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oz
Bu calismanin amaci dile getirme davranist
aract (mediating) rolde iken etik liderlik
davransslarinin  is  performansi Uzerindeki
etkisini incelemektir. Tlave olarak giiniimiizde
bireylerin is performansinin artirilmasinda
etkili bir algt olan 6rgiitsel aidiyet degiskeni de
diizenleyici rolde ¢alismada yer almaktadir. Bu
ama¢ dogrultusunda Kayseri’'de bulunan
saglik kurumlarinda tam zamanli olarak calisan
415 saglik calisant tzerinde anket teknigi ile

veriler yiz yize toplanmustir. Calisma
sonucunda etik liderligin is performansini
pozitif yonde etkiledigi, dile getirme

davranslarinim ise bu iliskide kismi aract role
sahip oldugu tespit edilmistir. Tlave olarak da
orgiitsel aidiyetin etik liderlik ve dile getirme
davraniglart  iliskisinde rolde
olmadigi bulunmustur.

diizenleyici

ABSTRACT

The aim of this study is to examine the effect
of ecthical leadership behaviors on job
performance via the mediating role of voice
behavior.  In  addition,  organizational
identification, which is an effective perception
in improving the job performance of
individuals today, is involved in the study as a
moderator. For the purpose, data was collected
from 415 health workers, which are working
full-time in healthcare businesses, via face to
face survey in Kayseri. As a result of this study,
it is found that ethical leadership positively
effects the job performance, while voice
behavior has a partial mediator role on this
relationship. In addition, it has been found that
organizational identification does not play a
moderator role on the relationship between
ethical leadership and voice behavior.
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Giris

Lider; artan rekabet kosullarinda, degisen ve gelisen teknoloji ortaminda, 6rgiitiin yasamast ve hedeflerine
ulagabilmesi acisindan faaliyetleri yulriten, ortaya ¢tkan olumsuz durumlarla basa ¢ikan kisidir (Tengilimoglu,
2005: 2). Her duruma veya her 6rglite uyan liderlik tarzi tek bir tarz ile agiklanamaz. Liderlik tarzlarinin
sekillenmesi ihtiyaclara gére olusmus ve benimsenmistir. Son zamanlarda yasanan etik sorunlarin ¢ogalmasi ile
etigin 6neminin farkina varilmistir. Liderin etik davranglar sergilemesinin 6neminin anlasilimast ile liderin etik
davranislart bicimlendirmesindeki rolii artan sayida arastirmaya konu olmustur (Demirtas, Hannah, Gok, Arslan
ve Capar, 2017; Arslantas ve Dursun, 2008: 112). Etik lidetler, etik kurallara dikkat etmenin yani sira etik
davranislart 6rneklendirerek agiklar (Brown, 2005: 117).

Liderlerin 6nemli oranda katkisinin bulundugu bir degisken olan ve Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesinde ele
alinan bir kavram 6rgiitsel aidiyettir. Orgiitsel aidiyet kavrami psikoloji ve davranis bilimi konularina ait énemli
bir kavram olup arastirmalarda sikca yer almaktadir. Orgiitsel aidiyet; ise ve 6rgiite tutum ve niyetlerin davranisa
yansimastdir (Loke, 2001). Orgiitsel aidiyet duygusunun yiiksek olmasi, 6rgiit ortaminda etik davranislara
uyulmasint da etkiler. Aidiyet duygusu yiiksek bireyler rgiitiin ¢ikarlarint kendi ¢ikarlarindan 6ncelikli gbrecek,
daha fazla caba ile 6rgiitiin amaglarina ulasilmasina katki saglayacaktir (Giil, 2002: 51). Orgiit tiyeleri kendilerini
Orglite ait hissettikleri derecede sonuca yanstyacak, performanslart artacaktir (Cakinberk ve Demirel, 2010: 107;
Ozutku, 2008: 197).

Calisanlarin isyerlerinde fikirlerini ve sorunlarini ¢esitli iletisim kanallari ile ifade etmesini vurgulayan dile getirme
davransglart da liderlik acisindan 6nemli diger bir érgiitsel davranis unsurudur. Dile getirme davranisi 6rglit icin
gelistirici, yapict bir davranstir (LePine ve Van Dyne, 1998: 854). Dile getirme davranist ile bireyler 6rgiitte sz
hakki elde edebilecegi icin bu davranisin elestirel boyutta olmast bile 6rgiite faydali olacaktir. Orgiitte diizeltilmesi
gereken yanlisliklarin farkina varidmasi, daha yitksek verimlilik i¢in adimlar atilmasint saglayarak iyilestirmeler
yapilacaktir (Morrison, 2011: 383).

Orgiitsel alanda liderlerin odaklandigi diger bir konu da amaca ulasilma derecesinin ele alindigi performans
degiskenidir. Orgiit icin performans; ciktinin verimliligi, birey icin ise bireysel etkinlik gostergesidir (Tutar ve
Altndz, 2010: 201). Performans, psikolojik durumlarin fiziksel ¢iktist olarak distintlirse; rgiit tyelerinin is
performanslart 6rgiitsel performanst olusturacak ve orgitiin kisilere saglayacagt uygun psikolojik ve fiziksel
sartlar Orgiite yapilacak bir yatirimdir (Bayyurt, 2007: 578). Bu kapsamda performans boyutunun da liderligin
énemli bir ¢iktist oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Ozellikle liderlik tiirlerinden de etik liderlik, yasanan
skandallar ve etik degerlerin 6neminin farkina varilmastyla 6rglitlerde daha ¢ok 6nem kazanmustir. Cinki
glinimiiz organizasyonlarinda artik ¢evreye daha duyarli ve yesil dontisim odaklt bir anlayis cercevesinde
stratejik planlamalar yapilmaktadir. Bu da etik lidetlerin varligini 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu amagla calismada
liderlik tarz1 olarak etik liderlik belirlenmis ve ele alinmustir. Calismada dile getirme davranislart aracihifiyla etik
liderligin is performanst tizerindeki etkisi incelenmistir. Tlave olarak da giiniimiizde bireylerin is performansinin
artirlmasinda ¢ok etkili bir algi olan Orgiitsel aidiyet bu calismada etik liderlik ve dile getirme davranigslar
iliskisinde diizenleyici degisken olarak yer almaktadir.

