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Bu calismada isletmelerdeki etik liderlik davranislarinin ¢alisanlarin algiladiklar
orgiit iklimi tizerindeki etkileri ile bu etkilesimde is yasamindaki yalnizlik duygusunun
aracilik rolii olup olmadig1 arastinlmaktadir. Calisma amaglart dogrultusunda
gelistirilen soru formu, Istanbul’da faaliyet gdsteren bir tekstil firmasinin 166 ¢alisanina
uygulanmigtir. Elde edilen verilerin giivenilirlikleri Cronbach Alfa ve McDonald’in
Omega testleri ile incelenmis ve dlgeklerin genel olarak giivenilir oldugu goriilmistiir.
Hipotez testleri i¢in Kismi En Kiiglik Kareler Yontemi (PLS) ile kurulan yapisal esitlik
modellemesi ile Sobel testlerinden yararlanilmis ve yapilan analizler sonucunda etik
liderlik davranislarinin calisanlarin algiladiklar1 6rgiit iklimi lizerinde pozitif yonlii ve
anlamli etkisinin oldugu ve bu etkide is yasaminda yalmzlik duygusunun kismen
aracilik rolii oynadig: tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Etik liderlik, Orgiit Iklimi, Yalmzlik Duygusu, Kismi En Kiigiik
Kareler Yontemi

Abstract

In this paper, the effects of ethical leadership behaviors on employees’ perceived
organization climate and whether work loneliness plays mediation role in this
relationship are researched. A questionnaire has been developed in accordance with
study objectives and implemented to 166 employees of a textile company located in
Istanbul. Cronbach's Alpha and McDonald's Omega analysis were used to examine the
reliability of obtained data and it was seen that the scales are reliable. Structural
Equation Modeling (Partial Least Square Method) and Sobel tests were used to test the
hypothesis. As a result of analysis, it has been seen that ethical leadership has positive
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and significant effect on employees’ perceived organizational climate and work
loneliness plays a partial mediation role in this relationship

Keywords: Ethical Leadership, Organization Climate, Work Loneliness, Partial Least
Square Algorithm

1. Giris

Gliniimiizde orgiitler agir rekabet sartlari altinda faaliyetlerini siirdiirmeye
caligmaktadirlar. Pek ¢ok cevresel faktorle miicadele ederken orgiitiin i¢ ¢evresi de
dikkate alinmasi gereken 6nemli faktdrler arasinda yer almaktadir. Ozellikle orgiite
hayat veren calisanlarin davranislari, belirlenen hedeflere ulagilmasi ve rgiit yasaminin
devam etmesinde kilit rol oynar.

Kiiresel rekabet ve iletisim olanaklar1 géz oniine alindiginda ¢alisanlardan verim
alinmas1 i¢in klasik metotlar bir noktaya kadar faydali olmaktadir. Siirekli fayda
saglayabilmek icin Orgiit yonetiminin olumlu bir 6rgiit iklimi olusturmasi, etik ilkelere
uygun davranmasi gerekmektedir. Yogun calisma ortaminda teknolojik gelismeler isleri
kolaylastirmanin yaninda calisanlarin sosyal iliskilerini de etkilemektedir. Orgiitlerde
olumlu iklim yaratilmas1 ve etik degerlerin uygulanmasindan kaynaklanan saglikli bir
orgiit yapist ve isleyisi calisanlarin oOrglite aidiyet hissetmesine, yalnizlik duygusu
yasamamasina etki ederken verimlik iizerinde de olumlu etki yaratabilir.

Ozkalp ve Kirel (2014; 309) ise lideri “orgiit {iyelerinin faaliyetlerini &rgiit
amaglart dogrultusunda yonlendirerek diizenlestiren kisi” olarak tanimlamiglar ve
liderin grup ve bireyler {lizerinde giicii etkin olarak kullanmasinin 6nemini
belirtmislerdir.

Liderlik 1900’lii yillardan itibaren bilimsel diizeyde arastirilmaya bagslanmus,
geleneksel olarak ozellik yaklasimlari, davramis yaklasimlari ve durumsallik
yaklagimlari ile agiklanmaya ¢alisiimistir. Son donemlerde ise geleneksel yaklagimlari
gelistirme c¢abalartyla birlikte lider iiye degisim teorisi, karizmatik, doniistiiriicii,
stratejik, hizmetkar, otantik, hizmet, ruhani ve etik liderlik gibi yeni yaklasimlar da 6n
plana ¢ikmistir (Sayli ve Baytok, 2014; 7).

Etik, Yunancada karakter anlamina gelen “ethos” kavramindan, ahlak ise Latince
adet, gelenek anlamina gelen “moralty” kavramindan gelmektedir. Etik kavrami daha
cok bireylerin karakterlerine yonelik algilanirken, ahlak insanlarin birbirleriyle iliskileri
kapsaminda kullanilmaktadir (Thiroux, 1998). Etik, ahlaki davraniglarin temelindeki
genel ilke ve yasalar1 arastiran epistemoloji temelli bir felsefedir. Ahlaki davranisin
kendisini degil, onun olmasini saglayan temel ilkenin bilgi yapisini, 6ziinii ve dogasini
inceler. Ahlak felsefesi davraniglarin ahlaki 6ziinii ve yapisini incelerken, etik,
davraniglarin arkasindaki ilke ve temelleri bilgi acisindan arastirir (Cligen, 2008; 249).
Etik degerlerin liderlik i¢in 6nemi ve gerekliligi sadece giiniimiizde énem kazanmamis
insanlik tarihi boyunca etigin onemi ifade edilmis ve bir liderde bulunmasi beklenen
etik degerler ortaya konmaya calisilmistir (Madenoglu vd., 2014; 47).

Orgiitler i¢in &nemli bir konu olan etik liderlik ile ilgili yapilan calismalar
incelendiginde Brown, Treviiio ve Harrison (2005) etik liderligi “kisisel etkinliklerde ve
kisilerarast iligkilerinde normatif olarak uygun faaliyetler sergileyen ve sergilemis
oldugu bu tarz faaliyetleri artirmay1 hedefleyen bunu yaparken de iki yonlii iletisim,
giiclendirme ve etkin diisiinme yontemlerini kullanan liderlik tarzidir” seklinde
tanimlamiglardir (Walumbwa vd., 2011; 204). Rubin, Dierdorff ve Brown (2010) ise

Isletme Arastirmalart Dergisi 281 Journal of Business Research-Tiirk



K. Erogluer — O. Yilmaz 7/1 (2015) 280-308

etik liderligin ashinda liderligin pozitif yonleriyle bir bag olusturduguna
deginmektedirler (Tuna vd. 2012; 144). Kanungo (2001) etik liderligi baskalarinin
yararina davranig ve eylemlerde bulunurken ayni zamanda bagkalarma zarar verici
davraniglardan kaginma olarak, Khuntia ve Suar (2004) ise etik liderlerin inanglari,
degerleri ve davraniglarinin ahlaki ilkeleri igermesi gerektigini belirtmislerdir (Akt.:
Yukl vd., 2013; 38).

Brown ve digerleri (2005) etik liderin; insanlar1 ve toplumun biiyiik bolimiini
géz Onilinde bulundurarak c¢ok dikkatli ve ilkeli kararlar alan bireyler seklinde
diistinmektedir. Etik lider, dogru seyleri yapma arayisi i¢inde olan, profesyonel
davraniglar sergileyen, dogruluk, diiriistliik, adalet ve agiklik icinde hareket eden
bireyler olarak degerlendirilebilir (Walumbwa vd., 2008; 102). Benzer sekilde Freeman
ve Stewart (2006) etik lideri dogru degerlere sahip, giiclii karakterli, digerleri i¢in 6rnek
olan, ayartmaya karsi direnen bir kisi olarak tanimlamislardir. Etik liderler orgiit
amaglarii gerceklestirmek i¢in ¢aba sarf eden, vizyon ve degerleri kendi beklentileri ile
karistirmayan Orgiitiin onemli bir aktoriidiir. Etik liderler Orgiitiin amag, vizyon ve
degerlerini tasirken etik ideallerin anlagilmasi ve yerlestirilmesine de katkida bulunurlar.
Ayni zamanda Orgiit calisanlar1 Orgiitin  dis paydaslar1 ile Orgiitin amaclarini
birlestirirler (Akt.: Bello, 2012, 230).

Orgiit ¢aliganlar1 etik liderlerin diiriist ve giivenilir oldugu diisiiniirler. Bunun da
Otesinde etik liderler calisanlarina karsi ve profesyonel is yasaminda etik olarak
davranan adil ve ilkeli karar vericiler olarak goriiliir. Bu etik liderligin ahlaki kisilik
yoniini, liderin kisilik 6zelliklerini, karakterini ve bagkalarini motive etme 6zelliklerinin
algilanmasimi ifade eder (Brown ve Trevino, 2006; 597). De Hoogh ve Den Hartog
(2008; 299) etik liderligin sadece karar vermede ahlaki degerleri vurgulamadigini ayni
zamanda astlarin  goérevlerinin ve c¢abalarinin Orgiit boliimlerinin  amaglarinin
basarilmasina nasil katki saglayacagini da agikladigini belirtmislerdir.

Etik liderlikle ilgili yapilan g¢alismalarda etik liderligi 6lgmek amaciyla farkli
boyutlarin kullanildig1 goriilmektedir. Kalshoven (2010) ¢alismasinda dogruluk, giiclin
paylasilmasi, roliin belirli olmasi, ¢alisanlarin oryantasyonu, diiriistliik, etik kilavuzluk,
stirdiiriilebilirlik ¢abasi gibi boyutlar1 kullanmistir. Toor ve Ofori’ye (2009) gore ise etik
davranig diirtistliik, dogruluk, namusluluk ve digerleri i¢in endiselenmek gibi temel
prensipleri igerir. Bu durum lider tarafindan bagkalarinin yararina davranislar
Ozendirirken, baskalarina zarar verecek davraniglardan kaginmasina neden olur (Akt.:
Bello, 2012;238). Resick vd. (2006; 346) etik liderligi karakter ve diiriistliik, etik
farkindalik, insana odakli olma, motive olmus, tesvik edici, gili¢lendirici ve etik
sorumluluk sahibi olma gibi alt1 dnemli 6zellige sahip oldugunu ifade etmislerdir.

Yilmaz (2005) tarafindan gelistirilen ve Yildirnm’in (2010; 127) calismasinda
kullandig1 “Etik Liderlik Olgegi (ELO)” bu ¢alisma i¢in uyumlastirilarak veri toplama
arac1 olarak kullanilmustir. Olgekte etik liderlik; iletisimsel etik, iklimsel etik, karar
vermede etik ve davranigsal etik olmak {lizere dort boyutta incelenmistir. Bu ¢alismada
da ayn1 boyutlar uyumlastirilarak kullanilmistir. Bu boyutlar kisaca su sekilde
aciklanabilir:

Tletisimsel Etik: Giilsiinler (2009;161) iletisim etigini, insanlarm kendi toplumsal
ahlaki hayatlariyla, isbirligi - rekabet, kisisel-toplumsal, idealist - yararci ve/veya
evrensel — goreceli taleple nasil iliskiler kurdugu ile ilgilendigini ifade etmistir. Iletisgim
etigi, bir yandan problemlerin ¢oziimiine ve anlagsmazliklarin giderilmesine seffaf ve
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sOylemsel bir yaklagimin Oniinii agmakta; diger yandan da bireysel basarmin biiyiik
toplumsal 1iyiliklerin bir kazanimi oldugunu vurgulamak suretiyle, ortak anlagmanin
erdeminin, ¢cogu zaman bireysel basarmin zaaflarindan 6diin verilmek suretiyle ortaya
¢iktigini ortaya koymaktadir. Iletisimsel etik yonetici ve galisanlar arasinda saglikl
iletisim aginin kurulmasi1 ve calisanlarin iy doyumunun saglanmasi ile ilgilidir.
Calisanlarina kars1t acik sozlii olan, onlara deger veren ve onlarla saglikli iletisim
kurabilen bir lidere olan giivenin artmasi beklenmektedir (Y1lmaz, 2005).

