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Amag - Bu calisma, etik liderligin orgiit kiiltiiriine etkisinde orgiitsel adaletin aracilik roliinii incelemeyi
amaglamistir. Orgiitte alinan her kararin, uygulanan her yontemin calisan davramslarini etkiledigi ve bu
baglamda c¢alisanlarm oOrgiite iliskin adalet algilarini giiglendirdigi fark edilmistir. Ayrica isletmelerde
yeterince dogruluk, diiriistliik, sayg1 ve adalet ortam1 6neren giiclii bir orgiitsel adalet algismin, orgiit
kiltiiriintin gelismesinde etkili olacag diisiiniilm{istiir. Bu {iclii dolayl iliski sarmal1 gliniim{iz orgiitleri
icin siirdiiriilebilirlik baglammda onem tagimakla birlikte, birbirlerini etkileme diizeyleri ve anlamlilig1
merak uyandirici olmustur.

Yontem - Arastirma kapsaminda basit tesadiifi 6rnekleme yontemiyle Konya ili 3. Organize Sanayi
Bolgesinde yer alan 13 isletmede calisanlardan 348 kisiye anket uygulanmigtir. Anket yontemi ile elde
edilen veriler SPSS 24.00 Programi kullanilarak, arastirmayla ilgili saptanan hipotezlerin testi {izerine
hiyerarsik regresyon analizi ile incelenmistir.

Bulgular — Baron ve Kenny (1986) yontemine dayali uygulama sonucunda etik liderligin orgiit kiiltiirii
tizerine etkisinde oOrgiitsel adaletin tam aracilik rolii oldugu bulgusuna ulagilmistir. Temel bulgu
sonucunda etik liderlik davraniglariin o6rgiit kiiltiiriinii ve orgiit kiiltiiriiniin de orgiitsel adaleti olumlu
etkiledigini (artirdigini) sdylemek miimkiin olmustur.

Tartisma — Etik liderlikle beraber, orgiite ait davranis ve is yapma bigimini gosteren ve cevresiyle
iligkilerini diizenleyen 6zelliklerden olusan orgiit kiiltiirii, yonetsel karar alma ve uygulamayla ilgili adil
davranma ve degerlendirme siireclerinden olusan orgiitsel adaleti etkilemektedir. Calisma yasaminin tiim
boyutlarinda, érgiitlerde calisanlarin liderlik davraniglar1 uygulamalarina yiikledigi anlamlarin 6rgiitsel
adalete uygun olmasi kolektif amaclara ulasilmasi bakimindan 6nemlidir. Bu sonuca ek olarak bu
calismanin daha ¢ok isletmede farkli sanayi bolgelerinde ve sektorlerde daha ¢ok kisiye uygulanarak
karsilastirilmasi fayda saglayacaktir.
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Purpose — This study has aimed to examine the mediating role of organizational justice in the impact of
ethical leadership on organizational culture. It has been realized that every decision taken and every
method applied in the organization affects the behaviors of the employees and in this context strengthens
the justice perceptions of the employees. In addition, it is thought that a strong perception of
organizational justice, which suggests sufficient accuracy, honesty, respect and justice environment, will
be effective in the development of organizational culture. Although this triple spiral of indirect relations
is important for today's organizations in the context of sustainability, their level of influence and
meaningfulness has been intriguing.

Design/methodology/approach — Within the scope of the research, a questionnaire was applied to 348
employees from 13 enterprises located in the 3rd Organized Industrial Zone of Konya province by simple
random sampling method. The data obtained by the questionnaire method were analyzed by using the
SPSS 24.00 Program via hierarchical regression analysis on the test of the hypotheses determined related
to the research.

Findings — As a result of the application based on Baron and Kenny (1986) method, it was found that
organizational justice has a full mediating role in the effect of ethical leadership on organizational culture.
As a result of the basic finding, it was possible to say that ethical leadership behaviors positively affect
(increase) organizational culture and organizational culture positively affect organizational justice, too.
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Discussion — Along with ethical leadership, the organizational culture, which consists of the
characteristics of the organization's behavior and way of doing business and regulating its relations with
its environment, affects organizational justice, which consists of fair treatment and evaluation processes
related to managerial decision-making and implementation. In all dimensions of working life, it is
important that the meanings attributed to the leadership behavior practices of the employees in
organizations are appropriate for organizational justice in order to achieve collective goals. In addition to
this result, it will be beneficial to compare this study by applying it to more people in different industrial
zones and sectors in more enterprises.

1. GIRis

Teknolojik gelismeler ve toplumun istek ve ihtiya¢larndaki siirekli degisim sonucu ¢alisma yasami, mevcut
degerlerinin iistiine yenilerini ekleyerek gelisim gostermistir. Iginde bulunulan 21. yy kosullari, sistem
diisiincesi, istikrarlilik, verimlilik ve adalet esasli yonetim ve liderlik gibi hususlar1 gerektirmis (Cirakl: vd.,
2014: 54), hem calisma yasami1 hem de ¢alisanlarin 6zelliklerini etkilemistir. Bu baglamda orgiitlerde liderlerin
oOzellikleri, Orgiitiin genel kiiltiirel 6geleri ve is yapis bicimleri bu degisimden etkilenen 6nemli unsurlar
arasmnda yerini almistir. Dogruyu yanhistan ayirma, diiriist ve adil davranis tarzi, seffaflik gibi bilhassa etik
liderlige yonelik aranan nitelikler ilk basta goze garpar olmus, bu durumun orgiit kiiltiirtine yonelik etkileri
son yillarda arastirmacilarin (6rn., Toor ve Ofori, 2009; Toytok ve Kapusuzoglu, 2015) ilgi alanina girmistir.
Ayrica galisanlarca algilanan adalet duygusu, orgiitiin ¢alisanin goziinde degerini artirmasina yardimci bir
diger unsur olmustur. Orgiit ici tiim siireglerde calisanlarm liderlerinin etik davramslar sergileyip
sergilemedigini sorgulamasi sonucu edinilen olumlu/olumsuz alg1 siireci, sadece ¢alisanlarin davranislarma
da yansimakla kalmamis, orgiitlerin kendilerinin de nihai amagclarma ulasmalarina etki etmistir. Liderlik
tarzlarindan 6zellikle etik liderligin ozellikleri ve yapisina iliskin unsurlarin siralandigi bu calisma, orgiit
kiiltiirti ve Orglitsel adalet kavramlar: arasindaki iligkilerin tartigilabilir boyutta agiklanmasina aracilik
etmigtir.

Gilintimiize degin yasanilan psiko-sosyal, sosyo-ekonomik ve tiim toplumsal degisimler, izleyicilerini belli bir
amaca yoOnelten liderler icin tiim faaliyetlerinde tiim hususlar1 etik olup olmadigi konusunda yaptigi
degerlendirmeler sonrasinda hayata gegirmek zorunda birakmustir (Giil ve Ince, 2014: 128). Etik liderler dogru
olan1 yapma arayisina uygun olarak dogruluk, diiriistlitk, adil davranma, agik olma gibi davramslari
sergileyen ve Orgiit liyeleri tizerinde 6nemli bir etki olusturan 6zelliklere sahip kisilerdir. Ayni zamanda orgiit
calisanlarmin Orgiitiin amaglarini gergeklestirmelerine yardim eden iistiin yetenekli lider kisilerdir. Etik
liderlik ise bu davranislarin orglitte uygulanmasidir.

Etik liderlik davraniglarinin 6rgiite yansimasi olan orgiitsel adalet kavramiyla ise; orgiitlerde yoneticilerin ve
calisanlarin hak ve hukuka uygun olarak adil davranmalari anlagilir. Orgiitsel adalet yonetsel karar alma ve
uygulamada adil davranma ve degerlendirme siireglerinden olusur. Bu baglamda; gorev dagilimi, ¢alisma
saatleri, yetki ve sorumluluk dagitimi, {icret diizeyi belirleme ve 6diil dagitimi islemlerinin hak ve hukuka
uygun olarak yapilmasidir. Orgiitsel adalet aynmi zamanda &rgiit yonetiminin karar ve uygulamalarmin hak
ve hukuka uygun olmasiyla da iliskilidir. Bu asamada orgiitsel adalet i¢in karar almada ve uygulamalarda;
tarafsizlik, esitlik, adil olma ve agiklik ilkelerine uygun davranilmasi esastir. Bir orgiitte adaletin varligi, orgiit
yoneticilerinin kurum ve ¢alisanlarina iliskin karar ile uygulamalarinin hak ve hukuka uygunlugunun
calisanlar tarafindan olumlu olarak algilanmasiyla ilgili degerlendirmedir. Bir organizasyonda oOrgiitsel
adalet; ticret, 6diil, terfi ve ceza politikalarmin nasil yiiriitiilecegi, bu tiir kararlarin nasil alindigiyla ilgili
aciklik, tarafsizlik ve esitlik ilkelerinin adil olarak uygulandigmnin bir gostergesidir. Ayrica orgiitte alinan bu
kararlarin galisanlara aktarilmast ve uygulamasina gére onlarm algilama bigimidir. Orgiitsel adalet, drgiit
i¢inde karsilikh olarak insan iliskilerini diizenler. Bu durum iliskilerin olumlu sekilde yonetimi ve kurumsal
bagar1 igin 6rgiitte adaletin varligi ok dnemlidir. Orgiitte alinan biitiin kararlar ve uygulamalar hak ve hukuka
uygun ise adil olarak kabul edilerek érgiitsel diizenin normlarinm olusumunu ve gelisimini saglar. Orgiitsel
adaletin gelisimiyle birlikte adil yonetim orgiitiin kurumsallasarak yenilik¢i ve rekabetgi olarak biiyiimesinde
onemli rol oynar.

Etik liderlik ile orgiitte; dogruluk, diiriistliik, adil davranma, agik olma ve esit davranma ilkelerine gore
davraniglar sergilenerek orgiitsel adalet saglanabilir. Orgiitte calisanlarin liderlik davranislari uygulamalarma
yiikledigi anlamlarin orgiitsel adalete uygun olmasi Orgiitiin ortak amaglarma ulasmasi bakimindan
onemlidir. Nitekim son yillarda yapilan ¢alismalar (6rn., Giil ve Ince, 2014; Al Halbusi vd., 2019; Kugun vd,,
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2013; Cirakli vd., 2014; Yildiz, 2019; Oktem, 2013; Koksal, 2018) etik liderlik ile Orgiitsel adalet algis1 arasi
iligkilerin paralel oldugu goriistinii kanitlamistir.