Kavramsal Cergeve Ve Aragtirmanin Hipotezleri
Etik Liderlik

Etik, arzulanan yasamin aragtirilmast ve anlamini icermektedir. Amagclara ulasilmasi, neyin yapilip yapilmayacagt
veya neyin istenip istenmeyeceginin bilinmesi etigin amacint olusturmaktadir (Aydin, 2012: 8). Son zamanlarda
yasanan etik skandallar yonetim alaninda etigin 6nemini artirmustir. Orgiitlerin liderlikle ilgili dogru- yanls, iyi —
ko6ti kavramlarinin neler oldugu tartisma konusu olmaktadir (Brown, 2006; aktaran Ceken, Sormaz, ve Yesiltas,
2012: 19). Etigin temel amact; ahlakin, iyi ve kotii kavraminin, dogru ve yanlisin, ahlakli olmak, onurlu davranmak
kavraminin temelini olusturmak, bu kavramlari aciklamak ve anlamlandirarak belirli bir kurallar
olusturabilmektir.

Giinimiiz dinyasinda yasanan etik sorunlar (Enron, Parmalat, Worldcom, Dupont), kiiltirel yozlasmalar ve
kotl yonetimler sonucu etik dist davranislar gerceklesmistir ve diinya glindemini mesgul eden bircok ekonomik
krizin nedent olarak diisiinilmektedir. Etik sorunlarin yayilmasi ile etigin aslinda her alanda olmas: gerektiginin
farkina varilmistir. Liderin etik davranmiglar sergilemesinin 6neminin anlasilmast ile liderin etik davranglar
bicimlendirmesindeki rolii incelenmeye baglamustir (Arslantas ve Dursun, 2008: 112).
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Orgiitsel davranisin bir degiskeni olan etik pek ¢ok kavrami da beraberinde etkilemektedir. Etik kavrami insanla
birlikte yasantimizin her alaninda etkilidir. Orgiitlerde iyeleri etkilemekte liderlerin etik davranislart 6rnek
olusturmaktadir. Yasanilacak etik sorunlarin yoneticisi olarak liderler g6z éniinde yer alir (Ugurlu ve Ustiiner,

2011: 435).

Etik ortamin hazirlanmasinda liderin davranislart nemli bir belirleyicidir (Dickson, 2001). Orgiitlerde etik
degerlerin olusturulmas: ve uygulanmasinda liderlerin 6nemli rolleri vardir. Liderler konumu sebebiyle insanlari
etkileyen, liderler etik konulara ve kararlara yonelik giice sahiptir. Etik lider ayni zamanda Orgiit Uyelerine 6rnek
olarak onlarin etik olmalart yéniindeki degisimlerine destek olur. Odiil ve ceza ile 6rgiit amaglarint destekleyerek
orgiit tiyelerini cesaretlendirmektedirler (Ozdemir, 2003: 157).

Etik lider; etik davranislarda bulunarak bireylerin haklarini gézetip adil davranan kisidir. Etik liderler etik
kurallara dikkat etmenin yam sira etik davramglari 6rneklendirerek aciklar (Brown, 2005). Etige uygun
davranislart 6dillendirip tesvik ederken, etik olmayan davranislart cezalandirma yéntemini segebilir (Durgut,
2020: 35). Etik liderler icin dirtstlitk cok énemlidir ve is yasantilarinda diriistlikten 6din vermezler (Bass,
1999). Etik lidetlerin davranislarinda ahlak kurallart da 6nemli bir temeldir. Etik liderler, kisisel 6zellikleri,
sergiledigi eylemler ile 6rglit tyeleri tarafindan kendisine giiven duyulmasini saglar ve islerinin daha verimli
ilerlemesi i¢in giiven ortamt hazirlarlar (Brown, 2005: 120).

Orgiitsel verimlilik adina da etik davranslar geregi liderlerin siirec esnasinda bilgi aktarimini zamanli ve eksiksiz
olarak paylasmast 6nem arz etmektedir. Etik liderler ayrica Orgilit iyelerinin yeteneklerinin bilincindedir ve
tyelerini cesaretlendirerek ¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerine destek olmak suretiyle 6rgiit performansina
katki saglamaktadirlar. Orgiit iiyeleri de rol model olarak kabul ettigi etik liderlerin davranislarini igsellestirir ve
etik iklimin olugsmasini kolaylagtirmaktadirlar.

Bu bulgular ve degerlendirmeler kapsaminda etik liderlik davranislari ile 6rgiitin performansinda iyilesmeler
yapilmasinin 6nemi ortaya konulmaktadir. Clinkd, etik liderler; davranislary, kisisel 6zellikleri, sergiledigi eylemler
ile 6rgtt tyeleri tarafindan kendisine giiven duyulan liderler olarak &rgiitsel performansa ve verimlilige 6nemli
katkilar saglamaktadir (Brown, 2005: 120).

Dile Getirme Davranigi

Dile getirme davranist 6rgiit Giyelerinin bir algi veya tutum olarak degil, bir davranis olarak kavramsallagtirlmistr
(LePine ve Van Dyne, 1998: 854). Orgiitlerde etkinligi artirmak amaglt yapilan calismalarda érgiit tiyelerinin
fikirlerini s6ylemeleri tizerine yogunlasilmistir. Orjinali Voice Behavior olan bu davranig; Garner 2011 yilinda
Orgtitsel ses, Wang ve Hsieh (2013) calisanin sessizligi, Botero ve Van Dyne (2009) ¢alisanin sesi, Crant (2011),
Raub ve Robert (2012) konusma davranist gibi tanimlamis ancak mevcut calismamizda Cavmak ve Demirtas
(2020) yilinda Tirkee olarak kavramsallastirdigt sekli ile Dile Getirme Davranist olarak ifade kullanidmast uygun
degerlendirilmistir.