Iklimsel Etik: Ahlaki tutum ve davranislara iliskin orgiitsel degerleri, orgiitsel
uygulamalar1 ve Orglitsel prosediirleri igerir. Degisim, orgiit yoneticilerinin ¢evreleri ile
daha yogun, tutarli, duyarli ve saglikl iliskiler gelistirmesini zorunlu kilar. Orgiitlerin
varlig1 lizerinde son derece onemli olan bu iliskiler agi, sosyal, kiiltiirel ve etiksel
boyutlar da igermektedir. Yoneticiler bu iligkiler agini1 olustururken ve siirdiiriirken,
orgiit igerisinde var olan sosyo-kiiltiirel etik kodlari, orgiitsel kiiltlirlerinin etiksel
ozelliklerini, tutum, davranis ve algilama bicimlerini, orglitsel amaglar, politikalar ve
orgiit stratejileri ile uyumluluk bakimindan dogru bicimde belirlemeli ve izlemelidir.
Orgiitsel etik iklimin, drgiitlerin kisa ve uzun vadede 6rgiit performanslari ile ayrica bu
kapsamda c¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklari, Orgiitsel vatandaslik davraniglar, is
tatminleri, Orgiitsel adalet algilari, isten ayrilma niyetleri gibi degiskenlerle de iliskili
oldugunu diisiinmesinden kaynaklanmaktadir (Akbasg, 2010; 121)

Davramssal Etik: Insanlari etkilemek igin uygulanan liderlik davranislari ise
uygulanirken liderin gdsterecegi davraniglarin degeri, onu izleyenlerin eylemlerinin
niteligini belirler. Liderin, liderlik davranigini sergilerken davranislarinin iyi-koti,
dogru-yanlis olarak ifade edilen degerinin ahlaki yani da vardir. Calisanlarin1 etkileme
konumunda bulunan liderlerin etik davraniglariyla 6rnek olduklar1 kabul edilir. Etik
davraniglarin, iliskilerin kiiltiirel ortamlarda var oldugu diistintildiiglinde, yonetici etik
davramglarinm &rgiit kiiltiiriinden etkilendigi sdylenebilir (Ugurlu ve Ustiiner, 2011;
435). Etik davranis kapsaminda yoneticinin diiriist, adil, sorumluluk sahibi olmasi, tiim
caligsanlar1 esit gérmesi ve esit davranmasi, digerlerinin goriislerine saygi gostermesi
gereklidir.

Karar Vermede Etik: Karar verme orgiit icin 6nemli unsurlardan biridir. Karar
verme siireci; ¢ok yonlii diistinmeyi, olasiliklar1 hesaplamayi, karardan etkilenecek
kisilerin durumlarim1 dikkate almayi, grup goriislerine bagvurmay1 gerektirir. Karar
vermek alternatifler arasindan secim yapma islemidir. Bu nedenle karar siirecinde pek
cok husus gbz Oniine alinirken etik degerlere de 6zel bir dnem verilmelidir. Karar
vermede etik davranma calisanlarin moral ve motivasyonlari ile orgiitiin iiretecegi mal
ve sunacagl hizmetin kalitesi ilizerinde Onemli etki yaratir. Alternatifler arasindan
yapilacak se¢cimin her zaman etik ¢ergeveler icerisinde olmasi miimkiin olmayabilir. Bu
nedenle verilen her karar etik sonuglar dogurmayabilir (Bektas ve Kdoseoglu, 2007;
102). Dolayisiyla karar vermek i¢in etik algisina onem verilmesi gereklidir. Etik
algilamanin etik karar vermede odak noktasi oldugu ifade edilebilir (Kiranli ve ilgan,
2008; 151).

1.2. Orgiit iklimi

Orgiit calisanlarinin etkin bir sekilde gorevlerini yapabilmeleri icin gerekli
sartlardan biri de drgiit icinde olumlu bir ¢alisma ortaminin yaratilmasidir. Orgiit iklimi,
orgiitiin  Ozelliklerini ve bu Ozelliklerin ¢alisan davranis1 iizerindeki etkisini
yansitmaktadir. Olumlu bir orgiit iklimi ¢alisanlarin moral, motivasyon ve baglilik
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duygularin1 etkiler, Orgiit ici iliskilerin giiven i¢inde silirmesini saglar, Orglitiin
performansini arttirmaya katkida bulunur ve rekabet ortaminda oOrgiitiin var olmasini
saglar (Halis ve Ugurlu, 2008; 102).

Orgiit iklimi ile ilgili ilk dikkat gekici ¢alisma, Lewin, Lippitt ve White (1939)
tarafindan sosyal iklim konusundaki tartigmalarin baglatildigi donemde yapildig
goriilmektedir. Calisanlarin iklim algilari; bireysel ve orgiitsel diizeydeki sonuglarin
tahmin edilmesi ve liderlik konulart agisindan ele alinmistir. Calisanlarin
davraniglarinin ve algi bigimlerinin dogru bir sekilde anlasilmasi i¢in sosyal ¢evredeki
degiskenleri dikkate almanin 6nemine deginilmistir (Lewin vd. 1939; Fleishman 1953).
Bu caligmalar iklim kavraminin gelismesinde 6nemli bir yere sahipken orgiit iklimine
yonelik kapsamli tanimlama ise Argyris (1958) tarafindan yapilmustir. Orgiit iklimi;
calisanlarin tutumlari, davranislart ve uyguladiklar1 kurallar sonucu olusan, orglitiin
icsel Ozelliklerini ortaya koyan ve ortak algilarin yarattigi calisma ortaminin atmosferi
olarak tanimlanabilir (Gok, 2009; 590).

Ertekin (1978) orgiit iklimini, 6rgiite kimligini kazandiran, ¢alisanlarin davranigini
etkileyen ve onlar tarafindan algilanan, orgiite egemen olan tiim 6zellikler dizisi olarak
tanimlarken, Sisman (2002) orgiit iklimini Orgiit ¢alisanlarinin orgiitii algilayis bigimi
olarak tanimlamistir. Balc1 (2001) ise Orgiit iklimini, Orgiit kiltiiriinii olusturan
tanimlanabilir ve dokunulabilir unsurlar olarak betimleyen iki gruba ayirmistir. Birinci
grup bireylerin bir durum karsisinda gosterdikleri ortak tepki veya algi olarak
adlandirilirken ikinci gruba gore ise Orgiit iklimi, bireylerin davranis1 lizerinde etkiye
sahip olan belirli kosullar olarak adlandirilmistir. Orgiit ikliminin &rgiit i¢i calisan
iligkilerinin yani sira, liderlik davranislari, orgiitiin fiziksel yapisi, hiyerarsik diizen ve
cevreyle iligkiler gibi orgiitlin tiim i¢ ve dis 6zelliklerini kapsadigi ve birey, ekoloji,
sosyal sistem, orgiit ve kiiltiirden olustugu ifade edilmistir (Calik vd., 2010; 169-170).

Orgiit iklimi, 6rgiit kiiltiirii gibi 6rgiitlerin kendilerine has dzelliklerini yansitir. Bu
kendine 6zgii olma durumu, ayni 6rgiitiin farkli boliimleri i¢in de s6z konusu olabilir.
Orgiit ikliminin diger bir 6zelligi de, orgiitiin bigimsel yapisina benzemeyip informel
ozellik gostermesidir. Orgiitiin fiziksel yapismi tiim calisanlar aym gorebilirken,
psikolojik yapisini olusturan Orgiitsel iklimin algilanmasi calisan sayis1 kadar farkl
olabilecegi ifade edilebilir (Tutar ve Altindz, 2010; 197).Yapilan c¢aligmalar
incelendiginde orgiit ikliminin c¢alisanlarin kendi orgiitii ile ilgili kisisel yargilar1 ya da
algilar1 olarak diisiiniildiigii gortilmiistiir (Halis ve Ugurlu, 2008; 104).

Orgiit iklimi boyutlar1 iizerinde tam bir goriis birligine ulasilamamistir (Suérez
vd., 2013;137). Orgiit iklimi ile yapilan calismalar incelendiginde &rgiit iklimi
boyutlarint Koys ve DeCotiis (1991) yenilik, 6zerklik, takdir edilme, uyum, giiven,
destek, baski, dogruluk olarak; Pritchard ve Karasick (1973) esneklik/yenilik, 6zerklik,
merkezi karar verme, ddiil diizeyi, performans 6diil bagliligi, ¢atisma ve isbirligi, sosyal
iligkiler, destekleme, basarma azmi, yapi, statii kutuplasmasi olarak; Hay Group/McBer
(1995) ise orgiit iklimi boyutlarini esneklik, sorumluluk, 6diil, takim ¢aligmasi,
standartlar ve aciklik olarak belirlemislerdir (Putter, 2010, 22).

Orgiit ikliminin 6l¢iilmesi ile ilgili bilinen en iyi ¢alismalardan biri Litwin ve
Stringer (1968) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Iklim Olgegidir. Bu &lgek iklimi dokuz
boyutta ve elli ifade ile degerlendirmektedir (Patterson vd., 2005; 383). Furnham ve
Goodstein (1997; 172-179) yaptiklar1 ¢alismada 14 6rgiit iklimi boyutu belirlemislerdir.
Bu calismada orgiit iklimi boyutlar1 olarak ayni ¢aligmanin iletisim, 6diil sistemi olarak
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iki boyutu, Putter’in (2010; 76) yaptig1 ¢alismadan ise yenilik ve agiklik boyutlari
alinmis ve bu boyutlarin ifadeleri uyumlastirilarak kullanilmistir.

Yenilik Yapma: Yenilik kavrami {riinlerde, siireclerde, teknolojide, orgiitsel
yapilarda yenilik yapma veya yeni pazarlara ve alanlara agilmayi ifade eder. Giiniimiiz
rekabet kosullarinda finansal ve oOrgiitsel basari i¢in yenilik yapma Orgiitler agisindan
cok oOnemli bir kavramdir. Konu ile ilgili Chesbrough, (2006: 3) yenilik yapma
kavramim agik ve kapali olarak ikiye ayirmis, kapali yenilik yapma klasik inovasyonu
ifade ederken acik yenilik yapma ise giiniimiizde Orgiitlerin uyguladiklari inovasyon
olarak nitelendirmistir. Burada 6nemli olan digsal bilginin kullanimidir. Bu bilginin
kullanilmas: i¢in yenilige ve gelisime uygun orgiit ikliminin gelistirilmis olmas1
gerekmektedir. Burada orgiit yonetimine de yenilik i¢in uygun o6rgiit ikliminin ve acgik is
modellerinin gelistirilmesi gorevi diismektedir (Kaynak ve Maden, 2012; 38).

Yaratic orgiit iklimi ise, Orgiitlin sosyal ¢evresi ile yaraticilik ve yenilik iliskisine
ait algilar1 kapsar (Lundmark ve Bjorkman, 2011; 607). Bir orgiitte ¢alisan bireylerin
yenilik yapma yetenekleri varsa yenilik yapma istekleri orgiitiin iklimine ve destegine
baghidir (Mumford ve Gustafson, 1988: 38). Yeniligi tesvik eden ozgiir ve agik is
ortamin1 saglayabilmek i¢in, yaratici iklimin olusturulmasina dikkat edilmelidir. Bu
ortami1 ancak yonetim olusturabilir (VanGundy, 1984: 24; akt: Giirkan ve Kocoglu;
2014; 589).

Tletisim: Tletisim, orgiitlerde yoneticilerin is yaptirmak icin kullandiklar1 bir
aragtir. Yonetici, iletisim araclari ile kendisine bagli olan kisilerle iletisim kurar. Neyi,
ne zaman ve nasil istedigini iletisim ile calisanlara aktarir (Bolat vd., 2014; 245).
Iletisim gerek bireysel gerekse orgiitsel bazda her faaliyetin temelini olusturmakla
birlikte, Orgiit icerisinde koordinasyonu saglar (Erogluer, 2011;122). 1980’lerde
orgiitsel iletisim alaninda etik ve degerlere iliskin aragtirmalar 6nem kazanmis ve orgiit
icinde degerlerin insa edilmesi, korunmasi ve degistirilmesi siireci Orgiitsel iletisimin
sorumluluguna birakilmistir (Durgun, 2006;127).