Ote yandan orgiit kiiltiirii, rgiitsel gelisim siirecinde 6rgiitteki bireylerin davranislarina yol gdsteren bilissel
ve duyusal baglayicilig olan bilgilerdir. Dolayisiyla, drgiite ait davranis ve is yapma bicimini gosteren ve
cevresiyle iligkilerini diizenleyen &zellikler tagir. Orgiite ait davranis ve degerler toplulugu olarak &rgiit
kiiltiirii, o Orgiitlin karakterini yansitir. Bu baglamda orgiit kiiltiirii orgiitte calisan bireylerin; degerlerine,
davraniglarina, tutumlarina ve inanglarmna gore sekillenir. Ayrica orgiitteki bireylerin ideolojileri, felsefeleri,
benimsedikleri standartlar ve normlar da 6rgiit kiiltiiriiniin gelisiminde énemli rol oynar. Orgiit kiiltiiri, bir
organizasyonda {iiyeleri tarafindan benimsenerek paylasilan degerlerin, orgiit iiyeleri ve organizasyon disi
kurum ve kuruluslarla iligkilerinde gelistirdigi davranis seklinde de tanimlanir. Gelisim siireci igerisinde
orgiit kiiltiirti kavrami gilintimiize kadar bir¢ok arastirmanin konusu olmustur. Bu siireg igerisinde ¢alisan
bireyin orgiit icindeki 6nemi fark edilmistir. Boylece bireyin icerisinde bulundugu orgiit ve kiltiiriiyle iliskisi
ve etkilesimi diisiiniilerek bu kavramlar birlikte kullanilmistir.

Etik liderlikle beraber, orgiite ait davranis ve is yapma bigimini gosteren ve ¢evresiyle iligkilerini diizenleyen
oOzelliklerden olusan orgiit kiiltiirii, pek ¢ok arastirmada (6rn., Toor ve Ofori, 2009; Metwally vd., 2019) birlikte
yer almistir. Nitekim Brown ve arkadaslar1 (2005) etik liderligi kisileraras: iligkiler ile kisisel eylemlerin ve
ahlaka uygun davranislarm iki yonlii iletisim, giiclendirme ve karar alma yoluyla izleyicilere aktarilmasi
olarak tanimlamaistir. Etik liderlik tizerine yapilan ¢cogu arastirma, davranis agisindan etik liderligi tanimlayan
Brown ve arkadaslar1 (2005)nin ¢alismasina dayanir. Bu nedenle, hem liderler hem de kuruluslar igin etik
degerlerin 6nemi giderek artar. Dahasi, etik liderlik veya onun yoklugu orgiitsel kiiltiiriin olusumunu ve
gelisimini biiyiik dl¢iide etkileyebilir (Toytok ve Kapusuzoglu, 2016: 375).

Bu calismada etik liderlik-orgiit kiiltiirii-orgiitsel adalet olmak {izere tiglii iliski sarmali incelenmis, daha 6nce
yapilan arastirmalar 1s1§1inda is yasamindaki etkileri gozler oniine serilmis ve orgiitsel adaletin etik liderlik ile
orgiit kiltiiri iliskisindeki rolii arastirilmistir. Yapilan literatiir taramasinda, s6z konusu {iglii iliski sarmalin
bir arada inceleyen herhangi bir calismaya rastlanilmamistir. Bu nedenle, bu ¢alisma alandaki bilimsel bir
boslugu doldurmay: ve is hayatinda yoneticilerin etik liderlik davramiglarinin hem orgiit kiiltiirii hem de
Orgiitsel adalet {izerindeki etkisine iliskin c¢alisan algilarina dayali sonu¢ ve Onerileri paylasarak katki
saglamay1 amaglamistir. Mevcut ¢alismanin kuruluslarin etkili bir kiiltiir ve adaletli bir ¢alisma ortami
olusturmasma yardimci olacagr ve bu siirecte yoneticilerinin aktif rollerine 1sik tutacagi beklenmistir.
Arastirma kapsaminda yer alan uygulama sonucunda orgiitsel adaletin tam aracilik rolii tespit edilmesi
sonrasi genel bir degerlendirme yapilarak oneriler sunulmustur.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Etik Liderlik

Kiiresellesmeyle birlikte igletmelerde artan rekabet kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasmni 6nemli hale
getirmistir. Bu kaynaklarin baginda da insan kaynaklar gelir. Gliniimiizde isletmeler insan kaynag giiciinii
etkili ve verimli kullanabilmek i¢in ¢alisanlarn is ortamindaki motivasyonunu arttirarak onlarin isletmeye
olan bagliligin1 giiclendirmeye yonelik calismalar yapar. Isletmelerin hedeflerine ulasabilmesi ¢alisanlarin is
memnuniyetinin ve verimlili§inin artmasiyla miimkiin olur. Bu nedenle is memnuniyetinin ve verimliligin
saglanmasinda isletmeye biiyiik gorev ve sorumluluklar diiger. Boylece ¢alismalariyla rol model olan
calisanlar1 dinleyen, onlara deger veren ve motive eden etik liderlere ihtiya¢ duyulur.

Literatiir incelendiginde Brown ve arkadaslar1 (2005: 120) etik liderligi; orgiitte etik liderin adil, adaletli ve
ahlaki bir ortam saglamasmin ¢alisanlar tarafindan hissedilerek onlarin liderin bu davranislarmi i¢sellestirerek
uyumlu ve benzer davranislar gostermesi olarak tanimlamistir. Onlara gore etik liderlik; “bireysel faaliyetler ile
bireyler aras: iliskilerde adaletli tutum ve davramsglarin sergilenmesi ve s6z konusu davranmslarin “iletisim, giiclendirme
ve karar alma yoluyla takipgilere tanmitilarak ornek alinmast ile uygulanmas:” olarak iki asamali iglemler zincirini
betimler. Etik liderligin Brown ve arkadaslar1 (2005) tarafindan yapilan bu tanmmu literatiirde yaygin olarak
kullanilmaktadir.

Etik liderler, mesleki alanlarinda adil davranan; dengeli kararlar veren ve etik davranislarin énemini
cabisanlara ileten, 6zenli, diiriist, ilkeli ve etik davraniglar sergileyen kisiler olarak goriiliir. Organizasyondaki
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biitiinliik, 6zen, manevi rol, etik liderler tarafindan paylasilir (Brown ve Trevino, 2006). Ayrica etik liderler
oOrgiit liyelerine ise tam katilim, is birligi ve adalet gibi degerlere yonelmelerini tesvik eder. Bu sekilde, mevcut
sistemdeki organizasyonda biitiinliik saglanarak, iiyelerin basaris1 arttirilir (Ehrich vd., 2015). Etik liderler,
hicbir kosulda etik standartlar1 ve ilkeleri tehlikeye atmazlar. Kendi ¢ikarlarini gézetmezler ve 6n yargih
olamazlar. Bu durum onlarin yasam tarzi ve orgiitleri i¢in koyduklar: degerler ile birlikte kendi yasamlarinda
uyguladiklar1 degerleri yansitir (Tan vd., 2019). Etik liderler &rgiitte uygulanmasi gereken davraruslar
hakkinda net mesajlar gondererek ve etik davranis: tesvik ederek 6diil sistemlerini kullanir (Trevifio vd.,
2003).

Etik lider, ahlaki tutum ve davranislar1 nceleyen, siirekli denetim gereksinimini 6nemli 6l¢iide azaltan, yetki
ve sorumlulugun denk olmas: ve amaglarim uyumlastirilmasi yoniinde ¢aba harcayan, iligkilerinde istikrarls,
liderlik ve egitimini kurumsallastiran, hakkaniyetli kariyer yonetim sistemine sahip, izleyicilerinin kisisel
gelisimini 6nemseyen ve katilimli yonetim ile onlarin da sz sahibi olmasini isteyen lider tipidir (Simsek ve
Celik, 2017: 71). Etik liderler dogru olani yapma arayisinda olan, dogruluk, diiriistliik, adil davranma, agitk
olma gibi davranislar: sergileyen kisilerdir. Etik liderin ¢alisanlarmin ihtiyaglarimin farkina varmasi ve adil
olmasi yoniindeki 6zelligi ile de tipki bir doniisiimctii lider gibidir.

Isletmelerde etik liderlik; etik lidere bagli olarak ortaya ¢ikan tavir, davranis ve uygulamalardir. Sabuncuoglu
(2011: 76) na gore etik liderin oOrgiitiin belirlenen hedeflere ulasmasimni saglamak igin belirlenen kurallarim,
tim calisanlar tarafindan benimsenmesini saglayarak farkindalik olusturmas: gerekmektedir. Bunun yolu
calisan bireylerle dogru ve saglam iletisim kurulmasma baglidir. Ayrica etik lider ¢alisanlarin fikirlerine deger
vererek, onlarin gelisimine katkida bulunmaktadir. Bu unsurlar1 saglayan etik lider orgiitiin degerleri ile
toplumun degerlerini biitiinlestiren kisidir (Freeman ve Steward, 2006).

2.2. Orgiit Kiiltiirii

Bir organizasyonda yer alan bireyler amaglarini tek baslarma gergeklestiremezler. Bunun i¢in bu bireylerin
bagka bireylerle bir araya gelerek grup halinde calismalar1 gerekir. Ayrica organizasyon ile is boliimiine
giderek koordinasyon sistemiyle birlikte ¢abalarini, bilgi ve yeteneklerini birlestirerek bir diizen icerisinde
calismalar1 da gerekir. Bu unsurlar1 bir araya getiren yapiya orgiit denir. Kisaca orgiit; bir organizasyondaki
bireylerin bir amag etrafinda birleserek, bilgi ve yeteneklerini ortaya koyduklar, is boliimii ve koordinasyon
sistemine dayali diizenli bir yapidir (Simsek ve Celik, 2017: 23). Bir bagka sekilde 6rgiit; bir organizasyondaki
bireylerin hedeflerine ulasmak i¢in birleserek grup olarak amag birligi icerisinde calistiklar1 sistem ve yapiya
denir.