Dile getirme davranist Detert ve Burris tarafindan ‘6rgiite olumlu katkilart olacak génilli davranslar’ seklinde
tanimlanmustir (2007). Dile getirme davranist Srgiit igerisinde dyelerin memnun olmadif veya iyilestirilmesi
gereken durumlardan kaynaklanmaktadir. Uyelerin bu durumu dile getirme davranist ile belirtebilmeleri igin ve
durumu degistirebilmeleri icin imkanlart olduguna inanmalari ve Srgiitin buna uygun olmasi gerekmektedir.
Uygun ortam ve sartlar saglanamadigi takdirde tiyeler dile getirme davranigini risk olarak gérecektir (Cavmak ve
Demirtas, 2020: 19).

Dile getirme davranusi liderlerin 6rgiit igerisinde bagvurdugu 6nemli bir aractir (Morrison, 2011; aktaran Celik,
2008: 16). Cunkd orgiitlerde tyelerin 6zgiirce diisiincelerini dile getirebilmesi ile kendilerine deger verildigini
hissedebildigi bir 6rglit ortaminin olusmasinda lidetlerin ve yoneticilerin sorumluluklari fazladir. Lidetlerin Srgiit
tyeleri ile iliskileri ve beklentilerinin agike¢a dile getirilmesi karsiliginda tiyelerin de geri bildirimleri sorumluluk
bilincinde ve gelistirici fikirler diisiiniip dile getirmeleri arasinda olumlu iliski bulunmaktadir. Ornegin dile
getirme davranisinin artisina baglt olarak Orgiite duyulan sadakat duygusunun boyutuna gore isten ayrilma
niyetinde azalmalar oldugu ifade edilmistir (Garner, 2011; Morrison, 2011: 383).

Dile getirme davranisini sergileyen Uyeler, Orgiite olan katkilarinin yaninda bireysel fayda da saglamaktadur.
Ornegin, 6rgiit tiyelerinin diisiince ve énerilerini yoneticilerine veya liderlerine goniillii olarak dile getirmeleri is
performanslarint artirmaktadir (Morrison, 2011: 383). Dile getirme davranisint sergileyen bireylerin sorunla
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karsilasmasi durumunda sorunla bag edebilmede ve olabilecek sorunlart 6nceden fark edip tstlerine bildirmede
de olumlu katkilar saglandigt vurgulanmaktadir (Feldman, 2012; aktaran Giirkan, Kocoglu ve Pekdemir, 2013:
87).

Orgiitsel Aidiyet

Ginimiizde Z kusaginin daha ¢ok is yasaminda yer almasi ve sadakat, baglilik, aidiyet gibi kavramlarin 6rgtitsel
alanda yeni donistimlerle bitlikte bu kavramlarin daha fazla ele alinmasina neden olmus ve lidetlerin tizerinde
durmast gereken konular arasinda Onceligini almustir. Cunkd arttk calisanlarin  basarisy, yeteneklerini

gelistirmelerinin yant sira 6rgiite olan aidiyet ve baghliklarini da tesviki ile miimkiin olmaktadir (Ozutku, 2008:
197).

Kiresellesme arttikca Srglitler agisindan rekabetin artmasi, yasanan teknolojik gelismeler, érgiitlerde bulunan
kisilerin egitim seviyelerindeki yasanan artislar ile 6rgltlerde degisimler yasanmaya baglamistir. Yasanan bu
degisimler ile Grgitlerin yapilart karmasiklasmaya baglamis ve oOrglitte aidiyet duygusunun gerekliligi ortaya
ctkmistir. Bunun sebebi rekabet ortaminda 6rglitlerin varliginin devam ettirilmek istenmesi ve tiyelerden Orgiite
daha fazla katk: saglamalarinin beklenmesidir. Aidiyet ile performans birbiri ile iliskili bir kavram olmakla beraber
Orglit icin stratejik 6nem tastyan kavramlar arasindadir (A1t ve Sahin, 2016 ).

Aidiyet kavramu, kisinin ait olma algisi ve hissini anlatan kavramdir. Aitlik nesneye, 6rgiite veya herhangi bir seye
karst gelisebilir. Aidiyet duygusunun orglite karst gelismesi durumunda 6rgiit calisanlart kendilerini Srglitiin bir
parcast olarak gérmektedir (Masterson ve Stamper, 2002; aktaran Akdogan ve Kéksal, 2014: 27). Orgiitsel
aidiyet Orgiit ve uye arasindaki psikolojik bag ve 6rglite olan sadakati gosteren, deger verilen bir iliskinin
devamhlk istegini vurgulayan, uzun sireli, istege bagl ve fayda saglamayr amaglayan bir kavramdir
(Cihangiroglu, 2010: 83).

Orgiitsel aidiyet 6rgiitiin etkililiginde pozitif etkili bir davranis olup, bu duygunun yiiksek olmast ile birlikte
orgutte bireylerin daha ¢ok yer kazanip, kabul gériildiga hissinin olustugu ve 6rgiit icerisinde kimlik olusturdugu
ifade edilmektedir. Cesitli bulgular ayni zamanda is performansinin ve is tatminin de bu duygu diizeyi ile iliskisini
vurgulamustir (Stamper, 2009; aktaran Akdogan ve Koéksal, 2014: 27). Aidiyet duygusunun yitksek olmast ile
tyelerin hem isini hem de 6rglte karst degerleri benimsedigi, kendini 6rglite adadigt anlamina gelmektedir (Er,
2016: 32; Gul, 2003: 51). Aidiyet, calisanlar1 yaraticiliga tesvik etmesi ile daha yaratici fikirlerin olusmasinda
etkilidir. Orgiit tiyeleri 6rgiitte memnuniyet ve 6rgiitiin liderine olan giiveni artiran aidiyet duygusu sayesinde
kendini Srgiitiin bir parcast olarak gérecek ve bu aidiyet duygusu tiyelerin Srgiite karst olumlu bakis agisina sahip
olmasini tetikleyecektir (Oztop, 2014: 306). Tersi kosullarda ise diisiik 6rgiitsel aidiyet duygusunun 6rgiit ile
tyenin iliskisinin zayifhgin dolayist ile baglarinin zayifhigini isaret ettigini ifade etmek mimkiindir. Bu da
neticede Orgiitin amagclart dogrultusunda daha isteksiz davraniglari, devamsizlik oranlarinin artmasini ve
verimlilikte distsleri beraberinde getirmektedir (Er, 2016: 31; Gil, 2003: 51). Dusiik aidiyet duygusuna sahip
bireyler yaratict davraniglar sergilemekten kacinacak ve orgitin hedeflerini g6z ardi edecek davranis
sergileyecektir (Oztop, 2014: 305).