Iletisim orgiit ikliminin ve is cevresinin diizenlenmesinde, risk faktdrlerin
kaldirilmasinda énemli rol oynar. Orgiitiin amag ve hedeflerinin belirgin olmamasi,
bireylerarasi ¢ekismelerin yaratmis oldugu baski ve soguk caligsma iligkileri, orgiitten
ayrilma duygusu, sistemdeki karmasikliklar olumsuz Orgiit ikliminin kag¢inilmaz
sonuclaridir. Bu olumsuzluklarin giderilmesinde c¢alisanlarin arasindaki iliskiler
diizeltilerek sosyal etkilesimi artirmak orgiitsel iletisimi 6nemli hale getirmek gereklidir
(Kirel, 2007; 329).

Odiil Sistemi: : Calisanlarin verimliligini arttirmak icin birgok giidiileme teknigi
gelistirilmistir. Orgiit yonetimi, ¢alisanlarmin istekli ve etkili bir bicimde calismasini
saglamak icin bu teknikleri dikkatli bir sekilde se¢meli ve kosullara uygun olarak
kullanmalidir. Caligan1 orgiitte tutmak ve etkin ¢calismasini saglamak icin kullanilan tim
maddi ve manevi Odiillerin planlanmasi, uygulamaya konulmasi ve etkililiginin
saglanmasi i¢in gerekli olan tim politika ve sistemlerin gelistirilmesi zorunlulugu,
orgiitlerde “ddiillendirme ydnetimini” 6n plana ¢ikarmistir (Karatepe, 2005; 119). Orgiit
iklimi igerisinde, ¢alisanlarin birbirine giivenmesi, yoneticinin motive edici ve yapici
davraniglari, odiillendirme sistemi, calisanlar arasindaki samimiyet gibi faktorler
calisanlarda olumlu algilar olusturur. (Uysal ve Aydemir, 2014; 1559). Calisanlarin
yaptiklari isten tatmin olmalarini saglamak i¢in uygun ve esit bir ddiillendirme sistemi
uygulanmali ve her calisanin hak ettigi 6l¢iide odiillendirilecegi algis1 yaratilmalidir.
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Orgiitlerde esit dagitilmayan, performansla iliskilendirilmeyen odiiller, basta is
tatminsizli§i olmak tizere pek ¢ok olumsuz duygunun gelismesine neden olabilir
(Ozdemir, 2006; 79).

Acikhik: Ogrenen orgiit kiiltiiriiniin en belirgin 6zelliklerinden birisi agikliktir.
Aciklik, herkes i¢in bilgiye kolay ulasilmasi ve serbest iletisim olarak ifade edilebilir.
Bu seffaf ortamda problemler, tecriibeler ve basarisizliklar paylasilir. Tartigma ve
catigmalarin ¢oziimlenmesi i¢in calisanlarin da benimsedigi yontemler gelistirilebilir.
Calisanlar, anlagsmazliga distiiklerinde kendi goriislerini aciklayabilmek igin,
kendilerine bu firsati saglayan yasal ve desteklenen bir ozgiirlik ortamina ihtiyag
duyarlar. Orgiitler tiim calisanlarina bu firsati saglamali ve ¢alisanlarm, akillarindaki
stipheleri ve belirsizlikleri azaltarak, daha katilimci ve yaratict bicimde faaliyetlere
katilmalarin1 tegvik etmelidirler. Ag¢ik iklim, oOrgiit tiyelerinin ileri derecede birlik
duygusuna sahip olduklar1 bir 6rgiitsel durumu ifade etmektedir (Ozdemir, 2006; 49).

1.3. is Yasaminda Yalmizhk Duygusu

Yalnizlik, sozciik olarak bagkalarindan uzak olma anlamina gelmektedir.
Giliniimiizde insaninin en ¢ok yakindigi konulardan birisidir. Yalnizlik, insanlarin
fiziksel olarak birbirinden uzak olma halinden ziyade, bireylerin karsilikli sosyal
etkilesimden uzak zihinsel durumunu ve ruh halini ifade etmektedir (Mercan vd., 2012;
215). Yalnizlik, insanin kendisini anlagilmamis ve kimsesiz hissettigi durumlar olarak
da ifade edilebilir. Genel anlamda yalnizlik, bireyler arasi iligkilerin ve sosyal
etkilesimin niteliginin zayif olmasinin yarattig1 ruh halidir (Ernst ve Cacioppo, 1999).
Yalnizlik, ¢evreye uyumun bozuldugu, bireyin kendisini kimsesiz ve anlagilmamis
hissettigi, uyumsuzluk ve mutsuzlugun egemen oldugu bir durum olarak da
tanimlanabilir (Gegtan, 1999). Yalnizlik, daha c¢ok bireyler arasi engeller ve
iletisimsizlik nedeniyle, bireyin cevresindeki insanlari tehdit araci olarak goérmesi,
yiiksek diizeyde kaygi duymasi ve insanlardan uzaklagmasi sonucu ortaya ¢ikar (Yalom,
1999; akt.: Yilmaz ve Aslan, 2013; 60).

Yalnizlik konusu 1950°1i yillarda Fromm Reichman’in (1959) “Yalnizlik” adli
caligmasiyla kavramlagmistir. Yalnizligt Perlman ve Peplau (1981) “kisinin sosyal
iligkilerinde nitelik veya nicelik olarak 6nemli bir eksiklikten olusan nahos, antipatik bir
deneyim” seklinde tanimlamislar ve ilk ampirik ¢alismay1 yapmiglardir. Yalnzlik kisi
tarafindan yasanan bazi iliskilerdeki kalite eksikliginden kaynaklanan nahos ve kabul
edilemez bir durumdur. Bu iligki sayisinin arzu edilenden daha az oldugu durumlar ile
samimiyetin arzu edilen kadar olmadig1 durumlart igerir (De Jong Gierveld, 1987; 120).
Yalnizlik tanimlarinin temelinde 6znellik, olumsuz deneyimler ve var olan iligkiler ile

iligki standartlarinin nitelik ve nicelikleri arasindaki degerlendirmenin sonuglar1 yer
almaktadir (Gierveld vd., 2006; 486).

Yalnizlik konusu ile ilgili yapilan tanimlardaki ortak noktalardan birincisi,
yalnmizligin niceliksel degil, daha ¢ok niteliksel bir sorun olmasi, ikincisi ise tanimlarda
yalmzlhigin &znel bir yasanti olarak belirtilmesidir. Uciinciisii, yalnizlik istenmeyen,
kacinilmaya calisilan, kaygi, 6fke, iiziintii, stres gibi olumsuz duygularla iligkili bir
yasant1 olarak tanimlanmis ve ilgili ¢aligmalarda depresyon, anksiyete bozukluklar: gibi
ruhsal belirtilerle olan pozitif iliskisi vurgulanmistir (Dogan vd., 2009; 272).

Yalnizlik olumlu ve olumsuz olarak iki sekilde ifade edilmistir. Yalnizligin
olumlu tiirii giinlik yasamin sorunlarindan goniillii olarak kag¢inilmasi ve daha iist
seviyedeki amaclara odaklanilmasidir. Gilinlimiizde olumlu yalnizlik ayn1 zamanda
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mahremiyet, gizlilik olarak algilanirken, olumsuz yalmizlik ise kisisel iliskilerin ve
yonetici gibi onemli kisilerle olan iliskilerin memnuniyet verici seviyede veya en
azindan kabul edilebilir seviyede olmamasi ile ilgili oldugu belirtilmistir (Gierveld,
2006; 486).

Yalnizlik duygusu sadece kisilerle degil ise yonelik olsun veya olmasin tiim
konularla iligkili olabilir. Bireyler is yasaminda ayrimciliga ugradiklarini diistindiikleri
ve yardim goérmedikleri zaman yalnizlik duygusunu hissedebilirler. Bu duygu pek ¢ok
olumsuz duyguyu da beraberinde getirir. Oysa bireylerin arkadaslik, desteklenme, ait
olma ve kimlik sahibi olma gibi farkli duygular1 igeren iligkilere ihtiyaci vardir.
Aragtirmalar bu baglamda anlamli iliskilerin, kisilerin davraniglart ve baghilik duygulari
iizerinde etkili oldugunu, sosyal destek goremeyen c¢alisanlarin ise performanslarinin
daha diisiik oldugunu gostermektedir (Ren vd. 2011; 5).

Is yerindeki yalmzligin en belirgin sonuglarmin ¢alisanin is veriminin diismesi ve
i3 doyumunun azalmasi olarak beklenir. Yalnizlik sebebiyle is yerinde performansini
yeterli diizeyde sergileyemeyen calisanlarin basarisizlik duygusuna kapilmasi ve
kendini yetersiz gérmesi onlarin is doyumunun azalmasma neden olur. Is yerinde
yalnizlik ile yarigmaci tutum, calisma arkadaslari destegi, is dist destek, yonetici
destegi, is yiki, korku iklimi, topluluk ruhu, is doyumu, algilanan is stresi, orgiitsel
baglilik, yasam doyumu gibi ruhsal o&zelliklerle anlamli olarak iligkili oldugu
belirlenmistir (Wright, 2005; akt.: Mercan vd., 2012; 218).

Is yasaminda yalnizlik konusu duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaslik olarak iki
boyutta incelenebilir. Bu boyutlar kisaca su sekilde agiklanabilir:

Duygusal Yoksunluk: Isyerinde yalnizhgin duygusal yoksunluk boyutunu,
calisanin igyerindeki arkadaslariyla olan iligkilerinin niteligi belirlemektedir. Bu boyut
igsyerindeki iligkilerin duygusal niteliginin algilanmasi1 olarak agiklanabilir (Dogan vd,
2009). Is yasaminda ortaya ¢ikan duygusal yoksunluk calisanin kendini diger ¢alisanlara
kars1 kapatmasi, duygu ve diislincelerini diger c¢alisanlarla paylagsmamasi, c¢aligma
arkadaslarmin kendini anlamayacagim diisiinmesi olarak aciklanabilir. Isyerinde kendini
rahat ve huzurlu hissetmeyen, is ortaminda kaygi ve bosluk duygular1 yasayan, is
arkadaglariyla yakin iligki kuramayan ¢alisanlarin isyerinde duygusal yoksunluk
yasadiklar1 sdylenebilir. Isyerinde duygusal yoksunluk yasayan calisanlar, is arkadaslar
ile aralarinda mesafe oldugu, kendilerini gruptan diglanmis hissettikleri, genel bir
bosluk duygusu yasadiklari izlenimi verirler (Mercan vd., 2012; 217).

Sosyal Arkadashk: Sosyal arkadaslik boyutunda calisanin isyerindeki sosyal
iliskilere katilmasi, kendini igyerindeki sosyal iliskilerin bir parcasi olarak gérmesi s6z
konusudur. Isyerindeki diger calisanlarla rahat iletisim kuramayan, sosyal aktivitelere
katilmayan, etkinliklere ilgi gostermeyen c¢alisanlarin sosyal arkadaglik boyutunda
yalmzlik yasadiklar1 sdylenebilir. Isyerinde yasanan yalmzligin sosyal arkadashk alt
boyutunda iletisim yetersizliginin 6énemli bir pay1 oldugu ifade edilebilir (Mercan vd.,
2012; 217).

Modern orgiitler, faaliyetlerinde etkinlige odaklandiklarindan, ¢alisanlar iizerinde
giiclii bir denetim ve esglidiim mekanizmas1 olustururlar. Bu siirecte, calisan, pek ¢ok
yonden orgiitsel baski ve zorlamay1 hissetmekte, bunu yasadigi stresle disa vurmaktadir.
Bu orgiitlerde ¢aligan, orgiitiin yonetim tarzindan Otiirii kendini tam olarak ifade
edemeyebilir. Bu durum calisanin ileri diizeyde yabancilagma ve yalnizlik duygusu
hissetmesine neden olur (Tiikel, 2012; 42) .
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1.4. Etik Liderlik, Orgiit Iklimi ve Yalnizhk Duygusu Arasindaki iliskiler

Calisanlar icin bir rol model olan liderin etik uygulamalar1 sonucunda ¢alisma
ortaminin atmosferi ve elde edilen orgiitsel ¢iktilarin nitelik ve niceliginin degisiklik
gosterebilecegi degerlendirilir. Etik liderlik ile orgiit iklimi arasindaki iligkileri
belirlemeye yonelik olarak pek c¢ok calisma yapilmistir (Akdogan ve Demirtas, 2014;
Daly, 2002; Shin, 2012). Yapilan ¢aligmalarda yoneticilerin etik degerleri gozetmeleri,
faaliyetleri bu degerleri dikkate alarak yonlendirmeleri Orgiitiin calisma atmosferi,
calisanlar aras iligkiler ve orgiitiin iklimi {izerinde olumlu yonde etkileri olacag: ifade
edilebilir.