Genel olarak kiiltiir; bir toplumun geleneksel olarak her tiirlii duyus, yasayis, diisiince ve sanat varliklaridir.
Orgiit kiiltiirii, orgiite ait davranig ve is yapma bicimini gosteren ve gevresiyle iliskilerini diizenleyen
ozelliklerdir. Gelisim siireci igerisinde Orgiit kiiltiirii kavrami giiniimiize kadar bir¢ok arastirmanin konusu
olmustur. Bu siireg icerisinde ¢alisan insanin orgiit icinde 6nemi fark edilmistir. Boylece insanin igerisinde
bulundugu orgiit ve kiiltiir kavramlar: birlikte kullanilmigtur.

Orgiit kiiltiiriine iliskin gesitli tanimlar yapilmistir. Bu baglamda Deal ve Kennedy (1982: 4)'ye gore orgiit
kiiltiirii; bir organizasyonun is yapma sekli ve isleri yiiriitme bi¢cimidir. Bakan ve arkadaslarma (2004: 17) gore
orgiit kiiltiirli; orgiitsel gelisim siirecinde orgiitteki bireylerin davraniglarma yol gosteren biligsel ve duyusal
baglayiciligr olan bilgilerdir. Orgiit ait davranig ve degerler toplulugu olarak orgiit kiiltiirli, o orgiitiin
karakterini yansitir. Bu baglamda orgiit kiiltiirii orgiitte ¢alisan bireylerin; degerlerine, davranislarina,
tutumlarma ve inanglarma gore sekillenir. Ayrica Orgiit bireylerinin ideolojileri, felsefeleri, benimsedikleri
standartlar ve normlar da orgiit kiiltiirtiniin gelisiminde 6nemli rol oynar (Toruntay, 2016: 258).

Orgiit kiiltiirii, bir organizasyonda iiyeler tarafindan benimsenerek paylagilan degerlerin orgiit iiyelerinin
organizasyon dist kurum ve kuruluslarla gelistirdigi iliskilerde gelistirdigi davranis seklinde tanimlanir
(Colaco ve Loi, 2019). Organizasyon igerisinde orgiitsel davranislarla ilgili konular orgiit kiiltiirii kapsaminda
ele alinir. Orgiitlerde yonetimsel uygulamalar ve davranglarin temelinde degerler, inanglar ve ilkeleri
meydana getiren Orgiit kiiltiirii yer alir. Bu baglamda kiiltiir, orgiitteki biitiin uygulamalarm ve davranislarm
esasmi olustur. Orgiit kiiltiiriine esas olan ilke ve uygulamalar &rgiitte calisanlar igin siirekli olarak yol
gosteren davranis ve diisiince tarzlaridir (Denison, 1997: 1-2). Orgiit kiiltiirtiniin temelini olusturan degerler,
gelenekler, sosyal yap1 ve giig iliskilerinin Orgiit yonetimi tarafindan ¢alisanlarn bilingaltina yerlestirilerek
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i¢sellestirilerek uygulanmasi saglanmalidir. Calisanlar tarafindan orgiite ait davranis ve uygulamalar orgiitiin
mevcut kiiltiirii icinde 6grenilerek yayginlastirilir ve orgiite yeni gelenlere aktarilir (Fletcher ve Watson, 2007).

Dasanayaka ve Mahakalanda'ya (2008) gore oOrgiit kiiltiirti, ¢alisanin orgiitteki degerlerini en iist diizeye
¢ikararak, bireysel ve Orgiitsel 6grenme gelisimini saglayarak, yeni bilgi olusturma ve baskalariyla
paylasmaya hazir olma konusundaki mantiksal katilimlarini desteklemek icin bir kiiltiir gerektiren rasyonel
varliklar olarak kabul edilir. Schein (2004) orgiitsel kiiltiiriin gegmise kiyasla bugiin ¢ok énemli oldugunu
sOyler. Kilman ve Saxton (1985) gore orgiit kiiltiirii; Orgiitii bir araya getiren felsefe, ideoloji, degerler,
varsayimlar, inanglar, umut, davranis ve normlar olarak kabul edilir. (")rgiit kiiltiirti, orglitteki bir dizi
varsayim, inang, deger, gelenek, yapi, norm, kural, gelenek ve eser olarak kabul edilir (Schein, 2004). Daha
belirgin bir sekilde kiiltiir, organizasyonda islerin nasil yapildigina iligkin olarak iiyelerinin davrarnslarmi agik
ve gizli bir sekilde sekillendiren uygulama normlardir (Martin, 2002: 3). Orgiit kiiltiirii, Srgiitin temel
kurumsal kiiltiir degerlerini tanimlamak iizere karakterize edilen inang, norm ve degerlerin biitiintinii
olusturmaktadir (Cameron ve Quinn, 2005). Cameron ve Quinn (2005) orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlarini; klan
kiiltiirii (tesvik-katihim), adhokrasi kiiltiirii (dinamik-risk alma), hiyerarsi kiiltiirii (yapi-kontrol), ve pazar
kiiltiirii (sonug odaklilik) olarak degerlendirmektedir.

Bir orgiit calisanlar1 orgiit kiiltiiriine ait degerleri kabul ederek hem is yasaminda hem de is disindaki yasamda
bu degerleri yol gosterici olarak kabul ederek uygular. Orgiit kiiltiirii, degisen ve gelisen diinyada 6rgiitlerin
dis cevreyle iliskilerini diizenleyerek orgiitlerin digsal uyumu saglamalarina yardimci olur. Ayni zamanda
Orgiit kiiltiirti, orgiitte calisanlar1 da aym kiiltiirel degerler catisi altinda birlestirerek aralarinda ortak bir
davranis ve duygu biitiinliigii gelisimini saglamasiyla birlikte i¢sel uyumu da saglar (Ceylan vd., 2002: 233).

Orgiit kiiltiirii birgok faktoriin etkisinde kalarak sekillenir. Bu faktorlerin baginda isletmenin iginde
bulundugu sektdr ve sektordeki iiriin Ozellikleri, rekabet kosullari, finansal yapi ve miisteri iligkilerini
diizenleyen davranis, diisiince ve uygulamalar gelir. Orgiit kiiltiiriiniin olusumunda; yonetim sistemleri,
insan kaynaklari, orgiit yapisy, iletisim tiirleri ve karar verme bicimleri 6nemli rol oynar. Bunlara ilave olarak
orgiit kiiltiiriin olusumunda ortak degerlere gore sekillenen tutum ve inanglar yer alir (Simsek vd., 2014: 37).

Gilintimiiz rekabet kosullarinin artmasiyla birlikte orgiitlerin varliklarmi siirdiirerek yasamalar1 direkt olarak
orgiit kiiltiirtintin varligina ve siirdiiriilebilir olmasina baglidir. Bu baglamda yasayan bir kurum olarak
Orgiitiin sosyal deger ve normlari, gevresindeki paydaslari ile baglanti aglarmin yapisi ile seviyesi, diizenli ve
sistemli bir orgiit kiiltiirtiniin varligina baglidir. Kiiresel pazarlarda basarili olarak biiyiiyen orgiitlerin varlig:
biitiin ¢alisanlar ve orgiitiin benimsedigi bir orgiit kiiltiiriine baglidir.

Bilgi ¢caginda ve bilgi toplumunda 6rgiit kiiltiirii ok yonlii bir kavram olarak isletmenin bilgiyi paylasma, is
yapma bigimleri, yonetim sekli, calisanlarin iletisim sekli, davranis kurallariyla tavir ve tutumlarini belirleyici
olur. Bu baglamda De Brun (2005), orgiit kiiltiiriinii olusturan degerlerin organizasyonda bilgi ortami
olusturmak tizere, Orgiit iiyelerinin bilgiyi etkili bir sekilde kullanmalarmni saglayan calisma ortaminin
saglanmasi olarak kabul eder. Marsick ve Watkins (1990) ise, organizasyonda bilgiye kolay ulasiimasmnin
tesvik edilmesinin {iyeleri etkileyerek orgiit kiiltiirliniin organizasyonun Ogrenme performansini da
artirabilecegini belirtmistir. Bu baglamda orgiit kiiltiirii ile desteklenen bilginin yayilmasiyla birlikte rgiitsel
performansi artiracak olan 6grenme kiiltiirii gelistirilebilir. Bu 6grenme Kkiiltiirii, organizasyon {iyelerinin
inang, deger ve davraniglariyla olusturularak yenilik¢i ve rekabetci bir organizasyona gegisi saglar. Bunun
sonucunda yenilik¢iligi saglayan 6grenen organizasyon kiiltiirii ile birlikte organizasyondaki iiyelere ¢alisma
alanindaki yenilikleri takip ederek kisisel 6grenmeyi gelistirerek organizasyonel performansin artisina fayda
saglar (Colaco ve Loi, 2019). Kotter ve Heskett (1992) tarafindan yapilan bir arastirmada da orgiitsel kiiltiiriin
orgiitsel performansi artirabilecegine dair 6nemli sonuglara ulagilmistir. Nirwan (2015) tarafindan yapilan bir
bagka calismada da oOrgiitiin kiiltiirii ile bilgi aktarimmin anlamli bir iliskiye sahip oldugu sonucuna
varilmigtir.

2.3. Orgiitsel Adalet

Genel olarak adalet, adil olma durumunu gosterir. Bu baglamda adalet; dogruluk, hak ve hukuku gozeterek
yerine getirmektir. Giinliik hayatta adalet; bireylerin davraniglarmin hak ve hukuka uygun olarak yerine
getirilmesi baglaminda kullanilir. Orgiitsel adalet, 6rgiitteki bir is ile ilgili adalet olarak tanimlanabilir (Byrne

isletme Arastirmalar1 Dergisi 1111 Journal of Business Research-Turk



S. Kalfaoglu — M. Attar — E. Tekin 13/2 (2021) 1107-1126

ve Cropanzano, 2001). Greenberg (1990)'in tanimlamasiyla orgiitsel adalet ise diiriistliigiin isletmede dikkate
alindiginin agik bir gostergesidir.

Orgiitsel adalet; orgiitlerde yoneticilerin ve calisanlarin hak ve hukuka uygun olarak adil davranma
durumuna denir (Igerli, 2010: 69). Orgiitsel adalet yonetsel karar alma ve uygulamayla ilgili adil davranisi
degerlendirme siire¢lerinden olusur. Bu baglamda orgiitsel adalet; gorev dagilimi, calisma saatleri, yetki ve
sorumluluk dagitimi, {icret diizeyi belirleme ve 6diil dagitimi islemlerinin hak ve hukuka uygun olarak
yapilmasidir.