Is Performansi

Performans kelime olarak Ingilizce ‘performance’ kelimesine dayanmaktadir. Anlam olarak herhangi bir iste
yapilabilecek en iyisi, basart anlamlarini tastmaktadir (Kayabagt, 2019: 84). Performans 6rgiitsel alanda 6nemli
bir kavram olup tretkenlik, bagari, verim konularinda cesitli etkileri vardir. Artan rekabet ortaminda
performansin yonetimi 6nem kazanmus, arastirmalara daha ¢ok konu olmaya baslamistir.

Performans kavrami Srgiitler icin Srgiitteki tiyelerin belirlenmis hedeflere ulasabilmek i¢in ¢aba sarf etmesi olarak
ifade edilmektedir (Turkoglu ve Yurdakul, 2017: 89). 1990’ yillarda performans yonetimine olan ilgi artmugtir.
Calismalar uzun bir stre performans yonetim kavramini c¢alisanlarin davraniglarinin yonetimi olarak ele
almislardir. Taylor’un bilimsel yonetim temeline dayanmakta olan performans yonetimi aslinda 13.ytizyila kadar
uzanan bir kavramdir. 1970’lere kadar yonetim kontrol sistemleri ile olsa da asil ilgi insan kaynaklart yonetimi ile
gerceklesmistir. 1990’1ara gelindiginde 6rglitiin stratejik yonetimi ile baslayan ilgi ile performans yonetimi fazlaca
kullanilmaya baslamistir (Smith, 2002: 247). Performans yonetimi 6rgutler icin personelin, finansal kaynaklarinin

1337



hedeflenen verimlilik diizeyine ulasmast ve devamliliginin saglanabilmesi stirecini ifade etmektedir (Ttrkoglu ve
Yurdakul, 2017: 89).

Orgiit tiyelerinin performansinin yiiksek olmast ile 6rgiitsel performansin artacagt ve 6rgiitiin rekabet giiciiniin
yiiksek olacagt vurgulanmistir (Turung, 2010; aktaran Celik, Kandemir, Santas ve Ugurluoglu, 2016: 871). Is
performanst bu kapsamda 6rgiit verimliliginde énemli bir girdi saglayacaktir. Ts kalitesinde hatalarin éniine
geemek ve zaman planina uymak is performansinin bir diger 6nemli katkisidir. Is performansina verilen 6nem
ile 6rgitte is birliklerini artirmak miimkiin olacak, performansa dayali 6dtllendirmeler ile devamsizlik oranlart
ve isten kaytarmalar azaltlabilecek, is performansina 6nem veren 6rglitlerde 6dil sistemi ile ayrica bireyin rgiite
daha ¢ok destek vermesi saglanabilecektir. Bu da neticede biteyin Orgiite daha fazla katilimini saglayacak ve
olumlu 6rgtt iklimi olusmasinda anlaml katkilar saglayacaktir (Kayabasi, 2019: 86-87).

Literatiir incelendiginde ginimiiz sartlarinda etigin 6neminin farkina varilmast ile aragtirmalarda sik¢a yer alan
etik liderlik, aidiyet, is performansi, dile getirme davranslari ile iliskilendirilmistir. Ornegin Chang, Cheng,
Cheung ve Kuo (2014) yaptig1 calisma etik liderlik ile dile getirme davranist arasindaki iliskiyi incelemis; etik
liderlik davranisi ve dile getirme davranisinin pozitif anlaml iliskiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Chen ve
Hou’ nun (2015) yaptig1 diger ¢alisma, dile getirme davranisinin etik liderlik davranssi ile pozitif iliskili oldugunu
one sirmektedir. Calismanin sonucunda etik liderlik davranist ve dile getirme davranist arasinda anlaml iliski
tespit edilmis; aralarindaki iligkiyi yaraticihgin daha da giiclendirdigi vurgulanmistir. Sagnak’in (2017) yapugt
calismada da benzer sekilde etik liderlik ve dile getirme davranist arasinda iligkinin varligs tespit edilmistir. Cuong
Vu, Nhung Nguyen, Yuan’in (2018) da etik liderligin dile getirme davranisini tesvik ettigini vurgulamistir.

Incelenen calismalar 1s131nda arastirmamizda asagida belirlenen hipotez kurulmustur.
Hipotez 1: Etik Liderlik Davraniglart Dile Getirme Davranislarini pozitif olarak etkilemektedir.

Bello (2012) yaptigt calisma ile etik liderligin is performansina olan etkisini gbzlemlemeyi amaclamistir. Yapilan
analizler sonucunda etik liderlik ile is performanst arasinda anlamli ve olumlu bir iliski oldugu ifade edilmistir.
Bouckenooghe, Zafar, Raja’nin (2014) yaptigt calisma da etik liderligin is performansint olumlu etkiledigini, Ahn,
Lee, Yun (2016) etik liderligin Srgiit Uyelerinin rol i¢i ve rol dist performanslari konusunda tesvik edilmesinde
6nemli roli oldugunu, Shafique, Kalyar, Ahmadin (2018) yapugi calisma ile etik liderligin, Orgiitiin
performanslarina ulasmada 6nemli bir role sahip oldugunu ortaya koymustur. Incelenen ¢alismalar sonucunda
arastirmamizda asagida belirlenen hipotez kurulmustur.

Hipotez 2: Etik Liderlik Davransslart I Performansint pozitif olarak etkilemektedir.

Giri ve Kumar'in (2009) yapugi calisma, orglt ici iletisimin is performansma olan etkisini gézlemlemeyi
amaclamistir. Yapilan analizler sonucunda 6rgit ici iletisim ile is performanst arasinda anlaml iligki oldugu
saptanmistir. NG ve Feldman (2011) yaptigt calisma ile dile getitme davranisinin is performansina olan etkisini
ve dile getirme davranisinin 6rgiit ici performanst olumlu etkilendigini, Christensen, Morrison, Walumbwa
(2012) etik liderligin dile getirme davranisina tesvik ettigini ve etik liderligin dile getirme davranisi araciligiyla is
performansint olumlu etkiledigini, Avey, Palanski ve Wernsing (2012) etik liderligin dile getirme davranist
tzerinde etkili oldugunu ifade etmislerdir. Literatiir bulgulari cercevesinde asagida belirlenen hipotez
kurulmustur.