Liderlik ve orgiit iklimi konular birbiri ile yakin iligki i¢indedir. Rol model olarak
alinan liderin adil, tarafsiz, destekleyici ve yapict liderlik uygulamalartyla orgiitiin tiim
siiregleri olumlu veya olumsuz olarak etkilenir. Calisanlarin beklentilerini karsilayacak
seviyede olumlu uygulamalar hepsinin temel etkileyici unsuru olan 6rgiit iklimini de
olumlu yonde etkileyerek Orgiitsel vatandaslik davranisi, isle 6zdeslesme gibi dnemli
konulara 6nemli katki saglar. Bu bilgilerden hareketle etik liderlik ve orgiit iklimi
iliskisini belirlemeye yonelik olarak gelistirilen hipotez su sekilde ifade edilebilir

H1 Calisanlarin etik liderlik algisinin, 6rgiit iklimi algilari {izerinde pozitif yonlii
ve anlamli etkisi bulunmaktadir.

Is yasaminda yalmzlik duygusu ile etik liderlik ve 6rgiit iklimi arasindaki iliskiler
etik liderlik ve orgiit iklimi boyutlar1 bazinda incelenmeye ¢alisilacaktir.

1.4.1. Etik Liderlik Boyutlari ile Is Yerinde Yalmizhk Duygusu Arasindaki
Hliskiler

Victor ve Cullen (1988), etik iklimi, sosyal normlar1 sergileyen is ikliminin bir
tirti ve orgiitsel kiiltiiriin bir pargas1 olarak gérmiis, etik icerige sahip Orgiitsel yontem
ve uygulamalarin yaygin algilar1 olarak tanimlamiglar ve insanlar1 dnemseme, yasa ve

ilkeler, kurallar, bagimsizlik ve ara¢ boyutlariyla incelemislerdir (Akt: Sagnak, 2010;
1123).

Etik standartlara sahip orgiitlerde calisanlar, etik standartlardan dolay1 6zgiiveni
daha yiiksek, orgiitiine bagl bir ¢alisan olarak orgiitiin verimliligini arttirmaya calisirlar.
Bu durum is sonuglarmin gelismesine etki ederken, Orgiitiin; vizyona dayali ve giiglii
yapist, etik degerlere sahip donanimli ¢alisanlariyla daha biiylik hedefleri
gerceklestirmeye yonelir (Mizuo, 1998: 66). Calisanin bireysel degerleri ile orgiitsel
degerlerin Ortiismesi, calisanlarin Orgiite karst olan ilgisini arttiracak ve oOrgiitsel
vatandaslik davranislarinin gelismesini (Sayli ve Kizildag; 2007; 237) saglarken, bu
durum ¢alisanin i yasaminda yalnizlik duygusunu azaltici etkide bulunabilecektir.

Orgiit liderleri, etik davranislarla iklimin belirlenmesinde 6nemli rol oynarlar.
Orgiit ikliminin belirlenmesinde ve degismesinde bazi faktdrler dnemli oldugu halde
liderler, etik iklim iizerinde en biiylik etkiye sahiptir (Grojean vd., 2004). Etik iklim,
yonetimin eylemlerini mesrulastirirken, calisanlar ve gruplar arasinda giiven iligkisinin
gelismesine yol agar (Dickson vd., 2001). Orgiit tipi ve buna uygun yonetici rolleri de
etik yonelimi etkileyebilir. Etik lider olmak etik liderlikle ilgili sayginlik kazanmaya
baglidir. Bu sayginlik, ahlakli insan ve ahlakli yonetici boyutlarina iliskin bagkalarinin
algilarina baghdir (Trevino, Hartman & Brown, 2000; Akt. Sagnak, 2010; 1121).

Sagnak (2010; 1132) ¢alisma yaptig1 okullarda etik iklim boyutlarinin olustugunu
belirlerken, Agarwal ve Malloy (1999) ile Brower ve Shrader (2000) kar amac1 giiden
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orgiitlerde, kar amaci giitmeyenlere gore bencillik ikliminin daha yiiksek oldugunu, tersi
durumda ise iyilikseverlik ikliminin daha yiiksek oldugunu belirlemislerdir.

Orgiit yasaminda benimsenen yonetim sekli calisanlarin davramislar {izerinde
etkili olur. Yonetim sekli iletisim riintiisii {izerine kurulur. iletisim Oriintiisii ise Orgiit
icindeki iliskiler {izerinde belirleyici etkiye sahiptir. Is yasaminda iletisimsel etik
kavrami yonetim ve calisanlar arasinda kurulan iletisimin dogrulugunu, giivenirligini,
destekleyiciligini, tarafsiz olunmasini ve esitlik¢i davraniglarin sergilenmesini igerir.
Etik davranis, bagkalari ile kurulan iliskilerde diiriist ve i¢ten olmay1 gerektirir. Bu
sekilde davranmayan yoneticiler ¢alisanlar lizerinde giivensizlik basta olmak iizere pek
cok olumsuz duyguyu yagamalarina neden olurlar.

Iletisimde etik degerlerin gozetilmesi ¢alisanlarm ise yonelik duygular iizerinde
olumlu etki yaratirken aynm1 zamanda orgiit i¢i karsilikli iliskilerde de olumlu etki
yaratabilir. Zira iletisim pek ¢ok problemin ortaya ¢ikmadan ¢ézlimiinii saglayabilecegi
gibi orgiit ici iliskilerde de olumlu bir yonlendirici olarak degerlendirilir. Calisanlar
arasindaki bagliligi, giiveni, karsilikli yardimlasma ve destek duygularini etkileyerek
calisanin 6rgiit iginde izole edilmesini, yalnizlasmasini engeller. Ozgan vd., (2013; 7)
ogretmenler arasinda yaptiklar1 arastirmada iletisime yonelik olarak yapilan psikolojik
yildirma uygulamalarinda, okula yeni gelen Ogretmenlerin uyumu konusunda sorun
yasandig1, okullarda siyaset yapilmas1 ve farkli ideolojilerin dile getirilmesinin diger bir
ifadeyle uygun olmayan bir iletisim seklinin 6gretmenleri birbirinden uzaklastirdig: ve
baz1 6gretmenlerin kendilerini 6n plana ¢ikarmaya ¢alistiklart sonuglarina ulagsmislardir.

Orgiit iklimi calismalarma bakildiginda orgiit calisanlarmin 6rgiit iklimini
algilamasinda ydneticilerin énemli bir rolii oldugu belirlenmistir. Orgiit iklimi ile ilgili
olumlu diislinceye sahip olan calisan sayisinin artmasi yoneticinin davraniglarina
baglidir. Yonetimin destegini hisseden ¢alisanin daha az destek hisseden ¢alisana gore
olumlu érgiit iklimi algis1 daha yiiksektir. Orgiitiin biiyiikliigii ile 6rgiit iklimi arasinda
da iligki oldugu ve bu iligkinin yonetimin destegine ve olumlu davranislarin
sergilenmesine bagl oldugu ifade edilebilir. Orgiitiin biiyiikliigii ¢alisanlar tarafindan
beklenen oOrgiitsel destegin saglanmasini bazen zorlastirir ve geciktirir (Putter, 2010;
52). Ust yénetimin etik liderlik uygulamalarinin ¢alisanlarin etik iklim algilari {izerinde
olumlu etki yarattig1 (Shin vd., 2014; 1) ifade edilebilir. Yoneticinin davraniglarinda
etik degerleri gbz onilinde bulundurmasi ¢alisanlarin yonetime ve orgiitlerine karsi olan
olumlu duygularmi pekistirecegi ifade edilebilir. Orgiitlerde etik davranislarin
sergilenmesi c¢alisanin moral ve motivasyonu ile oOrgiitsel bagliligi iizerinde olumlu
etkiler yaratabilir. Mayer vd., (2010; 8) liderin ¢alisanlarin 6rgiit iklimi algilar1 iizerinde
etkili oldugunu belirtmislerdir. Calisanlarin ise ve sosyal iliskilere yonelik
etkilesimlerini giiclendirerek dayanisma ve is birligini arttirirken yalmizlik duygusu
yasamalarini da azaltacagi degerlendirilir.

Etik liderler, etik davraniglar sergileyen, bireysel ihtiyaglar1 dikkate alan,
Onyargisiz ve tarafsiz olan, ¢alisanlarin haklarini savunan, bu davranislariyla calisanlar
iizerinde gliven duygusu olusturan kisilerdir. Liderin kararlarini verirken etik degerleri
dikkate almasinin Orgiitsel giiven olusturmada oOnemli bir etkiye sahip olacagi
degerlendirilmektedir (Teyfur vd., 2013, 86).

Yonetsel etik; goreceli bir kavram olan ahlakin belli bir 6rgiit icerisinde, o Orgiitge
belirlenmis kurallarla beslenerek ortaya ¢ikmis bicimi (Kilavuz, 2002: 258) olarak
tanimlanmaktadir. Etik karar verme kisilere karsi sorumlu olmayi, kararsizlikla
miicadele edebilmeyi, diger gamligi, altin kurala uymay1 gerektirir. Etik karar verme
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hem etigi, hem de karar vermeyi birlestirir. Karar verme sirasinda cesitli ikilemler ile
karsilasilabilir. Ikilemlerin ¢dziimlenebilmesi icin orgiitlerde kisilere rehberlik
edebilecek etik ilkeler olusturulmalidir. Her oOrgiitin kendi ic¢inde devamli
giincellestirebilecegi etik karar verme rehberi olusturmasi ¢alisanlarinin etik ilkelere
uymalarina katki saglayabilecektir (Kiranli ve ilgan, 2008; 160). Etik ilkelere uyan
yonetici ve ¢alisanlarin verecekleri kararlarda diger calisanlarin zarar gérmemesi temel
alacagindan calisanlar arasinda yasanabilecek olumsuz iligkiler ve bunlarin yaratacagi
yalnizlik duygusunun 6nlenebilecegi degerlendirilmektedir.

Bu bilgilerden hareketle karar vermede etik liderlik ile is yerindeki yalmzlik
duygusu arasindaki iliskiye yonelik olarak belirlenen hipotez su sekilde ifade edilebilir:

H2- Calisanlarin etik liderlik algisinin, is yasamindaki yalnizlik duygular
izerinde negatif yonlii ve anlamli etkisi bulunmaktadir.

1.4.2. Is Yerinde Yalmzlik Duygusu ile Orgiit Iklimi Arasindaki iliskiler

Orgiit ikliminin psikolojiyle ve bireylerin orgiit i¢indeki davramslarini etkileyen
unsurlarla yakindan ilgili olmasi orgiit iklimi aragtirmalarinin, yaraticilik, yenilik,
motivasyon gibi unsurlart kapsamima aldigi goriilmektedir. Konuyla ilgili yapilan
caligmalar incelendiginde, c¢alisanin faaliyette bulundugu orgiit iklimini, yeniligi
destekleyici olarak algilamasinin yenilik¢i davranisini olumlu yonde etkiledigi
anlasilmaktadir (Scott ve Bruce, 1994: Schneider, 1983; Reichers ve Schneider, 1990;
Schein, 1990; akt.: Ozbag, 2012; 148). Gelecegin orgiitlerinin ¢alisanlar1 yaratici ve
yenilik¢i yeteneklere sahip olmak durumundadirlar. Yaraticilifi ve yenilikgiligi
gelistirebilmek, gerekli davraniglart motive etmek i¢in orgiitlerin dogru ve etkin bir 6diil
sistemi kurmalar1 zorunludur (Moseley, 2009; 6). Odiillendirme siirecinin adil
islememesi veya bu sekilde algilanmasi calisanlarin haksizlifa ugradigi diisiincesine
kapilmasina ve yaraticiik duygularmin ortaya ¢ikmamasina veya olumsuz
etkilenmesine neden olabilir.