Orgiitiin yasayarak gelismesinde hayati bir yer edinmis orgiitsel adalet kavrami, her dénemde drgiitlerin
yonetimi i¢in onemli olmustur. Bu baglamda orgiitsel adaletle ilgili olarak ge¢misten giintim{iize kadar ¢esitli
tanimlar yapilmistir. Moorman (1991) orgiitsel adaleti; adaletin Orgiitteki yerini, 6nemini ve roliint
tanimlamak tizere dogrudan orgiitle ilgili bir kavram olarak kullanmigtir. Yildiz (2014: 200) orgiitsel adalet;;
orgiitle ilgili adalet algisi olarak adaletin orgiite yansimasi olarak kabul etmistir. Orgiitlerde adalet algisiyla
ahlaki standartlarm olusumuyla birlikte bu standartlara baglilik ¢alisma hayatini anlamli hale getirmistir.
Orgiitlerde isverenler ve yoneticiler calisanlarin maddi ve manevi tiim faaliyetlerden sorumludur. Bu
faaliyetler arasinda calisanlarm; ticretleri, calisma siireleri, isletmedeki gorevleriyle ilgili orgiitsel adaletin
saglanmasi moral ve motivasyonlari i¢in gok énemlidir. Orgiitlerde isverenler ve yoneticiler bu sorumlulugu
calisanlarin adil yonetimle birlikte onlarinda adil, bilingli ve duyarli davranmas: sonucunu ortaya ¢ikarir.
Boylece orgiitte adalet kavrami yerleserek orgiit kiiltiiriiniin 6nemli bir parcas1 haline gelir (Akman, 2017: 4).

Orgiitsel adalet, orgiit yonetimine iligkin alinan karar ve uygulamalarin hak ve hukuka uygunlugudur. Bu
asamada Orgiitsel adalet i¢in karar almada ve uygulamalarda; tarafsizlik, esitlik, adil olma ve agiklik esastir.
Bir oOrgiitte adaletin varligi, Orgiit yoneticilerinin kurum ve calisanlarina iliskin olarak aldigi karar ve
yurittigii uygulamalarin hak ve hukuka uygunlugunun ¢alisanlar tarafindan olumlu olarak algilanmasiyla
ilgili bir degerlendirmedir. Bir organizasyonda orgiitsel adalet; {icretler, 6d1iil, terfi ve ceza gibi uygulamalarmn
nasil gergeklestirilecegi, soz konusu kararlarin nasil alindigiyla ilgili aciklik, tarafsizlik ve esitlik ilkesinin adil
olarak uygulandiginin gostergesidir. Ayrica Orglitte alinan bu kararlarin calisanlara aktarilmas: ve
uygulamasma gore onlarm algilama bigimidir. Orgiitsel adalet, érgiit icinde karsilikli olarak insan iligkilerini
diizenler. Bu iliskilerin olumlu sekilde yonetimi ve kurumsal basar1 i¢in Srgiitte adaletin varlig1 cok onemlidir.
Orgiitte alinan biitiin kararlar ve uygulamalar hak ve hukuka uygun ise adil olarak kabul edilerek 6rgiitsel
diizenin normlarmmn olusumunu ve gelisimini saglar. Orgiitsel adaletin gelisimiyle birlikte adil yonetim
orgiitiin kurumsallagarak yenilikci ve rekabet¢i olarak biiyiimesinde 6nemli rol oynar.

Orgiitsel adalet ilgili calismalar incelendiginde Stouffer (1949) tarafindan goreli yoksunluk teorisi
gelistirilmistir. Bu teoriye gore adaletin olmadig: orgiitsel sistem calisamamaktadir. Sonraki ¢alisma Adams
(1965) tarafindan gelistirilen esitlik (hakkaniyet) teorisidir. Greenberg (1987) ilk kez bireylerin orgiitlerinde
adalet algilarina atifta bulunarak orgiitsel adalet kavramini ortaya atmigtir. Greenberg’e gore Orgiitsel adalet;
bireylerin kendisinden beklenen orgiitsel gorevleri etkili bir bicimde yaparak kisisel doyuma ulagsmalarini
saglayan kararlar ve uygulamalardir. Orgiitlerde adaleti engelleyerek kurum iginde adaletsizlige yol agan
karar ve uygulamalar gelisimi ve sistemin ¢alismasini engelleyen onemli orgiitsel sorunlardir (Cohen-
Charash, 2001: 279-280). Cesitli yazarlara gore (Ambrose ve Arnaud, 2005, Van den Bos ve Lind, 2002),
calisanlar bir orgiitteki yarg: kararlarinin temelindeki adalet sisteminin temelini olusturarak (Greenberg,
2001), insanlarm davranislarmi sekillendirir (Lind, 2001). Bu nedenle bazi yazarlar, farkli adalet boyutlar
yerine genel adalete daha fazla odaklanilmasi gerektigini one siirer (Colquitt, 2001). Greenberg (2004), orgiitsel
adaleti tesvik etmenin isyerindeki stresi azaltmaya yardimci oldugunu, ciinkii algilanan adaletsizligin
tiikkenme, kaygi ve depresyon gibi olumsuz duygular yaratti§mi belirtmigtir. Bir Orgiitte adaletin
saglanmasiyla birlikte; calisan ve ¢ok ¢alismaya istekli olan kisilerin is yiikii dagilimi dengelenerek ve adil ve
esit muamele gormesiyle is stresi ortaya ¢ikma olasilig1 daha diisiik olur (Proost vd., 2015). Esitlik (hakkaniyet)
teorisinde insanlar kendi calismalar1 sonucunda elde ettikleri kazanimlari diger calisanlarla kiyaslama egilimi
gostererek davranislarmi sekillendirir (Demirel ve Seckin, 2011: 100).

Kavramsal olarak yapilan calismalar incelendiginde Orgiitsel adaletin, bir ¢alisanin Orgiit icindeki adalet
hakkindaki algismi tanimlamak igin kullanilan bir kavram oldugu goriiliir (Parker vd., 2011). Bu baglamda
giiniimiiziin yogun is temposunda caligsanlarm is yogunlugu yan1 sira adil olmayan is yiikii, adil ve esit
olmayan muamele, tavir ve davranislara maruz kalmasi nedeniyle asir1 stresli olabilir. Bu sorunlarin ¢6ztimii
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ancak genel orgiitsel adaletle saglanabilir (Proost vd., 2015). Sonug olarak, isyerinde adil muamele, calisanlarmn
sosyal kimlik algilayislarini belirler ve dolayisiyla ¢alisanlarin katilimma tesvik eder.

Literatiirde bir¢ok arastirmaci orgiitsel adaletin boyutlari ile ilgili galismalar yapmuistir. Bu ¢alismalara gore tig
tiir adalet modeli ortaya konmustur. Orgiitsel adalet modelleri (Colquitt, 2001); dagitimsal, prosediirel (usule
uygun) ve etkilesimsel adalettir. Birincisi, Dagitimsal Adalet olup; sadece Orgiitlerdeki bireylerin aldig:
kararlarla ilgili sonuglarin degerlendirme siireci sonunda “kararlarm ne kadar adil oldugu ve dagitildiginin
algilanmastyla” ilgili adalet duygusunu tanimlar (Tang ve Sarsfield-Baldwin, 1996). Ikincisi ise Usule Uygun
Adalet olup, isletmede uygulanan yontem ve siireglerin orgiitsel sonuglariyla ilgili olarak ¢alisanlarin orgiitteki
prosediirlerin adilligi hakkindaki algilarini ifade eder (Crenshaw vd., 2013). Bir orgiitte usule uygun adalet,
Orgiitte uygulanan prosediir sonuglarina gore ortaya ¢ikan adil ve tarafsiz muameleyi tanimlamak i¢in
kullamilir. Usule Uygun Adalet, amaglara ulasmak i¢in kullamilan araglarla (kararlarn nasil alindigini)
siireciyle ilgili olarak Orgiitte calisanlar ve Orgiit arasinda giiclii baglar kurulmasma yol acar (Tang ve
Sarsfield-Baldwin, 1996). Bu adalet duygusunun orgiitte varligs, isyerinde adil muamele, ¢calisanlar arasinda
giiven olusturarak is ile ilgili igsel motivasyonu artirir (Tyler ve Blader, 2000). Ugiincii olarak Etkilesimsel
Adalet; orgiitte insanlarin karsilastiklar1 muamele, davranis ve kisileraras: iletisimin sonucuna gore
algiladiklar1 esit muamele ve sayginlik duygusudur. Etkilesimsel adalet, oOrgiitteki {iist diizey resmi
temsilcilerinin yetkilerine, kararlarina ve eylemlerine tabi olanlara karsi davranis sekillerini gostermesi
bakimindan 6nemlidir (Cobb vd., 1995). Etkilesimsel adalet, calisanin isyerinde saygimnlik ve esit muamele
gorme derecesini algilamasimi ifade eder. Orgiitsel adalet kavramina, orgiitiin adaletli kaynak dagilimi
perspektifinden bakan Niehoff ve Robert’e (1993) gore, adaletli bir orgiitte liderlerin ¢alisanlara adil muamele
gostermesi, onlarin haklarmai belirli kurallar dahilinde korumasi gerekmektedir. Bu ¢ercevede, drgiitsel adalet
iki boyuttan olusmaktadir. Bunlar dagitimsal ve prosediirel (usiil) adalettir. Dagitimsal adalet, {icret seviyesi,
calisma programi, is yiikii ve is sorumluluklar1i dahil olmak {izere farkli is sonuglarmin adaletini
degerlendirirken; prosediirel adalet, hem resmi prosediirleri hem de eylemler arasi adaleti 6n plana
¢ikarmaktadir.

Orgiitsel adaletin yeterince gelismedigi veya uygulanmadig orgiitlerde calisanlar, yoneticilerin adaletsiz
davranislariyla karsilagabilirler. Bu davraniglar ¢alisanlarin ise, yoneticilere, calisma arkadaslarmna ve orgiite
kars1 besledikleri baglilik duygusu azalmasma yol agabilir. Orgiitsel adaletin yoksunlugu orgiite sadakati
zedeleyerek etik olmayan davranislarin gelisimiyle birlikte orgiitsel iklimin bozulmasina neden olmaktadir
(Eren 2017). Orgiitlerde adaletin varlig1, yasamasi ve siirekliligi orgiitlerin bugiinii ve gelecek hedefleri igin
calisanlarin islerine olan giiveninin gelistirir. Orgiitlerde adaletin herkes tarafindan olumlu olarak algilanmast
biitiin calisanlar i¢in son derece 6nemli olmaktadir. Orgiitlerde adaletle birlikte ortaya cikan adil davranis, is
yerini yaganabilir ve ¢alisabilir bir yer olarak anlamli hale getirerek etik liderlikle birlikte calisanlarin aidiyet
duygusunun gelisimini de saglar (Colquitt, vd., 2006:112).