Hipotez 3: Dile Getirme Davransslart Etik Liderlik ve Is Performanst iliskisinde aract role sahiptir.

Wiener’in (1980) yaptgi calisma, aidiyetin is ¢iktisina olan etkilerini gbzlemlemeyi amaclamaktadir. Calisma
modelinde 6rgiitsel aidiyetin is performansinda etkili oldugu 6ne strilmiis ve yapilan analizler sonucunda
anlamh iligkiler elde edildigi vurgulanmistir. Paralel bir sekilde Colarelli, Dean ve Konstans (1987); DeCottis ve
Summers (1987); Blau (1988); Brett, Cron, Slocum (1995); Luchak ve Gellatly’in (2007) orgtsel aidiyet ve
performansin iligkili oldugunu vurgulamaktadir. Yousef” in (1999) yaptigi calisma, liderlik davranist ve is
performansinda Orglitsel aidiyetin diizenleyici rolde oldugunu 6ne stirmistir. Yapilan analizler sonucunda
liderlik davranislari ile aidiyetin iliskili oldugu gézlemlenmistir ve yliksek aidiyetin yiksek performans géstergesi
oldugu tespit edilmistir. Meyer, Stanley, Herscovitch, Topolnytsky’in (2002) yaptg1 ¢alisma, Srgiitsel aidiyetin is
ctktilarina olan iliskisi gbzlemlemeyi amaglamustir. Yapilan analizler sonucunda 6rgiitsel aidiyetin is tatmini ve is
performansini olumlu etkiledigi saptanmistir. Kim ve Brymer’in (2011) yapug1 calisma, aidiyet ile etik liderligin
iligkisini gbzlemlemeyi amaglamustir. Yapilan analizler sonucunda etik liderlik ile 6rgtitsel aidiyet arasinda olumlu
iliski oldugu ve performanst olumlu etkiledigi saptanmustir. Zhu, He, Trevino, Chao ve Wang (2015) yaptgi
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calisma sonucunda etik liderlik ile 6rgiitsel aidiyet arasinda anlamli bir iliski oldugunu, etik liderlerin, dile getirme
davranisina ve is performansina olan etkisinde Orgiitsel aidiyetin aract rolde oldugunu tespit etmislerdir. Sari
(2019) yaptigt calisma ile 6rglitsel aidiyet araciligiyla etik liderlik ve dile getirme davranist arasinda olumlu etkiler
oldugunu ifade etmislerdir. Yapilan bu ¢alismalar sonucunda Srgiitsel aidiyetin diizenleyici roliine iliskin agagida
belirtilen hipotez kurulmugtur.

Hipotez 4: Orgiitsel Aidiyet Etik liderlik ve Dile Getirme Davranslari iliskisinde diizenleyici role sahiptir.

|
ey

Aragtirmanin Metodolojisi

Sekil 1. Calismanin Modeli

Calisma kapsaminda 6ne striilen hipotezlerin test edilmesi amaciyla kullanian veriler, saglk isletmelerinde tam
zamanlt calisanlardan, anket uygulamast ile elde edilmistir. Calisanlardan; etik liderlik davranslari, Srgiitsel
aidiyet, dile getirme davranist ve is performanst algilamalarini Slgen degerlendirme formlarini doldurmalart
istenmistir. Arastirmanin uygulama bolimi icin veriler anket teknigi ile elde edilmistir. Anket formlart alinan
etik kurul onayt dogrultusunda ve isletmelerin izinlerine bagh olarak isletmelere gidilerek veya isletmenin kendi
uygulamast suretiyle ylz yiize gerceklestirilmistir.

Calismanin veri toplama asamasinda kullamilan Slgekler gegerlilik ve giivenirliligi onaylanmis Oleeklerden
secilmis, 6rneklem grubuna verdikleri cevaplarin gizli tutulacagi, aciklanmayacagt ve paylasiimayacagy ifade
edilmistir.

Orneklem

Arastirmanin evrenini Kayseri’de faaliyet gésteren saglik isletmelerinde bulunan tam zamanl saglik ¢alisanlart
olusturmaktadir. Bu isletmelerde calisan 750 kisi tesadifi olarak secilmistir ve anket uygulanmistir. Uygulama
esnasinda geri génderilmeyen anketlerin olmast, eksik veriler olmasi ve yanlis kodlamalarin bulunmasi nedeniyle
415 (n) adet anket degerlendirmeye tabi tutulmustur.

Olgekler

Anket; 6lcek sorularinin yer aldigt dért bélim, demografik ifadeleri iceren bir boliimun yer aldigt toplamda bes
bélimden olusmaktadir. Anket formunda toplamda 39 ifade bulunmaktadir. Kullanilan 6lgekler, daha 6nce
bir¢ok arastirmada kullanilarak gecerlilik ve giivenirliligi saglanmistir. 5l Likert tipinde olusturulan 6lgeklerde 1:
kesinlikle katitlmtyorum, 5: kesinlikle katiliyorum’ u ifade etmektedir.

e Btk Liderlik 6lgmek icin Brown ve digerlerinin (2006) gelistirdigi 6lgek kullanilmustir. Olgek 10
ifadeden olusmaktadir.

e Dile Getirme Davramsi 6lgmek igin Lepine ve VanDyne'n (1998) gelistirdigi 6lcek kullanilmistir.
Olgek 6 ifadeden olusmaktadir.

e s Performanst 6lgmek icin Rodwell, Kienzle ve Shadur (1998) tarafindan gelistirilmis olan &lcek
kullanilmistir. Olgek 9 ifadeden olusmaktadir.
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e Orgiitsel Aidiyet 6lgmek icin Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilmis olan 6lgek kullanilmistir.
Olgek 6 ifadeden olusmaktadir..

Calismada Slceklerin givenilirligi () Etik Liderlik icin .926, Dile Getirme Davranist icin .914, I Performanst
icin .710 ve Orgiitsel Aidiyet icin .859 olarak tespit edilmistir.