Orgiit iklimi; liderlik tarzi, orgiit kiiltiirii, orgiit yapisi ve calisanlarin kisilik
ozelliklerinden etkilenirken ayn1 zamanda kisilerin is davraniglarini, ise dayali duygu ve
tutumlarin1 dogrudan etkilemektedir (Schein 1997; Bozkurt 1997; Ostroff ve Rothausen
1997; Aytag 2003a). Bu karsilikli etkilesimden kaynaklanan orgiit iklimi, ¢alisanlar i¢in
saglikli bir oOrgiitsel ortam yarattiginda, calisanlarin performansi, tiiretkenligi ve
verimliligi {izerinde olumlu bir etkiye yol agmaktadir (Schein 1997:3; Patterson vd.
2004; akt.: Gok, 2009; 592). Orgiitsel iliskiler agisindan ¢alisanlar arasinda yasanan
goriis ve diisiince farkliliklarinin, gelisme ve yenilige yol acacagi ve orgiitsel hedeflere
katki saglayacagi degerlendirilmektedir. Farkliklarin yol acacagi ¢esitlilik ve cok
seslilik, gelistirici katkilar saglamakta ve ¢alisanlar1 tesvik etmektedir (Asunakutlu ve
Safran; 2000; 117). Is yasaminda olumlu iletisim ve etkilesim kuramayan ve giderek
yalnizlagan ¢alisanlarin orgiitsel destek algilarinin diisiik olmasi, faaliyetlere katilim ve
daha fazlasini yapma arzularini olumsuz etkileyecegi ve bunlara baglh olarak oOrgiit
iklimi algilarinin da olumsuz yonde olacagi degerlendirilmektedir.

Feldman ve Hugh (1986: 197)’a gore tek basina calisanlarin kendilerini sosyal
acidan yalniz hissetmeleri, islerini sevmemelerine neden olmakta ve is tatminsizligine
yol agmaktadir. Calisma gruplari ¢alisanlarin is tatmini i¢in énemli bir kaynaktir ve
grup iiyelerinin birbirleriyle olan iletisimleri ve iligkileri is tatminini yonlendirmektedir.
Birbirleriyle iletisim kuramayan calisanlarin i tatminleri azalmakta ve sosyal yalnizliga
itilmekte ve sonugta isi terk etmelerine yol agmaktadir (Erdil vd., 2004; 20).
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Calisanlar, orgiitiin yonetim tarzina ya da orgiit yapisina uyum saglayamayabilir.
Isyerindeki calisma kosullar1 ve calisanlarin gorevleri kendileri icin uygun olmayabilir.
Bunlarin yaninda orgiitiin inanglari, tutumlar1 ve ahlaki yapisi ¢aliganin inanglar1 ve
ahlaki yapisiyla ¢elisebilir. Tiim bu olumsuzluklar; ¢alisanin isi, orgiitii ve kendisi ile
ilgili olarak olumsuz duygular hissetmesine neden olmaktadir. Orgiitiin iklimi, &rgiit
icerisindeki catigmalar, yliksek diizeyde yasanan stres ve moral diistikliigii de c¢alisani
olumsuz yonde etkilemektedir. Orgiit igerisinde yasanan bu tiir sikintilar calisani
bireysel olarak etkilemekte ve zamanla bu durum Orgiitiin geneline yansimaktadir.
Genel olarak teknolojik gelismeler, politik ve hukuki yapi, sendikal Orgiitlenmeler,
kiiltiirel yapidaki olumsuzluklar ve kiginin bu durumlara herhangi bir sekilde miidahale
edememesi durumu kisiyi yipratmakta ve cevresinden uzaklastirmaktadir (Ozler ve
Dirican, 2014; 295). Bu olumsuz duygular calisanin iliskilerinde yalnizlasmasina ve
beraberinde igine, Orgiitine karsi olan sorumluluklarimi tam olarak yerine
getirememesine neden olabilir ve Orglitiin amaglarina ulasmasinda 6nemli bir engel
teskil edebilir.

Ponzetti (1990) {iniversite Ogrencileri {izerinde yalmizlikla ilgili yaptig1
aragtirmada utangaclik, diisiik 6zsaygi, giivensizlik, dostca olmayan iletisim sekli ve
ogrencilerin sosyal iliskilerinin ¢oklugu gibi hususlarin yalnizlik duygusu ile iligkili
oldugunu belirtmistir. Universite ogrencileri tarafindan, giiclii bir sosyal destek
sisteminin varliginin daha az yalnizlik duygusu hissine neden oldugu ifade edilmistir
(Rhodes, 2014; 8).

Armagan (2014; 42) ogrencilerin yalmzlik diizeyleri ile iletisim becerileri
arasindaki iligskiyi belirlemeye yonelik yaptigi arastirmada; Ogrencilerde yalnizlik
diizeyi arttik¢a iletisim kurma becerisinin azaldigi, yalmzlik diistiik¢e, iletisim kurma
becerisinin yiikseldigi, aralarinda pozitif yonlii bir iliski oldugu saptanmaistir.

Orgiitlerin sahip oldugu 6zellikler ve 6rgiit iklimi calisanlar iizerinde etkili oldugu
gibi calisanlarin sahip olduklar1 duygular da 6rgiit iklimi iizerinde etkili olur. Langelier
(2006) orgiitte mutluluk ve giiven hissi duygularinin var olmasinin ¢alisanlarda ise karst
sorumluluk duygusunu etkiledigini, 6zgliven duygusunun var olmasinin yenilik yapma
ve simirlart genisletme davranigi gostermelerine neden oldugunu belirtmistir. Buna
karsin iizgiinliik, kizginlik ve nefret duygularinin ise isten kagma, geri ¢ekilme ve diisiik
performansa neden olabilecegini ifade etmistir (Téremen ve Cankaya, 2008; 41). Bu
olumsuz duygular ise calisanin kendisini is yasaminda yalniz hissetmesine neden
olurken, yalnizlik duygusunun orgiitiin iklimi ve buna bagl olarak orgiit faaliyetlerini
olumsuz yonde etkileyebilecegi ifade edilebilir.

Calisanlarin  gosterdikleri performansin uygun olarak degerlendirilmesi ve
odiillendirilmesi, ¢alisanlarin yaptig1 isten gurur duymasi, sahip oldugu kariyer ilerleme
firsatlaridan tatmin olmast, is tatminini olumlu ydnde etkilemektedir. Ustlerin, calisma
arkadaglarinin ve astlarin agik¢a iyi performansi tanimalari, takdir etmeleri ve yonetimin
maas artist veya diger ekonomik ve manevi 6zendirme araglarini igeren bir 6diil
sistemine sahip olmasi ¢alisanlarin islerinden memnun olmalarini saglamaktadir (Chin
vd., 2002: 373). Takdir edilme manevi yonii agir basan ve tiim ¢alisanlar i¢in 6nemli bir
ozendirme aracidir. Incir (1990: 59) yapilan isin 6nem verilen kisiler tarafindan
begenilmesinin, ¢alisanlara biiylik tatmin sagladigini belirtmistir (Erdil vd., 2004; 21).
Bu kapsamda is yerinde lstleri ve calisma arkadaslar1 ile yeterli seviyede yakinlik
kuramayan veya baska nedenlerle yalnizlagan calisanlarin o6diillendirme siirecinde
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yeterli seviyede desteklenmeyecegi ve calisanin olumsuz duygularinin daha da
artabilecegi ifade edilebilir.

Yoneticilerin i yasaminda uyguladiklar1 yakin ve siirekli denetim, baskici
yOnetim tarzi gibi yontemler ¢alisanlarin bagta stres olmak tizere pek ¢cok konuda 6nemli
problemler yasamalarina, orgiitlerinden beklentilerinin karsilanmamasina, orgiitleri ile
ilgili olumsuz duygulara kapilmalarina, tatminsizlige, tilkkenmislik duygusu ve yalnizlik
hissine kapilmalarina neden olabilir. Psikolojik siddetin unsurlarindan olan kiskanglik,
rekabet, dislama ve etkisizlestirme gibi duygular (Téremen ve Cankaya, 2008; 43)
calisanlarin ig yasaminda kendilerini geri ¢ekmelerine ve yalniz kalmalarina neden
olurken diger ¢alisanlar ve yoneticilerle olan iletisimleri zayiflar ve orgiitsel faaliyetlere
olan katkilar1 azalabilir. Algilanan yalnizlik ¢alisanlarin kisileraras iliskileri olumsuz
yonde etkilemekte ve samimi iligkiler kurma yerine soyutlanma ve sosyal izolasyonun
ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Mercan vd., 2012; 219).

Orgiit i¢inde yalitilan, yalnizlasan ¢alisan orgiite kars: olumsuz tutum gelistirmeye
baglar. Olanlardan Orgiitiin genelini sorumlu tutar ve Orgiite olan baglili§i azalmaya
baglar. Calisanin Orgiite kars1 olumsuz tutum gelistirmesi ve orglite olan bagliliginin
azalmasi tiikkenmislik sendromunun belirtileri olarak degerlendirilebilir. Orgiite kars
beslenen olumsuz duygular tiikenmislik sendromuna neden olabilirken (Ozler ve
Dirican, 2014; 297) bu olumsuz duygular yalnizlik duygusunun daha agir
hissedilmesine de neden olabilir. Orgiit igerisinde ayrima ugrayan calisanlarin
cevresiyle iletisim kurmak istememeleri yaninda iletisim kurma yeteneklerinin de
yeterli olmadig1 ifade edilebilir. iletisim kurma yeteneginin zayif olmasi calisanin
yalnizlagmasinda temel unsurlardan biri olabilir. Yetersiz iletisim ise calisanin Orgiit
iklimi ve faaliyetleri ile ilgili yeterli seviyede bilgisinin olmamasma ve diisiik algi
seviyesine sahip olmalarina neden olabilir.

Acikhik ilkesi orgiitlerde karsilikli iletisimi gerektirir. Orgiitsel amaglarin
gerceklestirilebilmesi icin yoneticiler ile calisanlar ve calisanlarin kendi aralarinda
saglikli iletisim kurulmalidir. Bolino vd., (2004; 240) yaptig1 ¢aligmada ¢ogu zaman
olumlu orgiit iklimine sahip orgiitlerde calisanlarinin yonetim tarafindan daha ¢ok ¢aba
sarf etmeye yonlendirilmeleri yaninda c¢alisanlarin arkadaslarindan ise yonelik yardim
talep etmelerinin bu c¢alisanlar tarafindan hos karsilanmadigini tespit etmislerdir. Bu
bilgilerden hareketle orgiit iklimi ile i yasaminda yalnizlik duygusu arasindaki iliskiye
yonelik gelistirilen hipotez su sekilde ifade edilebilir:

H3- Calisanlarin is yasamindaki yalnizlik duygulariin, algiladiklar: 6rgiit iklimi
izerinde negatif yonlii ve anlamli etkisi bulunmaktadir.

Calismanin son hipotezi, ¢alisanlarin etik liderlik algisi ile algiladiklar1 orgiit
iklimi arasindaki iliskide, is yerinde yasadiklar1 yalnizlik duygusunun aracilik etkisinin
olup olmadigina yoneliktir. Aracilik analizinde temel olarak birbirleri ile iliskili olan iki
degisken arasina miidahil olan yeni bir degiskenin, bu iliski {izerindeki etkisini
incelemektedir (Hari Jr, vd, 2014, 36-37). Aracinin modele dahil oldugu durumda iki
degisken arasinda olusan etkinin (dolayl etki), direkt etkiden farkli olmasi durumunda,
bu etkinin bir bolimiiniin araci degisken tarafindan paylasiimas1 seklinde
yorumlanmaktadir (Burmalioglu, Polat ve Meydan, 2013, 17). Verilen bilgilerden
hareketle etik liderlik ve oOrgiit iklimi iligkisi iizerinde yalnizlik duygusunun araci
etkisinin olabilecegi degerlendirilerek gelistirilen hipotez su sekildedir:

H4. Calisanlarin etik liderlik algilarimin, algiladiklart 6rgiit iklimi tizerindeki
etkisinde is yagamindaki yalnizlik duygusunun aracilik etkisi vardir.
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2.Yontem
2.1.Arastirmanin Amaci ve Modeli

Bu arastirmada, Istanbul’da faaliyet gosteren bir tekstil firmasinin ¢alisanlarin etik
liderlik algilarinin, algiladiklar1 orgiit iklimi tizerindeki etkileri ile bu iligkide “yalnizlik
duygusunun” aracilik etkisi bulunup bulunmadiginin belirlenmesi amaglanmistir. Bu
amagla caligma, literatiirde yer alan diger c¢aligmalardan yola ¢ikarak neden sonug
iligkisine dayali ve ampirik sekilde tasarlanmistir. Arastirma amaglar1 dogrultusunda
gelistirilen arastirma modeli ve ileri siiriilen hipotezler Sekil 1°de gosterilmektedir.