2.4. Etik liderlik, Orgiitsel Adalet ve Orgiit Kiiltiirii Arasindaki Iliskiler ve Arastirma Hipotezleri

Yiiriitiilen ¢alismalar sonucunda arastirmanmn konusunu olusturan etik liderlik, orgiitsel adalet ve orgiit
kiilttirii iliskisini birlikte inceleyen tii¢ kavramimn bir arada yer aldigi kapsamli bir arastirmaya
rastlanilmamustir. Bununla birlikte kavramlar ikili olarak incelendiginde her birinin ortak etkilesim alaniyla
ilgili degerlendirmeler yapilabilir.

Etik liderlik ve orgiit kiiltiirii {izerine yapilan aragtirmalar, etik liderligin yonetim bigimlerini etkiledigini,
buna bagl olarak orgiit kiiltiiriiniin gelisimini destekledigini ileri siirmiiglerdir (Pasrica vd., 2017; Kuenzi vd.,
2019). Grojean ve arkadaslarma (2004) gore de, liderler degerlere dayali bir organizasyonel iklimin
olusturulmasinda kritik rol oynar, etik degerlerin 6nemini ¢alisanlara iletir ve etik davranisla ilgili beklentileri
belirler. Arastirmalar, bir kurumun 6rgiit kiiltiiriiniin {ist diizey yonetici ve liderlerin belirledigi temel stratejik
ve operasyonel kararlar (Tsui vd., 2006) araciligiyla olustugunu ve g¢alisanlarin kurulus i¢indeki kimlik
belirleme siirecini etkiledigini gosterir. Bu baglamda olusturulan ilk arastirma hipotezi soyledir;

H:: Etik liderlik davraniglari, orgiit kiiltiiriinii etkilemektedir.

Orgﬁtlerin belirledikleri amaglara ulasmasi i¢in oncelikle isletmelerde etik liderlik davranislariyla orgiitsel
adaletin saglanarak gelistirildigi goriiliir. Isletmelerde etik liderligin varlig1 drgiitsel adaletin saglanmasinda
onemli rol oynamaktadir (Ugurlu ve Ustiiner, 2011: 446). Orgﬁtte calisanlarin liderlik davraniglari
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uygulamalarma yiikledigi anlamlarmn orgiitsel adalete uygun olmas: orgiitiin ortak amaglarina ulasmasi
bakimmdan énemlidir (Pillai vd., 1999: 764). Mayer ve arkadaslar1 da 2012 yilindaki ¢alismalarinda etik
liderligin ¢alisanlara adaletli davranma konusunda yol gosterici oldugunu belirtmistir. Bu baglamda etik
liderlikle etkilesimli olarak adaletin 6rgiit ikliminin adil olarak gelismesine yardimci oldugu ifade edilmistir.
Orgiitteki iiyeler liderlerin etik bir tutum ve davranis sergilemesi, bununla beraber sosyal degerleri dikkate
alarak orgiitsel faaliyetleri belirlemeleri gerektigini diisiiniir. Ancak liderler tarafsiz ve adil davranirlarsa etik
liderlik ortaya ¢ikar (Zhu vd., 2004: 17). Buna gore etik liderlerin, etik degerleri benimsemesinin isletmelerde
oOrgiitsel adalet algisin1 olumlu yonde etkiledigi diisiiniilmektedir. Dolayisiyla ikinci arastirma hipotezi su
sekilde olusturulmustur;

Hp: Etik liderlik davranislari, orgiitsel adaleti etkilemektedir.

Orgiit kiiltiirii orgiitte calisanlarm; diistinme ve davraniglarmi belirleyerek kisinin orgiitte kendini
anlamlandirmasini saglayan normlar ve degerler biitiiniidiir. Orgiit kiiltiirii ile orgiitsel adalet arasi iligki de
kiiltiiriin genel olarak ve alt bilesenleri kapsaminda orgiitsel adaleti etkiledigi konusundaki calismalar
literatiirde genis yer kaplamaktadir (Tas¢ioglu, 2015: 2-3). Bu baglamda Orgiit kiiltiirii bir organizasyonda adil
davranmanin amagclarmi, ilkelerini, uygulamada yapilan tercihleri, adaleti olusturma siirecini, adaleti
saglamak {izere yargilama kurallarin1 ve adaletin sonuglar tizerindeki tesirlerini etkileyebilir (Colquitt vd.,
2005). Ancak bu iligskinin tam tersi yoniinde, orgiitsel adaletin varliginin 6rgiit kiiltiirtine ve gelisime etkisini
Olcen herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamuistir. Bir orgiitte, kiiltiirii olusturan bireylerin farkl bireysel kiiltiir,
norm, deger, tecriibe ve gecmis deneyimlerden geldigi diisiiniildiigiinde, bir 6rgiitiin i¢cinde birbirinden farkl
bircok alt kiiltiir olabilecegi, ve bu alt kiiltiirlerin birbirleriyle etkilesim iginde ana oOrgiit kiiltlirtinii
olusturacagi bilinmektedir. Orgiitiin farkli departmanlarinda da farkli alt kiiltiirler olabilmektedir.
Dolayisiyla, orgiitteki adalet algisinin yiiksek olmasi ve bireylerin esit sartlarda, seffaf, ve adil bir ortamda
calisiyor oldugunu algilamasi bireyleri birbirine ve organizasyona daha da yakinlastiracak ve Orgiit
kiiltiiriiniin benimsenmesinde ve kuvvetlenmesinde aktif rol oynayacaktir. Literatiirde de orgiitsel adalet
teorilerinin kiiltiirel anlamda islenmesinin 6nem arz ettigi degerlendirilmektedir (Erkanli, 2009). Orgiitsel
adalet birey davranislarmi etkileyerek, neyin adil olduguna dair prosediir, bilgi ve kisileraras1 adaletten olusur
ve Orgiit kiiltiirinden ayr1 disiintilemez (Pan vd., 2018). Tiim bu degerlendirmelerden hareketle, orgiit
kiiltiiriiniin olusumunda isletmelerde oOrgiitsel adaletin varligi ve gelismis olmasinin 6nemli oldugu
sOylenebilir. Dolayisiyla ii¢iincii arastirma hipotezi su sekilde olusturulmustur;

Hs: Orgiitsel adalet algisi, orgiit kiiltiiriinii etkilemektedir.

Orgiitsel adalet algisi, calisanlarin is tatmini, yiiksek performans ve baglilik gibi olumlu davraniglarini tesvik
ederek, dogru seylerin yapilmasini saglamakta ve giiven ortami olusturmaktadir. Olusan giiven ve adalet
ortaminin bireylerin ortak norm, degerler ve is yapis sekilleri benimsemelerini kolaylastirarak, orgiitsel kiiltiir
ogelerini ve uygulamalarmi destekledigi ileri siiriilebilir. Is yerindeki {ist diizey yoneticilerin kisilerarast
yaklagimi ve verilen ddiillerin adaleti etkiledigi, buna bagl olarak kiiltiirel degerlerin olusarak (kisilere sayg1
ve ekip calismasi gibi) orgiit kiiltiiriinii etkiledigi goriilmektedir (Erdogan vd., 2006). Etik liderlik
davranismin, orgit kiiltiiriiniin gelisimini destekleyerek benimsenmesine de katkida bulunacagi ve bu
iliskinin calisanlarmn orgiitsel adalet algisi ile daha da gliglenecegi 6ngoriilmektedir. Calisanlarin liderlerini
etik olarak algilamasi orgiit kiiltiiriiniin olusumunda etkili iken, bu etki yine ¢alisanlarin 6rgiit ortami
adaletli olarak algilamalar ile sekillenmektedir. Etik liderlik davraniglar1 adalet iizerine odaklandiginda
calisanlarin davranislar1 bundan olumlu etkilenerek etik liderlige ve orgiitsel adalete dayali bir orgiit
kiiltlirtiniin gelisimine katkida bulunacaktir. Tiim bu degerlendirmeler 15181nda, etik liderlik davranismin,
orgiit kiiltiirii tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin aracilik rolii oldugu degerlendirilerek (Hs), bir sonraki
boliimde bu varsayimi analize yonelik arastirma ve bulgulara yer verilecektir.

Hu: Etik liderlik davranislarmin orgiit kiiltiirii {izerindeki etkisinde, orgiitsel adalet algisinin aracilik rolii
vardir.
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3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Kurgusal Modeli

Bu arastirma, etik liderligin orgiit kiiltiirii tizerine etkisinde Orgiitsel adaletin aracilik roliinii belirlemeyi
amagclamistir. Kavramsal ¢ercevede de belirtildigi {izere, etik liderlik davranislarinin sosyo-kiiltiirel ortamda
gerceklesen iligskilerde onemli bir yansima faktor oldugu pek c¢ok c¢alismada dogrulanmistir (Ugurlu ve
Ustiiner, 2011: 435). Yagam tarz1 olarak da diiriist, ahlakli, hakkaniyet sahibi dolayisiyla tiim insanlara —ig
ortaminda 6zellikle ¢calisanlara- esit davranma, ¢evresine saygili olma, davranissal etik baglaminda yonetici
ve/veya liderlerin tasimasi gerekli 6zellikler olup bu davranislarin orgiit kiiltiiriine etki ettigi bilinmektedir
(Erogluer ve Yilmaz, 2015: 283). Benzer bir anlayis da etik liderlik ile orgiitsel adalet iliskisinde mevcuttur.
Modern yasamin sundugu modern orgiitlerdeki calisan davranislar1 ve adil bir is ortamimnin yaratilmasi etik
bir iklim ve etik bir liderlik davramisi ile saglanabilmektedir (Yesiltas vd., 2012: 24). Ayrica orgiitte alman her
kararm, uygulanan her yontemin ¢alisan davraniglarimi etkiledigi ve bu baglamda calisanlarin orgiite iliskin
adalet algilarmi giiclendirdigi ifade edilebilir. Ayrica isletmelerde yeterince dogruluk, diiriistliik, sayg1 ve
adalet ortami Oneren giiglii bir orgilitsel adalet algisinin, orgiit kiiltiiriiniin gelismesinde etkili olacag:
diistiniilmektedir. Bu tiglii dolayl iliski sarmali glintimiiz orgiitleri icin siirdiiriilebilirlik baglamimda 6nem
tagimakla birlikte, birbirlerini etkileme diizeyleri ve anlamliligi merak uyandiricidir. Ik diisiiniiste akla
gelmeyen bir araci ile iliskilerin gliclenip giiclenmeyecegi sorusuna cevap bulmak adina bu ¢alismanin,
literatiirdeki ilgili boslugu doldurmasi dolayisiyla faydali olacag: ongoriilmektedir.