Aragtirmanin Bulgulari

Arastirmaya katilan 415 kisi ile yapilan anket sonucunda elde edilen bulgular tablo haline getirilmis ve sonuglar
degerlendirilmistir.

Arastirmada hipotezlerin (hipotez 1’den hipotez 4’e kadar) test edilmesi icin ilk olarak Degiskenler arast iliskinin
varligini gbsteren korelasyon analizi, daha sonra ise degiskenler arast etkinin tespitine yonelik regresyon analizi
yapilmistir. Regresyon analizinde sonuglarin yorumu icin standardize katsay1 (beta) degeri kullanilmustir.

Tablo 1. Degiskenlerle Tlgili Ortalama, Standart Sapma Degerleri ve Korelasyon Analizi

Ortalama Standart Etik Dile Getirme Is Orgiitsel
Sapma Liderlik Davranisi Performans:  Aidiyet
Etik Liderlik 3,41 ,83 926
Dile Getirme 3,52 ,85 ,813%* 914
Davranis1
Is Performansi 3,45 ,50 A10%F J372%K 710
Orgiitsel Aidiyet 3,72 ,87 ALTH* LA07+* A26%* .859

** p<0,01 ve cift yonli

Yukaridaki korelasyon degetleri incelendiginde etik liderlik ile dile getirme davranslar (r: 0,813; p< 0,01), is
performanst (r: 0,410; p< 0,01) ve orglitsel aidiyet (r: 0,417; p< 0,01) arasinda anlamli pozitif iligkiler oldugu
goriilmektedir. Ayrica dile getirme davranisinin; is performansi ile (r: 0,372; p< 0,01) ve 6rglitsel aidiyet ile (t:
0,407; p< 0,01); is performanst ve orgiitsel aidiyet (r: 0,426; p< 0,01) arasinda pozitif anlaml iligkiler oldugu
tespit edilmistir.

Degiskenler arasi korelasyonlarin, sonraki agsama olan mevcut iligkilerinin anlaml etki olusturup olusturmadigini
incelemek amaciyla regresyon analizleri gerceklestirilmigtir. Hipotez 1’den hipotez 4’¢ kadar analiz ve
degerlendirme sonuglart ele alinmistir.

Tablo 2. Aract Degiskene Ait Regresyon Analizi

Degiskenler Model 1 Model 2 Model 3
®) ®) ®
EL - DG EL-IP EL/ DG -IP
Etik Liderlik (EL) ,813%* LA10%¢ ,316%*
Dile Getirme Davranig1 (DG) ,116%*
Diizeltilmig R?2 ,660 ,166 ,168
F degisimi 805,5 83,3 42.9

“p<0,01

Hipotezlerin analizine yonelik yapilan regresyon analizi yukaridaki tabloda 6zetlenmistir. Birinci hipotez; etik
liderlik davranisinin saglik calisanlarinin dile getirme davranisi tizerinde pozitif etkili oldugu varsaymaktadir.
Tablo incelendiginde etik liderlik davraniginin dile getirme davranislart tizerinde anlamli pozitif etkiye (3:0,813;
p<0,01) sahip oldugu goriilmektedir. Bu durumda calismanin birinci hipotezi desteklenmektedir. Calisgmanin
ikinci hipotezi, etik liderlik davranslarinin is performansi tizerinde pozitif etki olusturdugu varsayiminin da,
(B:0,410; p<0,01) anlamli oldugu gorillmektedir. Bu durumda ¢alismamizin ikinci hipotezi de desteklenmektedir.

1340



Model kapsaminda yer alan dile getirme davranisinin etik liderlik davransglart ve is performansi ile iligkisinde
aracilik etme durumunu analiz etmek amaciyla G¢lincti hipotez olusturulmustur ve hiyerarsik regresyon analizi
uygulanmustir. Analizde dile getirme davranist modele eklenmistir; etik liderligin is performansi tizerindeki etkisi
B:0,316 (p<0,01) azalmig ama yine de anlamliligini korumaya devam etmistir. Sonug olarak etik liderligin is
performanst tizerindeki etkisinde dile getirme davranisinin kismi aract etkisi oldugunu séylemek miimkiinddr.
Aract degisken eklenmesi ile bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskide meydana gelen disis ile aracilik
etkisinin anlamliligint 6lgmek amactyla Sobel testi yapilmistir ve kismi aract roldeki dile getirme davranisinin
(2:12,3; p<0,05) etik liderlik davranislarinin is performanst ile iliskisinde anlamlt oldugu bulunmustur.

Tablo 3. Dizenleyici degiskene yonelik regresyon analizi

Is Performansi Diizeltilmis R? AR?  F degisimi
Model 1
Etik Liderlik (EL) 813%% ,660 805,9
Model 2
Etik Liderlik (EL) 7790
Orgiitsel Aidiyet (OA) ,083*
,665 ,006 6,9
Model 3
Etkilesim Terimi (El x OA)
042 ,666 ,002 1,9

“p<0,05, *p<0,01

Calismanin diizenleyici degiskeninin analizine yonelik tablo 3 de sunulan analizler yapidmistir. Regresyon
analizinden 6nce dile getirme davranist ve orgutsel aidiyet degiskenlerinin degerleri merkezilestirilmistir.
Merkezilestirilen iki degisken degerin carpimi sonucunda ulasilan etkilesim terimi modele dahil edilmistir.
Regresyon analizine dahil edilen etkilesim teriminin (Etik liderlik x Orgiitsel aidiyet) is performanst tizerinde
anlamh (8:0,042; p< 0,05) etki saptanamamustir. Bu durumda etik liderlik ve is performansi iliskisinde 6rgitsel
aidiyetin dizenleyici rold oldugu séylenemez. Calismanin dérdiinct hipotezi reddedilmisgtir.