1 1

1 1

' Yalnizlik '

1

i H4 i
L, . .

Etik Liderlik 1 Orgiit Iklimi
H1

Sekil 1. Arastirma Modeli

Literatiirde etik liderligin, algilanan orgiit iklimi {izerindeki etkisini inceleyen
bircok c¢alisma yer almaktadir (Chan vd., 2010; 223); ancak Orgiitsel davranig
caligmalarinda aracilik etkisinin siklikla kullanilan bir yontem olmasina karsin
(Burmaoglu, Polat ve Meydan, 2013, 17), yalnizlik duygusunun etik liderlik ve orgiit
iklimi iligkisindeki aracilik etkisini inceleyen bir calismaya rastlanmamistir. Dolayisi
ile caligma sonucunda elde edilecek bilgilerin literatiirdeki bu eksikligi giderme
noktasinda 6nem arz edecegi diisiiniilmektedir.

2.2.0rneklem ve Veri Toplama Siireci

Aragtirmanin ana kiitlesini Istanbul’da faaliyet gdsteren bir tekstil firmasinin
calisanlar1 olusturmaktadir. Ana kiitlede yer alan calisan sayis1 225°tir. Bu ana kiitleden
gerekli veriyi toplamak {iizere bir soru formu gelistirilmis ve form, firma
yoneticilerinden gerekli izinler alindiktan sonra tiim calisanlara dinlenme zamanlarinda
dagitilmigtir. Formun dagitimi sirasinda c¢alisanlara gerekli bilgiler verilmis ve
tamamlanan formlarin ¢aligma icin getirilen kutuya atilmasi istenmistir. Uygulama
sonunda 174 anket geri donmiistiir (Geri doniis orani %77,3). Yapilan inceleme
sonucunda 8 adet formun eksik olarak dolduruldugu anlasilmis ve degerlendirme dist
birakilmistir. Kalan 166 adet form degerlendirilmeye dahil edilmistir. Firmanin ¢aligan
sayist dikkate alindiginda katilimct sayisinin aragtirmanin amacini gerceklestirmek igin
yeterli oldugu diisiiniilmektedir.

Veri toplama i¢in kullanilan soru formunda yer alan etik liderlige yonelik ifadeler
Yilmaz (2005) tarafindan gelistirilen ve Yildirnrm’in (2010; 127) tez g¢alismasinda
kullandig1 Etik Liderlik Olgeginden yararlanilarak olusturulmustur. Orgiit iklimi konusu
dort boyutta incelenmistir. Patterson vd. (2005) tarafindan yapilan ¢alismada belirlenen
17 boyuttan c¢alismamizla ilgili oldugu degerlendirilen iletisim boyutu alinmus,
Tiirkceye uyarlanmigtir. Diger Orgiit iklimi boyutlar1 olarak kullanilan yenilik yapma,
odil sistemi ve agiklik boyutlari ise Putter (2010; 63)’in ¢alismasindan Tiirkgeye
uyarlanarak kullanilmistir. Is yasaminda yalnizligi belirlemeye yonelik ifadeler ise
Wright, Burt ve Strongman (2006) tarafindan gelistirilen ve Dogan vd.(2009; 271-277)
tarafindan titiz bir ¢calisma ile Tiirk¢eye uyarlanan caligmasinda yer alan ifadelerden
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yararlanilarak olusturulmustur. Soru formu 5°1i Likert 6l¢egine gore hazirlanmis olup,
formda yer alan ifadeler (1) Kesinlikle Katilmiyorum ile (5) Kesinlikle Katiliyorum
arasinda olacak seklinde diizenlenmistir. Buna gdre arastirmaya katilanlardan ifadelere
yonelik diislincelerini 1-5 arasinda kendilerine uygun gordiikleri degerler ile ifade
etmeleri istenmistir. Dort boliimden olusan soru formunun birinci béliimde demografik
ozellikleri belirlemeye yonelik yedi ifade, ikinci bdliimde etik liderlik ile ilgili olarak
otuz yedi ifade, ii¢iincii bolimde orgiit iklimi ile ilgili yirmi dokuz ifade olmak ve is
yasaminda yalnizlik konusuna iligkin on alti olmak iizere toplam seksen iki ifade yer
almistir.

Soru formundaki sorularin farkli ¢aligmalardan toplanmasi ve cogunlugunun
ceviri ile elde edilmesi, formun giivenilirligi ve gegerliligi noktasinda olumsuzluk
yaratabilmektedir. Bu noktada oOlceklere iliskin gegerlilik ve giivenilirliginin
saglanmasina yonelik caligmalar yapilmasi gerekmektedir. Olgeklere iliskin gegerlilik
calismalarinda  oncelikli olarak “ceviri-geri ¢eviri” islemi yapilmis; Ingilizce
calismalardan yazarlar tarafindan Tiirkgeye cevrilen sorular, Balikesir Universitesinde
gorevli bir Ingilizce okutmani tarafindan Ingilizceye geri cevrilmis ve iki geviri
arasindaki farkliliklar incelenmistir. Ortaya ¢ikan c¢eviri farkliliklar1 diizeltilmis ve bu
sayede anlam kargasasi ¢ikarabilecek hatali ¢evirilerin 6niine gecilmistir.

Gegerlilik calismast noktasinda ikinci olarak uzman goriislerine bagvurulmasina
karar verilmistir. “Ol¢me aracinda bulunan maddelerin 6lgme aracina uygun olup
olmadigini, Ol¢lilmek istenen alami temsil edip etmedigini belirlemek ig¢in uzman
goriigiine bagvurularak” (Yilmaz, 2014, 139) ger¢eklestirilen bu g¢alisma kapsam
gecerliligi konusunda 6nem arz etmektedir. Hazirlanan form, 3 adet Dr. unvanina sahip
akademisyene gonderilmis ve Olgege iliskin degerlendirmeleri beklenmistir. Doniitler
dogrultusundan soru formu yeniden diizenlenmis ve toplamda 74 soruya indirgenmistir.

Elde edilen yeni soru formunda yer alan 6lceklerin giivenilirligi test etmek i¢in
Cronbach’in Alfa (o) yontemi ile birlikte, Mc Donald’in ~ yonteminin de kullanilma
sma karar verilmistir. Omega (o) yonteminin giivenilirlik analizi i¢in se¢ilmesinde bu
yontemin Alpha ile ilgili sert varsayimlar1 saglayamayan veriler i¢in daha esnek
varsayimlar saglayan (Gignac, 2009, 12) bir yontem olmasi etkili olmustur. Alfa
giivenilirlik analizi i¢in SPSS 21, Omega giivenilirlik analizi i¢in Factor 9.2
programlarindan yararlanilmis ve elde edilen sonuglar Tablo 1’de 6zetlenmistir.

Tablo 1. Ol¢ceklere iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

. a w
OLCEK BOYUTLAR N Ort. S.S. Degeri  Degeri
Iklimsel Etik 10 3321 0319 0,710 0,828
Tletisimsel Etik 11 3,274 0,354 0,789 0,864
ETIiK LIDERLIK  Davranissal Etik 6 3,465 0,314 0.595 0,769
Karar Vermede Etik 6 3,598 0,332 0,652 0,799
TOPLAM 33 3,382 0,333 0,840 0,929
Yenilik Yapma 6 3,428 0,437 0,712 0,797
Tletisim 6 3,353 0,331 0,568 0,734
ORGUT IKLIMi  Odiil Sistemi 6 2,795 0,434 0,732 0,793
Acqiklik 7 3,359 0,347 0,594 0,740
TOPLAM 25 3,239 0,385 0,721 0,873
Duygusal Yoksunluk 9 3,747 0359 0,765 0,861
;{‘JIQEII%JK Sosyal Arkadaslik 7 3,662 0383 0,711 0,823
TOPLAM 16 3,71 0,369 0,769 0,885

N=Gozlem Sayisi, Ort.=Ortalama, S.S=Standart Sapma
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Tablo 1’de goriildiigii lizere, olgeklere ait alt boyutlarin o degerleri 0,568-0,789;
degerleri ise 0,734-0,861 arasinda bulunmustur. Calismaya esas olusturan ana 6lgeklere
(Etik liderlik, Orgiit iklimi ve Yalmzlik Duygusu) ait a ve o giivenilirlik degerleri
yiiksektir (minimum 0,721). Bu durumda genel olarak 6l¢egin kabul edilebilir bir
giivenilirlige sahip oldugu sdylenebilir.

3.Bulgular

Calismaya esas olusturan katilimcilara ait tanimlayici istatistikler Tablo 2°de
gosterilmektedir.

Tablo 2. Katiimcilara Ait Tammlayic Istatistikler

Cinsiyet Say1 Yiizde Egitim Durumu Say1 Yiizde
Erkek 48 28,9 flkokul 27 16,3
Kadin 118 71,1 Ortaokul 32 19,3
Toplam 166 100,0 Lise 84 50,6
MYO 11 6,6
Medeni Durum Say1 Yiizde Lisans 9 5,4
Evli 77 46,4 Lisansiistii 3 1,8
Bekar 76 45,8 Toplam 166 100,0
Bogsanmig 13 7,8
Toplam 166 100,0 Calisma Siiresi Say1 Yiizde
1 yildan az 29 17,5
Yas Say1 Yiizde 1-5 yil arast 71 42,8
20 yas alt1 47 28,3 6-10 y1l aras1 40 24,1
21-30 yas arasi 62 37,3 11-15 yil arasi 25 15,1
31-40 yas arasi 40 24,1 16 y1l ve {istii 1 0,6
41-50 yas arast 16 9,6 Toplam 166 100,0
51 yas ve lizeri 1 0,6
Toplam 166 100,0 Gorev Say1 Yiizde
Miihendis 4 2,4
Gorev Yapilan Boliim Say1 Yiizde Isci 101 60,8
Imalat 107 64,5 Biiro calisani 23 13,9
Lo 18 10,8 Alt Kademe 7 42
Idari Kisim .
Yonetici
Model Tasarim 14 84 O{ta K.a.deme ? >4
Yonetici
Tedarik 4 2,4 Ust Kgd@me 3 1,8
Yonetici
Depolama 8 4,8 Diger 19 11,4
Diger 15 9,0 Toplam 166 100,0
Toplam 166 100,0

Tablo 2 incelendiginde, katilimcilarin ¢ogunlugunun (%71,1) kadinlardan
olustugu ve imalat boliimiinde calistigi (%64,5) goriilmektedir. Calisanlarin yaklasik
olarak yaris1 (%50,6) lise egitimi aldigin1 belirtirken, 101 katilimer (%60,8) isletmede
is¢i olarak calismaktadir. Calisma siiresi baglaminda ise, 1 ile 5 yil arasinda isletmede
bulunanlarin (%42,8) ilk siray1 yer aldig1 goriilmektedir.

Calismada ilgili hipotezlerin test edilmesi i¢cin PLS algoritmasina dayanan Yapisal
Esitlik Modellemesinden yararlanilmistir. Bu analizler SmartPLS paket programi
kullanilarak yapilmistir (Ringle vd. 2005). “PLS 6l¢iilen modelin psikometrik 6zellikleri
(her bir degiskenin 6l¢iimiinde kullanilan dlgegin giivenilirlik ve gegerliligi) ve yapisal
modelin parametrelerini (modeldeki degiskenler arasindaki iliskinin derecesi ve
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anlamlilik diizeyi) eszamanl olarak degerlendirmektedir. PLS yonteminin veri dagilimi
konusunda higbir varsayimi olmamakla birlikte, tahminlerin istatistiki anlam
diizeylerinin tespitinde (bootstrapping ve jackknifing gibi) parametrik olmayan
yontemleri kullanmaktadir. Ayrica PLS yoOntemi orneklem biiyiikliigii konusunda
minimum diizeyde kisitlama getirmektedir” (Yilmaz ve Akgil, 2014, 26-27). Yani,
orneklemin kiigiik oldugu durumlarda veri analizini miimkiin kilmakta ve bu 6zelligiyle
de bu arastirma i¢in en uygun yontem olmaktadir.