Arastirmada s6z konusu nihai amaca yonelik olarak oncelikle kurgusal modele hizmet eden degiskenleri
aciklamakta fayda vardir. Bu baglamda bu arastirmada iligkili oldugu diistiniilen degiskenlerden; etik liderlik
bagimsiz degiskeni, orgiit kiiltiirli bagimhi degiskeni ve son olarak oOrgiitsel adalet araci degiskeni
betimlemistir.

Bilindigi iizere bir arastirmada aracilik roliinii belirlemeye yonelik calismalar, bagimsiz ile bagmmh
degiskenlerin birbirleri ile dogrudan bir bagimliliga sahip olmadiklar: sanilan, -ilk bakista gbze ¢carpmayan-,
durumlarda dolayl iligkiyi tanimlamak {izerine kuruludur (Yilmaz ve lhan Dalbudak, 2018: 517-518). Aracilik
etkisini belirleme, klasik regresyon analizi ile saglanabilir ve Baron ve Kenny'nin 1986 yilindaki ¢alismalars,
regresyon analizleri ile gerekli kosullar (ii¢ asama) gerceklestiginde aracilik etkisinin belirlendigi en fazla atif
alan ve kullanilan ¢alismalardan biridir. Baron ve Kenny (1986) nin s6zii gegen modelinden bu ¢alismada da
yararlanilmistir. Tk asamada; bagimsiz degisken olan etik liderligin bagimli degisken olan orgiit kiiltiiriinii
etkilemesi (0nemli bir yordayicisi-belirleyicisi olmasi), ikinci asamada; aract degisken olarak tanimlanan
orgiitsel adalet ile (bagimsiz degisken olarak tanimlanan) etik liderlik arasinda anlamli dogrusal regresyon
iliskisinin bulunmast ve son asamada ise bagimli degisken olan orgiit kiiltiiriiniin hem etik liderlik hem de
oOrgiitsel adalet ile iliskili olmas1 gerekmektedir. Son asamada dikkat edilmesi gerekli onemli husus, araci
degiskenin bagimli ve bagimsiz degisken iligkisinin bulundugu modele dahil edildiginde iligkinin tamamin
ya da bir kismmni gostermesi durumudur. Tam yansima, tam aracihig: ifade etmektedir ki burada araci
degiskenin analize girdiginde ikili (bagimli-bagimsiz) iligkiyi oldukca zayiflatmas: ya da istatistiksel olarak
tamamen anlamsiz hale getirmesi durumu yasanir. Kismi yansima ise kismi aracilik etkisidir ve boyle bir durum
ikili iligki arasinda anlamliligin devam etmesine karsilik anlamlilik diizeyinin bir hayli diismesidir. Son olarak
her iki aracilik tiiriinde de aracilik etkisinin anlamlili1 yine en ¢ok atif alan ve dogrulugu pek ¢ok calismada
onaylanmais Sobel testi (Sobel, 1982) ile ¢6ziimlenebilir.

Baron ve Kenny (1986)'nin modeli ile hazirlanan arastirma modeli asagidadir (Sekil 1):
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Etik
Liderlik

Orgiit
Kiltiiri

Orgiitsel
Adalet

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli
3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmada Basit Tesadiifi Ornekleme Yontemi secilmistir. Bu amagla Konya ili 3. Organize Sanayi
Bolgesinde yer alan 13 isletmede ¢alisan 705 kisi, arastirmanin ana kiitlesi olarak belirlenmistir. Arastirmada
anket yontemi uygulanmistir. Bu ¢alismada anketin doldurulma istegi goniilliiliikk esasma dayalidir. Bazi
calisanlar ankete cevap vererek doldurmuslardir. Bununla birlikte ¢calisanlardan bazilarinin; dagitilan anketler
sirasinda is yerinde bulunmayarak izinli olmasi, bazilarinin anketi doldurmak istememesi gibi nedenler
dolayisiyla evrenin biitiiniine ulasilamamistir. Arastirmada anket uygulanan kisi sayis1 348'dir. Buna gore
anketin uygulanma orani; 348/705 = 0,49'dur. SOz konusu uygulanan anket oraninin istatistiki Sl¢iimler
sonucu %95 olasilik ile %5’lik bir hata pay1 dikkate almarak ana kiitleyi temsile yeterli oldugu goriilmektedir
(Giirbiiz ve Sahin, 2016: 131).

3.3. Arastirmanin Yontemi ve Kullanilan Veri Toplama Araglar

Arastirmayla ilgili saptanan hipotezlerin testi iizerine nicel bir arastirma yontemi uygulanmistir. Bu baglamda
arastirmada anket formu ile nicel veri toplama teknigi olarak faydalanilmistir. Arastirmada kullanilan anket
formunda, dort boliim ve toplam 61 ifade yer almaktadir.

Ankette yer alan ilk boliimde ¢alisanlarin; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, isletmede ¢alisma yil1,
toplam is yasam siiresi, isletmede ¢calisma konumu ile ilgili bilgilerinin yer aldig1 7 ifade bulunmaktadir.
Anketin ikinci boliimiinde Brown vd. (2005) tarafindan yapilan ¢alismalar i¢in gelistirilmis olan 10 ifadeden
olusan Etik Liderlik Olgegi kullanilmistir. Olgegin Tiirkge'ye uyarlama galismasini yapan Tuna vd. (2012)
olup, 6l¢ek maddelerine ilgili calismadan ulasilmistir. Anketin ti¢iincii boliimiinde Cameron ve Quinn (2005)
tarafindan gelistirilen, drgiit kiiltiiriinii degerlendiren ve 20 ifadeden olusan &lgek kullanilmstur. Ilgili Slgegin
Tirkge formuna Can (2018)'in ¢alismasindan ulagilmistir. Anketin son boliimiinde ise Niehoff ve Moorman
(1997) tarafindan gelistirilen orgiitsel adaletle ilgili 20 ifadeden olusan &lgek kullanilmistir. Tlgili Slgegin
Tiirkge formuna Akyildiz (2018)'m ¢alismasindan ulasilmastir.

Arastirmada demografik bilgilerin sorgulandig1 boliimiin disindaki ifadelerde 51i Likert olgeginden
faydalanilarak degerlendirme yapilmistir. Buna gore cevaplarin dagilimi; (1)“kesinlikle katilmiyorum”’dan
(5)“kesinlikle katiliyorum” 'a dogru olarak yer almaktadir. Arastirmanmn istatistiksel analizleri ve verilerin
normal dagilima uygun olmadig1 Shaphiro Wilk Testi ile belirlenmistir.

Arastirmada kullanilan degiskenler arasmdaki iligkiler Spearman Korelasyon Katsayisi araciigiyla test
edilmis ve degerlendirilmistir. Sonuglarin 6l¢iimii amaciyla kullanilan 6lgeklerde Cok Degiskenli Linear
Regresyon Yontemi ile tahmin yapilmistir.

Calismanm gegerlilik ve giivenilirligin testi icin ise siklikla kullanilan Cronbach Alfa katsayr degerleri
hesaplamas1 yapilmistir. Calismada kullanilan 6lgeklere iliskin olarak Agiklayici Faktor analizi yapilarak
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sonuglar degerlendirilmistir. Calismada kullanilan 6lgegin faktorlesme boyutu Temel Bilesenler Analizi
(principal component analysis) ile analiz edilmistir. Olgeklere ait faktor analizlerinin degerlendirilmesinde
KMO (Kaiser Meyer Olkin) Orneklem Uygunlugu degerleri ile verilerin homojen bir dagilim gosterip
gostermedigi incelenmistir. Ayrica Barletts Testi (Barlett's Test Of Sphericity) ile de faktor analizinin
dayandig: korelasyonlarin istatistiksel olarak anlamli olup olmadig degerlendirilmistir. Tanumlayicr istatistik
olarak sayisal degiskenler icin ortalama * standart sapma, kategorik degiskenler i¢in ise say1 ve % degerleri
verilerek sonuglar agiklanmistir. Calismanin istatistiksel analizler i¢in SPSS Windows Version 24.0 paket
programu kullanilmistir. Sonuglar p<0.05 ile istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir.

4. BULGULAR
4.1. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Bu ¢alisma Konya Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren 348 kisi {izerinden uygulanarak yapilmistir.
Calismaya katilanlarin 6zellikleri asagidaki tabloda (Tablo 1) yer almaktadir. Katilimcilarin ¢ogunlugu erkek
(%87,3), evli (%65,2), 30-45 yas arasinda (% 45,9), lise mezunu (% 32,7), mevcut is yerlerinde 1-5 yildan beri
(% 44) calismakta, toplamda 11 yil ve daha uzun zamandir (% 58,3) is hayatinda bulunmakta ve ¢alisan (%78,4)

konumundadar.
Tablo 1. Katilimcilarm Demografik Ozellikleri
Frekans Oran (%)
Cinsiyet Erkek 304 87,3
Kadin 44 12,7
Medeni Durum Evli 227 65,2
Bekar 121 34,7
Yas 18-29 124 35,6
30-45 160 45,9
46 ve lizeri 64 18,3
Tkokul 46 13,2
Egitim Durumu Ortaokul 60 17,2
Lise 114 32,7
On Lisans 21 6,0
Lisans 87 25,0
Yiiksek Lisans 20 5,7
Bu isletmedeki calisma | 1 Yildan Az 56 16,1
siiresi 1-5Yil Arasi 153 44,0
6 — 10 Y1l Arasi 88 25,3
11 Yil ve Daha Fazla 51 14,7
Toplam is yasam siiresi 1 Yildan Az 17 4,8
1-5Yil Arasi 55 15,8
6 — 10 Y1l Arasi 73 20,9
11 Yil ve Daha Fazla 203 58,3
Firma Sahibi/Ortag1/ Genel Miidiir | 5 1,4
Sef/Supervisor/Formen/Ustabasi 22 6,3
isletmedeki konumunuz | Boliim veya Birim Miidiirii / 39 11,2
Midir Yrd.
Calisan 273 78,4
Diger 9 2,6
Toplam 348 100

4.2. Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi Bulgular:

Arastirmada yer alan 6l¢eklerin Cronbach Alfa degerlerinin yiiksek diizeyde oldugu bu baglamda giivenilir
oldugu sdylenebilmistir (Tablo 2).
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Tablo 2. Olceklerin Giivenilirlik Analizi Bulgular1

N Cronbach alfa
Etik Liderlik 0,905
Orgiit kiiltiirii 348 0,944
Orgiitsel Adalet 0,957

Orgiit Kiiltiirii Olgegi Icin Faktor Analizi; Calismada kullamlan Orgiit Kiltiirii Olgegi 24 sorudan
olusmaktadir. Faktor analizinde Olgegin boyutlarini ortaya ¢ikarma Varimax Rotasyon (Dondiirme) ile
gerceklestirilmistir. Faktor analizi, Slgek icin, KMO Orneklem Yeterliligi dlgiitiiyle 0,938 birlikte dort faktorden
olusmaktadir bu boyutlar asagidaki gibidir.