Sonug ve Degerlendirme

Etik liderlik, 6rgiit icinde pozitif liderlik davranislart sergilenmesi ve Orgiit iyelerinin performansint olumlu
ctkilemesi adina son yillarin 6nemli kavramlari arasinda yer almaktadir. Son giinlerde yasanan etik skandallar
sonrast Orgitler icin etik kavraminin 6nemi daha da artmustir. Etik davranislarin sergilenmesi 6rgiit hayatinda
oldugu kadar giinliik yasantida da dikkat edilen ve aranilan davranislar arasindadir. Etik lider; etik davraniglarin
sergilenmesinde tegvik edici rolii ile davranislarin benimsenmesi ve yayginlagsmasinda etkilidir. Etik davranislarin
sergilenmesi, 6rgit ortaminda olusacak etik Orgiit iklimi ile bircok pro-sosyal davramsa olumlu etkileri
bulunmaktadir. Son yillarda birgok arastirma, etik liderlik kavraminin pro-sosyal davranislara ve is ¢iktilarina olan
olumlu etkilerini gbstermektedir(Bello, 2012; Chang, Cheng, Cheung ve Kuo, 2014; Chen ve Hou, 2015; Sagnak,
2017). Etk liderligin is performansina olan olumlu etkilerini gésteren ¢alismalarla birlikte arastirmamiz da
gostermektedir ki etik liderlik davraniglarinin sergilenmesi is performansi tizerinde olumlu etkileri vardir.

Performans kavrami giinimiiz rekabet kosullarinda 6nemli oldugundan dolayi, performanst olumlu etkileyen
her kosulun destegi Orglitiin devamliligt icin 6nemli roldedir. Etik liderlik davranislarinin is performansin
artirdidt literatiirde kanitlanmis (Bouckenooghe, ve Zafar, 2014; Ahn, Lee ve Yun, 2016; Ahmad, Kalyar ve
Shafique, 2018) ve arastirmamizda da bu sonugclar destekler nitelikte bulgulara ulasilmistir. Etik liderligin is
performansina etkisi dustintldiginde 6rgiit isleyisinde etik davranislarin desteklenmesi gerektigini ifade etmek
mumkindir.
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Liderler 6rgutlerin is performansint artirarak fayda saglamak amaciyla, pozitif liderlik 6zelliklerine sahip etik
liderlik 6zelliklerini benimsemesinin yaninda 6rgiit tyelerinin distincelerini de dikkate almalidir. Bu sebeple de
dile getirme davranislarinin tesvik edilmesi ve One siriilecek gelistirici fikirler Orgiitiin yararina olacagt
distnilmektedir. Tlave olarak, 6rgiitlerde liderlerin etik davranislar sergilemesinin is performanst artirdigs
vurgulanmaktadir (Giri, Kumar, 2009; Christensen, Morrison ve Walumbua, 2012). Etik liderler, 6rgiit tiyelerinin
dile getirme davraniglarini sergilemelerinde tesvik edici katkisi bulunmaktadir. Etik liderlik ve dile getirme
davraniginin is performansina olan katkisi géz Oniine alindiginda, 6rgiitlerde etik davranislarin sergilenmesi
tesvik edilmelidir ve bu kapsamda 6rgiit Gyelerinin dile getirme davranislarint artirmalart yoniinde giiven verici
ve destekleyici davranislar ortaya konmalidir.

Dile getirme davranist, 6rgiit ortaminda liderlik davraniglarindan etkilenen bir kavramdir. Bircok arastirmaya
konu olan dile getirme davranisinin sergilenmesinde etik liderlik davranislarinin olumlu etkileri bulunmaktadir.
Daha 6nce yapilan bir¢ok arastirma ile birlikte (Coung Vu, Nhung Nguyen ve Yuan, 2018; Chen, 2016; Sagnak,
2017) arasturmamiz da géstermektedir ki dile getirme davraniglarinin sergilenmesinde etik liderligin olumlu etkisi
bulunmaktadir. Orgiitlerin fayda sagladigr dile getirme davranist ile 6rgiitiin isleyisinde iyilestirmeler yapilmast
mumkindiir. Calismamizda etik liderlik davranislarinin dile getirme davranislarinin sergilenmesinde tesvik edici
olumlu katkilarinin bulunmasi ve is ¢iktilarint etkilemesi ile yéntinde dile getirme davramiginin aract olarak yer
aldig1 tespit edilmistir. Arastirma sonuglart da benzer sekilde, dile getirme davranisinin, etik liderlik davranislart
ve is performanst ile anlamli diizey pozitif iligkilerini desteklemektedir (Gri ve Kumar, 2009; Ng ve Feldman,
2011; Avey, 2012).

Bir 6rgiitiin hedeflerine ulagilmasinda, ¢alisanlarinin 6rgiit hedeflerini kendi hedefleri gibi benimsenmesi aidiyet
duygularini ifade etmektedir. Calisanlar ile 6rglit arasinda olusan baglilik duygusu temeline dayanan &rgiitsel
aidiyet ile performans arasinda bir¢ok arastirma (Blau, 1988; Wiener, 1980; Luchak ve Gellatly, 2007: Meyer ve
Stanley, 2002; Colarelli ve Dean, 1987) sonucunda olumlu iliskiler oldugu ifade edilmistir. Ayrica baz
arastirmalarda da 6rgiitsel aidiyetin, etik liderlik ve dile getirme davranislari arasindaki iliskide de dtzenleyici roli
vurgulanmistir (Brett, Cron ve Slocum, 1985; Yousef, 1999; Kim ve Brymer, 2011). Bu calismalarin sonucu
gostermektedir ki rgiitsel aidiyet etik liderlik ve performans arasi iligkide etkilidir. Ancak yaptigimiz ¢aligmada
orgutsel aidiyetin etik liderlik ile dile getirme davranist arasindaki iligkide diizenleyici rolde yer almadig:
gbzlenmistir. Literatiire paralel bir sonug elde edilemeyisinin sebepleri arasinda ele alinan drneklem olan saglik
calisanlarinin degerlendirmelerinin bu sonucta etkili oldugu distnilmektedir. Bu kapsamda yeni arastirmalar da
benzer model tizerinde farklt sektér veya farkls sehirlerde yeni ¢alismalarin yapilmast literatiire katki adina 6nem
arz etmektedir.