Analiz asamasindan 6nce Olgeklere iliskin alt boyutlara (iklimsel etik, iletigimsel
etik, yenilik yapma vb.) ait sorulara verilen yanitlarin ortalamalar1 alinarak her bir alt
boyutu temsil edecek yeni degiskenler olusturulmus ve elde edilen yeni veriler
SmartPLS 2.0 programina aktarilmistir. Analizde oOncelikli olarak oSlgeklere iliskin
faktor yiiklemeleri (Dogrulayici Faktor Analizi) incelenmistir. Elde edilen standart
katsayilar Sekil 2°de gosterilmistir.

Yenilik 0-700
. 641
Tletisim
0.506 Oreiit iklimi
_ ¢ Orgiit Iklimi
0.608
Aciklik
0.972
S 1 Ark
osval Arl Yalnizlik Duygusu
0.762
Duve. Yoks
iklimsel Ftik 0.747
flet. Ftik
Etik Liderlik
Dav. Etik «
Kar. Ver. Etik

PLS Algorithm: Factor Weighting Scheme, Maximum Iterations: 1000
Sekil 2. Olgeklere iliskin Faktor Yiikleri (CFA)

Sekil 2°de yer alan tiim katsayilar %95 anlamlilik diizeyinde anlamlidir (t>1,96).
Bu sonuca gore tiim alt boyutlarin ilgili yapr ile olan iliskisinin istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmektedir. Dolayist ile eldeki veriler ve yapisal iligkiler hipotez
testleri icin yeterlidir. H1 hipotezinin test edilmesi i¢in kurulan yapisal modele iliskin
elde edilen standart katsayilar Sekil 3’te gosterilmistir.

H1*
0,458 (11,650)

Etik Liderlik > Orgiit Iklimi

PLS Algorithm: Path Weighting Scheme Maximum Iterations: 1000

*Hipotez numarasi, Standart Katsayi, (t degeri)

Sekil 3. H1 Hipotezine Iliskin Sonuc
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Sekil 3°te goriildiigii tizere, Etik liderlik algisinin, algilanan orgiit iklimi lizerinde
pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Analiz sonuglarina
gore calisanlarin etik liderlik algilarinda bir birimlik artis meydana geldiginde,
algiladiklar1 orgiit iklimi 0,458 birim artmaktadir. Bu sonuca gére H1 hipotezi kabul
edilmisgtir.

Calismada ileri siirtilen 2-3 ve 4 numarali hipotezlerin test edilmesi i¢in SmartPLS
programi yardimu ile Yapisal Esitlik Modeli kurulmus ve elde edilen sonuglar Sekil 4’te
Ozetlenmistir.

I- ----------------------- 1
1 1
! Yalnizlik \
H2 ! . H3
0261 (4,837)* | Duygusu 1 0,136 (2,241)*
! :
1 H4 :
1
Etik Liderlik =~ ————-—-S-=c=-====-=------7--- 'y Orgiit iklimi
0,422 (10,716)

PLS Algorithm: Path Weighting Scheme Maximum Iterations: 1000

* Hipotez numarasi, Standart Katsayi, (t degeri)
Sekil 4. Dolayh Etki Modeli (H2-H3-H4)

Sekil 4’te gorildigl iizere, kurulan yapisal model sonucunda etik liderlik
algisinin oOrgiitsel yalnizlik iizerinde negatif ve anlamli etkisinin oldugu goriilmektedir.
Bu sonuca gore kurulan ikinci hipotez (H2) kabul edilmektedir. Modelde ayrica orgiitsel
yalnmizlik duygusunun, c¢alisanlarin algiladiklar1 oOrgiit iklimini de negatif yonde
etkiledigi de goriilmektedir. Bu durum da teorik olarak beklenen ve kurulan H3
hipotezini destekleyen bir sonugtur. Calisma sonuglarina benzer olarak; He vd. (2014,
747) kendini degerlendirme ve yasam tatmini arasinda yalnizlik ve duygulanimin
aracilik etkisini inceledikleri aragtirmalarinda yalnizligin duygulanim ve yagsam tatmini
izerinde kismi aracilik rolii oldugunu belirlemislerdir.

Arastirmaya iligkin kurulan hipotezlerden sonuncusu (H4) aracilik testi ile
ilgilidir. Aracilik etkisinden s6z edebilmek i¢in ii¢ sartin var olmasi gerekir. “Bu
sartlardan birincisi, bagimsiz degiskenin araci degiskeni etkilemesidir. Ikincisi, araci
degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir iliski olmalidir. Ugiinciisii ise,
bagimli degisken iizerinde, bagimsiz degiskenin etkisi ilk duruma gore daha az
olmalidir. Araci degisken dikkate alindiginda eger bagimli degisken ile bagimli
degisken arasindaki iliski anlamsizlasiyorsa tam aracilik, bagimli degisken iizerinde
bagimsiz degiskenin etkisi azaliyor ama anlamsizlasmiyorsa kismi araciliktan soz
edilir” (Usta ve Memisg, 2009; 100). Ayrica bagimli degisken ile bagimsiz degisken
arasinda tek araci degisken olan modellere, basit aracilik modeli ismi verilmektedir
(Wessels ve Drennan, 2010,554).

Ilgili modelde aracilik etkisi i¢in gerekli olan ii¢c gereklilikte saglanmaktadir.
Aracilik etkisi incelendiginde; “Yalnizlik duygusunun” araci degigsken olarak modele
dahil edilmesinden sonra, “etik liderlik” ile “orgiit iklimi” arasindaki standart katsayinin
direkt modele gore (0,458) diisiis gosterdigi (0,422) anlagilmaktadir. Bu degisimin
istatistiksel olarak anlamli bir degisim olup olmadigini test etmek i¢in Sobel (1982) testi
de yapilmalidir. “S6z konusu Sobel testinin anlamli ¢ikmasi, aracilik etkisinin
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istatistiksel olarak anlamli olacak kadar giiclii oldugunu gostermektedir (Tayfur ve
Arslan, 2012, 163). Yapilan Sobel testinin sonunda
(http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm), analize iliskin z degeri 2,044 ve p degeri 0,040
olarak elde dilmistir. Bu durumda “yalnizlik duygusunun”, calisanlarin “etik liderlik
algis1” ile “algiladiklar1 orgiit iklimi” arasinda anlamli derecede aracilik etkisi oldugu
goriilmektedir. Caliganlarin yalnizlik duygusu modele dahil edildiginde, “etik liderligin”
calisanlarin “algiladiklar1 orgiit iklimi” {izerindeki etkisi azalmaktadir. Ancak hem
direkt hem de indirekt etkilerin incelendigi modellerde (Sekil 3-4) etik liderlik ile orgiit
iklimi arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli kaldigindan bu aracilik etkisi kismi
aracilik olarak isimlendirilmektedir. Bu sonuglar dogrultusunda H4 hipotezi de kabul
edilmektedir.

4.Sonug ve Tartisma

Globallesme her alanda oldugu gibi yonetim alaninda da biiyiik etkiler yaratmistir.
Calisanlarin orgiitlerini sahiplenmesi, daha fazla destek olmasi i¢in zorlama ve maddi
odiiller bir yere kadar etkili olmaktadir. Ancak c¢alisanlar1 kendi istekleri ile orgiitsel
faaliyetlere dahil edebilmesinde oOrgiitiin adil olmasi, calisanlarina destek olmasi,
caligsanlarin beklentilerini karsilamak gibi konular 6n plana ¢ikmaktadir. Etkili bir orgiit
yonetiminde liderlik ¢ok dnemli bir unsurdur. Liderlik golf oyuncusu oyun esnasinda
farkli tipte sopalar1 kullanmasi gibi liderde duruma uygun liderlik tarzin1 uygulamalidir.
Bu tarzlar i¢inde 6nemli bir yer tutan etik liderlik giiniimiizde yoneticilerin {lizerinde
onemle durdugu bir konu haline gelmistir.

Etik liderlik, dogru seyleri yapma arayisi icinde, profesyonel davranislar
sergileyen, dogruluk, diiriistliik, adalet ve agiklik icinde hareket eden liderin davraniglari
olarak degerlendirilebilir (Walumbwa vd., 2008; 102). Bu kapsamda yoneticilerin
dogru, diiriist, adil, agik olmalar1 ve proaktif davranmalar ¢aliganlar {izerinde nemli
etki yaratirken orgiitsel faaliyetler tizerinde 6nemli etkileri olabilir.

Orgiitiin iklimi calisanlar, yoneticiler, is siirecleri, paydaslar ve dis miisterilerin
beklentileri iizerinde etkilidir. Olumlu ve destekleyici orgiit ikliminde ¢alisanlarin
orgiite karst hissettikleri olumlu duygular orgiit i¢i iliskiler, iletisim, siiregler ve elde
edilen ¢iktinin mal veya hizmetin kalitesi lizerinde olumlu etkiler yaratabilecegi
degerlendirilmektedir.

Orgiit ici iletisim ve iliskiler calisanlarin 6rgiit icinde kendilerini kabul edilmis
veya dislanmis, yalniz birakilmis hissine kapilmalarina yol acabilmektedir. Calisanlarin
kendilerini orgiit icinde yalniz hissetmeleri, yalnizlik duygusu yasamalari ¢alisanlarin
orgiitsel faaliyetleri lizerinde olumsuz etkiler yaratabilir.

Aragtirmanin  drneklemini Istanbul’da faaliyet gosteren bir tekstil firmasinin
calisanlar1 olusturmustur. Tekstil sektoriinde faaliyet gdsteren oOrgiitlerde isin
ozelliginden dolay1 tek diize bir igleyis hakimdir. Hazir giyim imalatinda kumas tedariki
- model tasarimi (stilist)- model hazirlama (bilgisayar ¢izimi) - kesim - dikim - {itli ve
depolama gibi isler yapilmaktadir. Calisanlar bu isleri belirli bir siirede bitirmeli,
iiretimin akigini siirekli olarak saglamalidir. Ancak, is¢ilerin ¢cogunun vasifsiz olmasi,
geng olmasi, is yagaminda kisa siire gegirmeleri, yapilan islerin monoton, basit, tekrarl
ve zamanla sikict bir hale gelmesi calisanlar ilizerinde olumsuz duygular yarattig
sOylenebilir. Bu olumsuz duygular c¢alisanlarin is tatminsizligi, ruhsal ve fiziksel
yorgunluk, ise ve cevresine yabancilagsma, yalnizlasma ve is kazasi yasamaya neden
olabilmektedir. Bu sorunlar ise devamsizlik, iiretim miktarinda ve kalitede diisiis,
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sikayetler, iletisim ve iliskilerde bozulmalar gibi olumsuzluklar1 beraberinde getirebilir.
Bu olumsuz duygularin is¢i lizerindeki etkilerinin azaltilmasi i¢in igin genigletilmesi
veya zenginlestirilmesi, i rotasyonu gibi uygulamalar yapilmali, c¢alisanlar
monotonluktan kurtarilmalidir.

Bu caligmada calisanlarin etik liderlik algisinin orgiit iklimi algis1 tizerine etkisi
ve i3 yasaminda yalmzlik duygusunun etik liderlik ve orgiit iklimi algilar1 iizerindeki
aracilik etkisi arastirilmistir. Bu kapsamda etik liderlik, iklimsel etik, iletisimsel etik,
davramgsal etik ve karar vermede etik boyutlariyla ele almmustir. Orgiit iklimi, yenilik
yapma, iletisim, &diil sistemi ve aciklik boyutlartyla degerlendirilmistir. Is yasaminda
yalmzlik duygusu ise duygusal yoksunluk ve sosyal arkadashk boyutlartyla
incelenmistir. Ancak analizlerde etik liderlik, orgiit iklimi ve is yasaminda yalnizlik
duygusu tek boyutlu olarak ele alinmistir. Calisanlarin etik liderlik ve orgiit iklimi
konularinda olumlu yonde goriis bildirdikleri tespit edilmistir. Is yasaminda yalmzlik
duygusu kapsaminda degerlendirilen sosyal arkadaslik boyutuna olumlu yonde goriis
bildirilmig, duygusal yoksunluk boyutuna ise olumsuz yonde goriis bildirilmistir.
[fadelerin olumsuz oldugu bu boyutta ¢alisanlarin yalmzlik ¢ekmedikleri ancak ¢alisma
kosullarindan 6tiirii sosyal iliskilerin zay1if oldugu sonucuna ulasilmistir.