Tablo 3. Orgiit Kiiltiirii Olgegi igin Yapilan Faktdr Analizi Bulgular:

Faktor Skoru Varyans % Toplam Cronbach Alfa
Faktor 1 43,580 10,582 0,884
(Hiyerarsi Kiiltiirii)
S16 0,449
S19 0,513
S20 0,587
S21 0,658
S22 0,744
S23 0,755
S24 0,712
Faktor 2 6,547 1,375 0,824
(Pazar Kiiltiirii)
S9 0,614
S10 0,769
S11 0,733
S12 0,625
Faktor 3 5,320 1,117 0,802
(Adhokrasi Kiiltiirii)
S4 0,514
S5 0,743
S6 0,757
S7 0,711
S8 0,409
Faktor 4 5,016 1,053 0,818
(Klan Kiiltiirii)
S1 0,731
52 0,576
S14 0,651
515 0,614
S18 0,630
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0,938
Bartlett's Test ve Ki kare = 3733,62 , sd=210, P=0.001
Toplam Varyans: 60,46
Cikarmm Metodu: Temel Bilegenler Analizi. Déndiirme Yoéntemi: Kaiser Normalizasyonu ile Varimax.

Orgiitsel Adalet Olgegi Icin Faktor Analizi; Calismada kullanilan Orgiitsel Adalet Olgegi 20 sorudan
olusmaktadir. Faktor analizinde Olgegin boyutlarini ortaya ¢ikarma Varimax Rotasyon (Dondiirme) ile
gerceklestirilmistir. Faktor analizi, 6lgek i¢in, KMO Orneklem Yeterliligi dl¢iitiiyle 0,956 birlikte iki faktorden
olusmaktadir bu boyutlar asagidaki gibidir.
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Tablo 4. Orgiitsel Adalet Olgegi Igin Yapilan Faktor Analizi Bulgulart

Faktor Skoru Varyans % Toplam Cronbach Alfa
Faktor 1 55,90 11,180 0,943
(i§1emse1 ve Etkilesimsel Adalet)
S9 0,632
S10 0,635
S11 0,589
S12 0,693
S13 0,734
S14 0,730
S15 0,727
S16 0,725
S17 0,745
S18 0,758
S19 0,767
S20 0,688
Faktor 2 5,803 1,161 0,886
(Dagitimsal Adalet)
S1 0,710
S2 0,781
S3 0,829
S4 0,738
S5 0,637
S6 0,583
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0,956
Bartlett's Test ve Ki kare = 5094,21 sd=190, P=0.001
Toplam Varyans: 61,70
Cikarim Metodu: Temel Bilesenler Analizi. Déndiirme Yontemi: Kaiser Normalizasyonu ile Varimax.

Etik Liderlik Olcegi Icin Faktor Analizi; Cahsmada kullamilan Orgiitsel Adalet Olgegi 10 sorudan
olusmaktadir. Faktor analizinde Olgegin boyutlarini ortaya ¢ikarma Varimax Rotasyon (Dondiirme) ile
gerceklestirilmistir. Faktor analizi, 6lgek icin, KMO Orneklem Yeterliligi dlciitiiyle (0,896) birlikte iki faktorden
olugsmaktadir ve bu boyutlar asagidaki gibidir.

Tablo 5. Etik Liderlik Olgegi Igin Yapilan Faktdr Analizi Bulgular:

Faktor Skoru Varyans % | Toplam | Cronbach Alfa
Faktor 1 54,409 5,441 0,909
(Calisma Yasaminda Etik Davranma)

S5 0,704

S6 0,715

S7 0,826

S8 0,825

S9 0,868

S10 0,789
Faktor 2 14,046 1,161 0,826

(Ozel Yasamda Etik Davranma)
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S1 0,808
S2 0,765
S3 0,818
S4 0,686

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0,896

Bartlett's Test ve Ki kare =2080,725 sd=45, P= 0.001

Toplam Varyans: 68,455

Cikarim Metodu: Temel Bilesenler Analizi. Déndiirme Yontemi: Kaiser Normalizasyonu ile Varimax.

Tablo 3, 4 ve 5’e gore sirasiyla olgeklere yonelik yapilan KMO analizi sonucunun 0,938; 0,956 ve 0,896 ¢ikmasi,
verilerin homojenliginin faktor analizine uygun diizeyde oldugunu; yine, benzer sekilde, Bartlett testine gore
faktorler arasi korelasyon diizeyinin analiz yapilmasina uygun diizeyde oldugu (p<0,05) gozlenmistir. Ayrica
“Toplam Varyanslara Iligkin Istatistikler” ve “Ortak Varyanslara ligkin Istatistikler” tablolar1 incelendiginde
Tablo 3 icin analize alan 24 maddenin 6zdegeri 1’den biiyiik olan 4 faktor altinda toplandigr ve bu dort
faktoriin Olgege iliskin agikladiklar1 varyansmn %60,46"oldugu; Tablo 4 icin analize almman 20 maddenin
0zdegeri 1’den biiylik olan 2 faktdr altinda toplandig1 ve bu iki faktoriin lgege iliskin agikladiklar: varyansin
%61,7 oldugu; Tablo 5 icin analize alman 10 maddenin 6zdegeri 1’den biiyiik olan 2 faktor altinda toplandig:
ve bu iki faktoriin 6lgege iliskin agikladiklar1 varyansmn %68,455 oldugu goriilmektedir.

Tablo 3’de birinci faktér 7 maddede toplanmis, Cronbach Alfa degeri 0,884 olarak ¢ikmis ve bu deger ile
yiiksek diizeyde bir giivenirlige sahip oldugu gozlenmistir. Benzer sekilde ikinci faktor 4 maddede toplanmis
ve yapilan giivenirlik analizinde Cronbach Alfa degeri 0,824 olarak gozlenmistir. Ugiincii faktor 5 maddede
toplanmustir ve giivenilirlik degeri 0,802 olarak gozlenmistir. Son faktor de 5 maddede toplanmis ve giivenirlik
degeri 0,818 olarak gozlenmistir. 17. 13. ve 3. Madde ortak faktor skor yiikiine sahip olduklarmdan
degerlendirme dis1 kalmaistir.

Tablo 4’de birinci faktdr 12 maddede toplanmis, Cronbach Alfa degeri 0,943 olarak ¢ikmis ve bu deger ile
yiiksek diizeyde bir giivenirlige sahip oldugu gozlenmistir. Tkinci faktor ise 6 maddede toplanmis ve yapilan
giivenirlik analizinde Cronbach Alfa degeri 0,886 olarak gozlenmistir. 7. ve 8. Madde ortak faktdr skor yiikiine
sahip olduklarindan degerlendirme dis1 kalmistir.

Tablo 5’de ise birinci faktdr 6 maddede toplanmis, Cronbach Alfa degeri 0,909 olarak ¢ikmis ve bu deger ile
yiiksek diizeyde bir giivenirlige sahip oldugu gozlenmistir. Ikinci faktor ise 4 maddede toplanmis ve yapilan
giivenirlik analizinde Cronbach Alfa degeri 0,826 olarak gozlenmistir.

4.3. Korelasyon Analizi Bulgular

Arastirma kapsaminda nihai amaca yonelik olarak 6ncelikle, regresyon analizinin 6n kosulu olan korelasyon
analizi yapilmistir. Degiskenler (etik liderlik, orgiit kiiltiirii ve Orgiitsel adalet) arasi iligkilerin varligini,
diizeyini ve anlamliligini tespit etmek iizere, normal dagilim gostermeyen veriler dogrultusunda, Spearman
korelasyon katsayisi1 ve anlamlilik (p) degeri dikkate alinmistir. Korelasyon Analizi kapsaminda tespit edilen
iligkiler Tablo 6’da 6zetlenmistir.

Tablo 6. Etik Liderlik, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Adalet Aras Iligkilerin Korelasyon Analizi Bulgular

Ort. Std. Sapma | 1 2 3
1. Etik Liderlik 3,922 0,84 1
2. Orgiit Kiiltiirii 3,827 0,86 0,347% | 1
3. Orgiitsel Adalet 4,749 0,78 0,625 | 490** 1
**p<0,01 diizeyinde anlamlidur.

Tablo 6’da yer aldig: iizere, tiim degiskenlerin birbirleri arasinda anlamli ve pozitif yonlii iligkilerin oldugu
goriilmektedir.

4.4. Regresyon Analizi Bulgular

Aragtirma kapsaminda olusturulan ilk ii¢ hipotezin test edilecegi regresyon analizi bulgular: Tablo 7’de yer
almaktadur.
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Tablo 7. Etik Liderlik, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Adalet Arasi Regresyon Analizi Bulgulart

Bagimli Degisken | Bagimsiz R2 F B t P Durbin- | Hipotez
Degisken Watson

Orgiit Kiiltiirii Etik Liderlik ,182 76,779 | ,426 | 17,906 | ,000 | 1,319 Hi Kabul

Orgiitsel Adalet Etik Liderlik ,488 329,705 | ,699 | 18,158 | ,000 | 1,548 H: Kabul

Orgiit Kiiltiirii Orgiitsel Adalet 312 | 157,259 | ,559 | 14,688 | ,000 | 1,315 HsKabul

**p<0,01 ve **p<0,05 diizeyinde anlamidir.

Tablo 7'ye gore; etik liderlik davramslarmn, orgiit kiiltiirtinii olumlu yonde etkilemesi (=426, p=000)
dolayisiyla hipotez H: kabul; etik liderlik davranislarinin, orgiitsel adaleti olumlu yonde etkilemesi (3=,699,
p=000) dolayistyla hipotez H: kabul; orgiitsel adaletin, orgiit kiiltiiriinii olumlu yonde etkilemesi (=559,
p=,000) dolayisiyla hipotez Hs kabul edilmistir.

