanin gelecekte bu konuyla ilgili ¢alisma yapacak olan
aragtirmacilara yardimei olacagina inanilmaktadir. Etik liderlik davranmisinin ¢alisanlarin davranislari
tizerindeki etkisini inceleyecek arastirmacilarin, sektorel bir ayrima gitmesi ve farkli departmanlarda
caliganlar1 da aragtirmaya dahil etmesi konunun gelistirilmesi acisindan yararh olacaktir.
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EKLER

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Mavi Yakali Caliganlarin

Cinsiyet

Yas

Is hayatindaki toplam ¢alisma siiresi

S6z konusu isletmedeki ¢alisma siiresi

Erkek
Kadin

20-30
31-40
41-50

51 ve tizeri

1 yildan az
1-4 y1l
5-7 yil

8-10 y1l
11-13 y1l

14 y1l ve tizeri

1 yildan az
1-4 y1l
5-7 yil

8-10 y1l
11-13 y1l

14 y1l ve tizeri

93
22

11
22
32
15
15
20

28
61
18
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Tablo 2. Tamumlayic: Istatistikler ve Korelasyonlar

Ort. S. 1 2 3 4 5 6 7 8

S.
Etik liderlik davranis1 ~ 3.10 0.86 0.91"
Etkilesim adaleti 3.00 1.10 081" 0.95°

Yoneticiye  duyulan 3.16 095 0.63° 0.69° 0.93°

given

Bilissel giiven 3.19 1.00 0.64° 0.67 094" 091°

Duygusal giiven 3.13 1.06 0517 0.60° 092" 0.73" 0.89°

Psikolojik giiclendirme 3.57 0.86 0.38° 0.42° 045" 0417 043" 0.91°
Anlam-Yetkinlik 415 1.01 034" 0317 039 038 035 085 095
Secim-Etki 297 1.02 030" 040" 037 0317 038 086 047 088"

Not: *p<0.01, a Cronbach Alpha

Tablo 3. Etik Liderlik Davramst ve Etkilesim Adaletinin Yoneticiye Duyulan Giiven Uzerindeki Etkisini
Gosteren Regresyon Sonuclar

Standardize edilmis regresyon katsayilari
Yoneticiye Duyulan Giiven
Bilissel giiven Duygusal giiven

Etik liderlik davranist 0.29° 0.66
Etkilesim adaleti 0.44° 0.55°
F 42.06" 26.10"
R’ 0.48 0.36
Diizeltilmis R 0.47 0.35
Not: * p<0.05, ** p<0.01
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Tablo 4. Etik Liderlik Davramsi ve Etkilesim Adaletinin Psikolojik Giiclendirme Uzerindeki Etkisini
Gosteren Regresyon Sonuclart

Standardize edilmis regresyon katsayilari
Psikolojik Gii¢lendirme
Anlam-Yetkinlik Sec¢im-Etki

Etik liderlik davranisi 0.26 0.05
Etkilesim adaleti 0.11 0.44°
F 6.29" 8.53"
R’ 0.12 0.16
Diizeltilmis R? 0.10 0.14
Not: * p<0.05, ** p<0.01