Calismada 4 hipotez ileri siirlilmiis ve ileri siirlilen hipotezlerin test edilmesi i¢in
PLS (kismi en kiicikk kareler yontemi) algoritmasina dayanan yapisal esitlik
modellemesinden yararlanilmistir. Tki adimli yaklasim dogrultusunda dncelikle verilere
iliskin faktor yiikleri hesaplanmig, ardindan olusturulan yapilar iizerinden hipotez
testlerine gecilmistir. Hipotez testleri sonucunda su 6nemli sonuglar elde edilmistir:

* Calisanlarin etik liderlik algisinin, algiladiklar1 o6rgiit iklimi iizerinde pozitif
yonde etkisi oldugu yoniinde ileri siiriilen ilk hipotezin testi i¢in yapilan analiz
sonucunda bu hipotez kabul edilmistir. lgili katsay1 incelendiginde; calisanlarin etik
liderlik algilarinda meydana gelen 1 birimlik artigin, algiladiklar: 6rgiit iklimini 0,458
birim arttirdig1 goriilmektedir. Orgiitlerde calisan odakli adil ve esitlik¢i bir ydnetim
tarzinin sergilenmesi calisanlarin Orgiitiin ¢alisma atmosferine iligkin diisiincelerini
olumlu yonde etkileyecegi ileri siiriilebilir. Calisanlarin olumlu diisiinceleri islerine olan
baglhiliklarini, orgiitleri ile o6zdeslesmelerini, Orgiitsel vatandaslik davranislar
sergilemelerini ve nihayetinde orgiitiin iklimi iizerinde olumlu etki yaratacak bir
davranis sergilemelerine neden olacaktir. Calisma sonuglarina benzer olarak Zou, (2014,
887) yalmizlik ve duygusal zeka davramisi arasindaki iliskide sosyal destek ve
Ozsayginin aracilik etkisini arastirdigi ¢alismasinda yalnizlikla duygusal zeka davranist
arasinda negatif etki bulundugunu belirtmistir. Baskalarindan goriilen destek arttikca
kisilerin yalnizlik duygusunun azaldigini belirtmistir. Shin vd., (2014; 1) orgiitlerde {ist
yonetimin sergiledigi etik liderlik davranislarinin  orgiitsel vatandaslik davranisi
iizerinde olumlu etkisi oldugunu belirtmiglerdir. Bu olumlu etki ¢alisanlarin yalnmizlik
duygusuna kapilmalarini azaltabilecegi ifade edilebilir.

* Calisanlarin etik liderlik algilar1 Orgiitlerinde diger bir ifade ile is yasaminda
daha az yalmizlik duygusu hissetmelerine neden olacagi degerlendirilmektedir. H2
hipotezinin analizi ile bu bilgiler desteklenmistir. Orgiitlerde ¢alisanlarm olumlu etik
liderlik algilar1 islerine, arkadaslarina, boliimlerine ve oOrgilitlerine karst olumlu
diisiincelerinin olusmasina ve daha destekleyici davraniglar ile birlikte benimseme ve
sahiplenme davranislar1 sergilemelerine neden olur. Calisanlarin 6rgiitiin bir pargasi
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olduklar1 duygusu is yasaminda yalnizlik ¢ekmelerini azaltici etki yaratacagi ifade
edilebilir.

*Model testi sonucunda elde edilen bir diger 6nemli sonug, calisanlarin is
yasamindaki yalnizlik duygularinin, algiladiklar: 6rgiit iklimi iizerinde negatif yonlii ve
anlamli etkisinin oldugudur (H3). Is yasaminda yalmzlik duygusu yasayan ¢alisanlarda
is veriminin diismesi ve i3 doyumunun azalmasi (Mercan vd. 2012; 218)
beklenmektedir. Bu olumsuz duygularin etkisi altinda olan ¢alisanlarin iginde
bulunduklar1 orgiit iklimini degerlendirirken daha koétiimser olmalart ya da oOrgiit
iklimine iliskin pozitif noktalar1 gézden kagirmalar1 olasidir.

* Calismanin son hipotezini test etmek icin yapilan aracilik testi sonucunda,
calisanlarin etik liderlik algilarinin, algiladiklar1 orgiit iklimi tizerindeki etkisinde is
yasamindaki yalmzlik duygusunun kismi aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu
sonuca gore is yasamindaki yalmizlik duygusu, etik liderlik algisinin, orgiit iklimi
iizerindeki etkisini azaltmakta; ancak tam olarak anlamsizlastirmamaktadir. Erdil ve
Ertosun (2011, 505) tarafindan yapilan ¢aligmada olumlu yonde destekleyici bir orgiit
ikliminin yalnizlik duygusunu azalttigmi ve calisanlarin kendini iyi hissetmeleri
(mutluluklar1) tizerinde olumlu etki yarattigini, sosyal iklim ve yalnizligin ¢alisanlarin
kendini iyi hissetmelerinin (mutluluklar1) tahminleyicisi oldugunu belirtmislerdir.

Elde edilen sonuglar iizerinde bu ¢aligmanin yapildig: tekstil sektoriiniin kendine
has oOzelliklerinin yaninda isin niteligi ile c¢alisan profilinin etkili oldugu
degerlendirilmektedir. Is yogunlugundan kaynaklanan sosyal iliskilerin azhigi, isin
monoton olmasi, zaman kisiti, sipariglerin istenen kalitede etkin olarak zamaninda
yetistirilmesi zorunlulugu Orgiitiin iklimi ve etik liderlik davranislar1 iizerinde etkili
olacagi degerlendirilmektedir. Calisanlarin kiiltiir seviyesi yaninda egitim diizeyleri, is
giicli devir hiz1 ve yeni ¢alisan sayisinin fazla olmasi orgiitsel ¢iktilar lizerinde olumsuz
etkide bulunabilir.

Benzer ¢alismanin 6rgiitiin i¢ ve dis miisterileri arasindaki insan iligkilerinin daha
yogun oldugu, teknolojinin daha yogun kullanildigi, egitim ve kiiltiir seviyesinin daha
yiiksek oldugu bankacilik, egitim ve saglik gibi sektorlerde faaliyet gosteren orgiitlerde
yapilmasi daha farkli sonuglara ulagilmasim saglayabilir. Orgiit iklimini belirlemede
kullanilacak farkli orgilit iklimi boyutlar1 farklt algilamanin ortaya ¢ikmasini
saglayabilir. Olumlu alg1 yaratan etik liderlik uygulamalar1 ve olumlu orgiit iklimi
algisinin ¢alisanlarin is yasaminda daha az yalmzlik g¢ekmelerini saglayabilecegi
diisiincesini destekleyen bir ¢aligmaya ulasilamamistir. Ancak oOrgiit iklimi ve is
yasaminda yalnizlik duygusu ile etik liderlikle is yasaminda yalmizlik duygusu
arasindaki iligkiye yonelik sinirli sayida ¢alismanin sonuglarini bu ¢alismanin sonuglar
desteklemektedir. Bu noktadan hareketle yapilan ¢alismanin sonuglarinin literatiirde yer
alan oOnceki c¢alismalarin sonuclarini destekler nitelikte oldugu, ancak konular ve
boyutlar1 arasindaki iligkilerin ¢alismanin uygulandig1 tekstil sektoriintin 6zellikleri
nedeniyle diisik c¢iktig1 disiiniilmektedir. Calismanin farkli bolgelerde, farkl
sektorlerde ve farkli calisanlar iizerinde uygulanmasi ile farkli sonuglar ortaya
cikarabilecegi ve bu alanda ¢ok sinirli sayida olan ¢aligmalar da goz oniine alindiginda
literatiire katki saglayacagi degerlendirilmektedir.
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Extensive Summary
Introduction

In this paper, the effects of ethical leadership behaviors on employees’ perceived
organization climate and whether work loneliness plays mediation role in this
relationship are researched. Nowadays, there have been growing competitive working
conditions due to globalization and increasing number or organizations. In this
competitive environment, organizations should take into consideration not only external
environment factors but also the internal structures of the organizations. Especially
employees play a crucial role in reaching the goals and the sustainable success of the
organization.

Creating a positive atmosphere and implementing ethical rules which provide a
healthy organizational structure yield in increased efficiency and sense of belonging of
the employees; also decreased work loneliness. The most important implementers
ethical rules in the organizations are the leaders. Eren (2013) defined leadership as
“gathering a group of people around certain objectives and the total capabilities and the
knowledge to stimulate them to come these objectives true”. Employees consider ethic
leaders as honest and reliable. Beyond these ethical leaders are known as behaving
ethical towards their employees in their professional life and principled decision
makers. This study 4 main dimension of ethical leadership was investigated. These
dimensions are: “communicative ethic”, “climatical ethic”, “behavioral ethic” and
“decisional ethic”.

On the other side, work atmosphere is one of the most required conditions of
work efficiency for the employees’. In businesses, organizational climate respects the
features of the organization and the effects of them on employees’ behaviors. A positive
organizational climate effects employees’ motivation and sense of belonging. It also
provides reliable organizational relationship and improves the organizational
performance. The dimensions of organizational climate used in this study are:

29 9 bR AN1Y

“innovation”,” communication”, “rewards” and “clarity ™.
Methodology
The following hypotheses were tested in the study:

HI1- Employees' ethical leadership perceptions positively and significantly affect
their organizational climate perceptions

H2- Employees' ethical leadership perceptions negatively and significantly affect
work loneliness.
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H3- Employees' work loneliness negatively and significantly affect
organizational climate

H4- Work loneliness plays a mediation role on the effect of employees' ethical
leadership perceptions on perceived organizational climate

Initially, a questionnaire including 82 items was developed for this study in
order to gather data. It has been decreased to 74 items after the validity increasing
processes. This questionnaire was delivered to all (225 participants) employees of a
textile company located in Istanbul. 174 questioners were responded (respond Rate
%77,3). 8 questionnaires were eliminated due to lack of information in the forms. Thus
finally 166 forms were used for the analysis. Firstly Reliability analyses were performed
to determine the suitability of the data for analysis. SPSS 21 and Factor 9.2. programs
were used for Cronbach's Alpha and Mc Donald's Omega Reliabilty Analyses and the
acceptable reliability results were found (Ethical Leadership Scale: ©=0,840
®=0,929; Organizational Climate: v=0,721 ®=0,873; Work Lonliness ¥=0,769
®=0,885). Descriptive statistics, Structural Equation Modeling based on PLS (Partial
least square) algorithm and Sobel test were used to summarize the relationships among
the variables.

Findings

First of all CFA (Confirmatory Factor Analysis) analysis with SmartPLS was
conducted to confirm the dimensions of the latent variables (Ethical Leadership, Work
Loneliness and organization Climate) and it has been seen that factor loadings are
acceptable for all latent variables (factor loads: 0,506- 0,972).

After this confirmation process hypotheses were tested with SmartPLS program
(method: PLS algorithm, Path Weighting Scheme and maximum 1000 Iterations). First
hypothesis (H1) which claimed that employees' ethical leadership perceptions positively
and significantly affect their organizational climate perceptions was accepted
(coefficient=0,458 and p<0,05). This finding indicated that when the employees' have
higher ethical leadership perceptions; they perceive their organizational climate more
positively.

H2 and H3 hypotheses were also accepted which showed that ethical leadership
perceptions have negative and significant effects on work loneliness (coefficient: -
0,261, p<0,05); and work loneliness has negative and significant effects on perceived
organizational climate (coefficient: -0,136, p<0,05).

In addition according to path analyze and Sobel test procedure, it has been seen
that work loneliness mediate the effects of employees' ethical leadership perceptions on
their perceived organizational climates partially (H4 was accepted).

Conclusion

Economic awards and managerial pressure have limited effect on increasing
employees' sense of belonging. However organizations' being fair, supporting
employees, meeting their expectations are important factors in increasing their sense of
belongingness. At this point ethical leadership implementations also play a crucial role.
In this study the mediation effect of work loneliness on the employees' perception of
ethical leadership on their perceived organizational climate was investigated. All
hypotheses were accepted according to results.
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These results are in accordance with those of some previous studies (e.g. Erdil
ve Ertosun, 2011; Wright, 2005) and this shows the importance of the role of ethical
leadership behaviors on organizational performance and climate.

It should not be forgotten that the results of this study are limited with only one
organization operating in textile sector and the results may be different if it is conducted
in other sectors especially services such as education, health and banking
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