4.5. Aracilik Roliinii Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi Bulgulart

Baron ve Kenny (1986)'nin aracilik roliinii belirlemeye yonelik 6nermis oldugu {i¢ asamali ¢oklu regresyon
analizi bulgular1 Tablo 8 de 6zetlendigi gibidir.

Tablo 8. Etik Liderligin Orgiit Kiiltiirii Uzerine Etkisinde Orgiitsel Adaletin Aracilik Roliiniin Tespitine
Yonelik Regresyon Analizi Bulgular:

1. Asama; Bagimli Degisken: Orgiitsel Adalet
Bagimsiz Degisken R? F B t P
Etik Liderlik ,488 329,705 ,699 18,158 ,000
2. Asama; Bagimli Degisken: Orgiit Kiiltiirii
Bagimsiz Degisken R? F B t P
Etik Liderlik ,182 76,779 426 17,906 ,000
3. Asama; Bagimli Degisken: Orgiit Kiiltiirii
Bagimsiz Degisken R? F B t P
Etik Liderlik ,315 79,313 ,070 1,119 ,264
Orgiitsel Adalet ,510 8,195 ,000
**p<0,01 ve **p<0,05 diizeyinde anlamlidir.

Nedensel adim yaklasimi olarak da bilinen Baron ve Kenny (1986) yontemine gore (Gtirbiiz ve Sahin, 2016:
287-288);

- Bagmli degisken (¢calismada 6rgiit kiiltiirii) ile bagumsiz deSisken (¢alismada etik liderlik) arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iliski bulunmals,

- Bagimsiz degisken ile araci degisken (calismada Orgiitsel adalet) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulunmals,

- Bagimsiz degisken ile birlikte model icerisinde kullamldi§inda, araci degisken ile bagiml degisken arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir iliski bulunmals,

- Bagimsiz degisken ile arac: degisken birlikte modele ddhil edildiginde, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda
anlamli olmayan bir iliski mevcut ise Tam Aracilik Etkisi, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskide
azalma s6z konusu ise Kismi Aracilik Etkisi vardir.

Bu yonteme gore hazirlanmis ve aracilik roliinii belirlemeye yonelik yapilan regresyon sonuglarina gore
(Tablo 8); arac1 degisken olan orgiitsel adalet algis1 modele dahil edildiginde, bagimli degisken orgiit kiiltiirii
ile bagimsiz degisken etik liderlik arasinda daha oncesinde anlamli olan deger (Beta katsayisi; ,426'dan)
azalarak (,070’e) istatistiksel olarak anlamliligin yitirmistir (p=264, p>,001). Ayrica orgiitsel adalet ile orgiit
kiiltiiri arasindaki iliskiyi gosteren Beta katsayisinin (,510) ise istatistiksel olarak anlaml oldugu (p<,001)
bulunmustur. Bir bagka ifadeyle, 6rgiitsel adalet modele dahil edildiginde, etik liderlik davranislarmm orgiit
kiiltiirii tizerindeki etkisi 3 =,426 (p<,001) degerinden 3 =,070 (p =,264) degerine azalarak istatistiksel olarak
anlamhiligin yitirmistir. Bu bulgular sonucu, etik liderlik davramislarinm orgiit kiiltiirtinii olumlu yénde
etkiledigini ve orgiit kiiltiiriiniin de orgiitsel adaleti olumlu etkiledigini (artirdigin) sdylemek miimkiindiir.
Bu aciklamalar sonrasi, H4'iin de kabul edildigi soylenebilir.
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Son olarak, aracilik modelinde istatistiksel olarak anlamliligin Sobel testi ile dogrulanmasi gereklidir. MS Excel
iizerinden bir formiil! ile hesaplanan (Yilmaz ve Ilhan Dalbudak, 2018: 521) test sonucunda tam araciligin
istatistiksel olarak anlamli (z = 2,250, p =,009) oldugu goriilmiistiir.

5. SONUC ve TARTISMA

Calisma yasammin tiim boyutlarinda, orgiitlerde calisanlarin liderlik davranislar1 uygulamalarina yiikledigi
anlamlarin orgiitsel adalete uygun olmasi kolektif amaglara ulasiimasi bakimindan 6nemlidir. Etik liderlik
uygulamalarinin da calisanlara adaletli davranma konusunda yol gosterici oldugu yine pek ¢ok ¢alismada
(6rnegin, Mayer vd., 2012; Giil ve Ince, 2014; Al Halbusi vd., 2019) vurgulanmistir. Bu galismada ise 6rgiitsel
adaletin etik liderlik davranislarma yonelik algi ile orgiit kiiltiirti arasmdaki iliskiyi nasil etkileyecegi, bu
iliskiyi giiclendirip gliclendirmeyecegi merak konusu olmus, bu baglamda, etik liderligin orgiit kiiltiiriine
etkisinde Orgiitsel adaletin aracilik rolii arastirilmistir.

Nicel ¢alisma kapsaminda arastirilmak istenen degiskenlerin 6lgekleri giivenilir ve gecerli bulunmustur.
Guvenilirlik olgiitii olarak Cronbach Alpha katsayis1 degerlendirmeye alinmis ve her bir degerin 0,70"in
tizerinde ¢ikmasi dolayisiyla kullanilan 6lgeklerin yiiksek giivenilirlige sahip oldugu soylenebilmistir (bkz.
Tablo 2). Benzer sekilde, arastirmaya konu olan 6lgeklerin gegerlilik tespiti i¢in ise agiklayici faktor analizi
yapilmis ve her bir Olgegin faktorlere (boyutlara) ayrilma durumunun Olgeklerin alindigl kaynaklar ile
tutarlilik gosterdigi tespit edilmistir. Bu calismada benimsenen temel amag ve bu baglamda kurulan hipotezler
dolayistyla yalnizca agiklayici gegerlilik tespiti yapilmakla yetinilmistir, bagka bir ¢alismada kullanilan
Olceklerin dogrulayict gegerliligi ve alt boyutlar arasi iliskilerin durumu arastirilabilir ve ¢alisma konusu
olabilir.

Cogunlugu erkek, evli, lise mezunu, 1-5 yildir mevcut kurumda, 11 yil veya daha fazladir toplam is hayatinda
calisan konumdaki katilimcilar {izerine yapilan bu arastirma bulgularina gore; etik liderlik davranislarindaki
her bir birimlik bir artis, orgiit kiiltiiriinde 0,426; etik liderlik davranislarindaki her bir birimlik artis, orgiitsel
adalette 0,699; orgiitsel adaletteki her bir birimlik artis, orgiit kiiltiirtinde 0,559'1uk bir artisa sebebiyet vermis
ve son olarak orgiitsel adalet modele dahil edildiginde, etik liderlik davranislarmin orgiit kiiltiirii tizerindeki
etkisi 3 =,426 (p<,001) degerinden 3 =,070 (p =,264) degerine azalarak ayrica istatistiksel olarak anlamliligini
da yitirdigi tespit edilmistir. Bu bulgular sonucu, etik liderlik davranislarmin orgiit kiiltiiriinii olumlu yonde
etkiledigini, orgiit kiiltiiriiniin de orgiitsel adaleti olumlu etkiledigini (artirdigini) ve sonugta etik liderlik
davraniglarinin orgiit kiiltiiri {izerine etkisinde Orgiitsel adaletin tam aracilik etkisinin oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Dolayisiyla ¢alismada Hi, Hz, Hs ve Hs hipotezleri desteklenmistir. Ayni zamanda Hi hipotezinin
bulgulari, Toytok ve Kapusuzoglu (2015) ile Toor ve Ofori (2009)'nin ¢alismalari; Hz hipotezinin bulgulari, Al
Halbusi vd., 2019 ile Kagun vd., (2013)'nin ¢alismalary; Hs hipotezinin bulgulari, Kdksal (2018)’in ¢alismasi ile
tutarhdar.

Orgiitlerde calisan bireylerin orgiit kiiltiiriinii igine alarak orgiitleri ile kurduklar iligki ve etkilesimin
sonuglart dikkate alindiginda, etik liderlik davramislar1 ve adil olma {iggeni tiim paydaslar i¢in Onem
kazanmistir. Daha o6nceki ¢alisma sonuglar1 (6rnegin, Grojean vd., 2004; Pillai vd., 1999) da gbz oniine
alindiginda, yonetsel karar alim ve uygulamalarda adil olma ve adaletli i¢ isleyis diizeni yalnizca birey
agisindan degil ayn1 zamanda genel dis gevre (dis paydaslar; tiiketiciler, yasal ve ekonomik ¢evre, devlet vb.)
ile olumlu etkilesim baglammda da etkili olmustur.

Ahlak felsefesi bakis agisiyla dogruyu yanlistan ayirma ¢ikmazinda; sorumlulugunun bilincinde, hakkaniyet
sahibi, etik degerlerin farkinda ve bu farkindalig: cevresine yayma diisiincesinde olan, sosyal, iletisimi giiclii,
kolektif basari igin ¢abalayan ve her kosulda toplumsal mesruiyeti 6nceleyen liderleri ile her 6rgiit, cevresinde
yer alan her kesimi iyiligin i¢ine ¢ekmekle birlikte kendisini de ileriye tasiyacaktir. Adalet algisini tiim
calisanlarma asilama noktasinda basarili olmasi ile de kiiltiiriinii olumlu olarak paylasilabilir kilacaktir.

!'Sobel Testi’nde kullanilan Z test istatistigi formiilii;

7=—25 _
VB%o? + a2}
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Bu arastirmanin kisitlary; arastirmanimn yalnizca Konya ili 3. Organize Sanayi Bolgesinde yer alan 13 isletmede
calisan 348 kisiye uygulanmasidir. Bu ¢alisma daha ¢ok isletmede farkli sanayi bolgelerinde, farkl: sektorlerde
ve farkli boyutlar ile daha ¢ok kisiye uygulanarak bu arastirmanin sonuglari ile karsilastirilabilir.
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