Mevcut arastirmanin sonuglarina dayanarak bazi ¢ikarimlarda bulunmak miimkiindir. Ornegin, isletmeler etik
konusunda daha duyarli davranmali ve etik ilkeleri isletmelerinde benimsenen davranis bicimi haline getirmeleri
uzun doénemli surdirilebilirlikleri adina ginimiizde daha 6nemli bir konu haline gelmistir. Etik davranislar
orgutler icin hedeflere ulasmada 6nem teskil etmektedir. Etik kurallara uygun davranislar sergilenmesi 6rgiitsel
ve bireysel acidan da bircok fayda saglamaktadir. Calisanlarin benimsedigi ve gézlemledigi etik ilke ve degerler
ile performansta yasanacak artig, 6rgiitin rekabet ortaminda devamliliginda 6nemli bir fakt6rdiir. Bu kapsamda
birer rol model olarak etik lidetlerin davranislari, calisanlarin daha fazla dile getirme davranislart sergilemelerinde
6nemlidir. Sadece sorunlarin 6nlenmesi acisindan degil, 6rgttlerin gelisimi igin farklt bakis acilarinin gerekliligi
ile 6rglitin gelisimi icin her ihtimal degerlendirilmelidir. Etik ortamin yaratilmasi ile Srgiitte olusacak gliven
ortami, Gyelerin Srgiitsel aidiyet diizeylerinde 6nemli bir girdi durumundadir. Cinkd aidiyet duygusunun artmasi
ile; tiyelerin daha ¢ok dile getirme davranislart sergileyecegi degerlendirilmektedir. Orgiit tiyelerinin fikirlerine
gosterilen deger ile tiyeler kendilerini 6rgiit icinde degerli ve glivende hissedecek, béylelikle rgiitsel ve bireysel
performansa olumlu yonde katkilar saglanabilecektir. Biitiin bu olumlu sonuglar dogrultusunda isletmeler ve
yoneticiler, etik ortamin yaratilmast ve etik davraniglarin sergilenmesini tesvik ederek, tiyelerine daha glivenli is
ortamlarinda yiiksek aidiyet duygular ile daha ¢ok fikirler tiretmelerini ve sonugta da is performansini artiric
davranislart 6rgit kiltiirlerine yerlestirmeye calismalidir.

Bu arastirmanin kisitlart kapsaminda da gelecek arastirmalara bazi 6nerilerde bulunulabilir. Bu arastirma saglik
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde yapilan bir calismadir. Etik liderlik davranislarinin is performansina
olan etkisini farkli degiskenler kullanarak aract ve diizenleyici rolinin incelenmesi gerektigi, saglik sektorii
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disinda insan unsurunun 6n planda tutuldugu hizmet sektériinde yapilacak arastirmalar ile de bireysel ve 6rgiitsel
ctktilarin degerlendirmesinin literatiire anlamli kazanimlar saglayacagt degerlendirilmektedir.

Sonug olarak rekabet ortaminda 6rglitlerdeki etik liderlik uygulamalarinin benimsenmesi, ¢alisanlarin daha ¢ok
dile getirme davranislar sergilenmesinde ve nedensellik iliskisinde is performanslarina daha olumlu katkilar
saglanmasi, isletmelerin strdirtlebilir gelisme ve rekabet avantaji saglamasinda 6énemli role sahiptir.
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EXTENDED SUMMARY
Purpose

In this study, the effect of ethical leadership behaviors on job performance is examined while the voice behavior is
in the mediating role. In addition, the organizational identification variable, which is an effective perception in
increasing the job performance of individuals today, also takes part in the study in a moderator role. As a result of
the study, it has been determined that ethical leadership has a positive effect on job performance, and the voice
behaviors have a partial mediator role in this relationship. In addition, it was found that organizational identification
does not have a moderator role in the relationship between ethical leadership and voice behaviors.

Design and Methodology

The data used within the scope of the study were obtained from full-time employees of healthcare business through
a questionnaire. The employees were asked to fill out the evaluation forms measuring ethical leadership behaviors,
organizational identification, voice behavior and job performance perceptions. The data related to the application
part of the study were obtained using the survey technique. The surveys were conducted by going to the enterprises
in accordance with the approval of the ethics committee and depending on the permissions of the enterprises or face-
to-face with the application of the enterprise itself. The universe of the research consists of health workers who work
full-time in healthcare business in Kayseri. 750 people working in these enterprises were randomly selected and
surveyed, and 415 (n) surveys were subjected to evaluation. The scales used in the data collection phase of the study
were selected from the scales whose validity and reliability were confirmed, and it was stated that the answers they
gave to the sample group would be kept confidential, not disclosed and not shared.

Findings

In the study, correlation analysis showing the existence of relationship between variables was performed first to test
hypotheses, and then regression analysis was performed to determine effect between variables. In the regression
analysis, the standardized coefficient (beta) value was used to interpret the results. It is seen that there are significant
positive relationships between ecthical leadership and voice behaviors, job performance and organizational
identification. In addition, voice behavior; with job performance and organizational identification; It has been
determined that there are positive significant relationships between job performance and organizational identification.
The first hypothesis assumes that ethical leadership behavior has a positive effect on the voice behavior of health
workers. It is seen that ethical leadership behavior has a significant positive effect on voice behaviors. In the second
hypothesis of the study, it is seen that the assumption that ethical leadership behaviors have a positive effect on job
performance is also significant. In order to analyze the mediating status of voice behavior in relation to ethical
leadership behaviors and job performance, a third hypothesis was established and hierarchical regression analysis was
applied. In the analysis, voice behavior was added to the model; the effect of ethical leadership on job performance
decreased, but it still remained meaningful. As a result, it is possible to say that there is a partial mediator effect of
voice behavior on the effect of the ethical leadership on job performance. It has not been determined that
organizational identification has a moderator role in the relationship between ethical leadership and job performance,
and the fourth hypothesis of the study has been rejected.

Research Limitations

The problems experienced in the data collection of this study, as well as the problems experienced in filling out and
returning survey forms, as well as the pandemic process caused restrictions in the research.

Implications

Based on the results of the current research, the following recommendations can be made for businesses, managers
and individuals; businesses should be more sensitive to ethics and make ethical principles the way of behavior adopted
in their businesses. Ethical behavior is important for organizations in achieving goals.

Originality

Adoption of ethical leadership practices in organizations in a competitive environment has an important role in
exhibiting more voice behaviors of employees and providing more positive contributions to job performance in the
causal relationship, providing sustainable development and competitive advantage for businesses.
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