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Bu aragtirmada havacilik sektériinde ¢calisanlarin etik liderlik algilarimin ¢alisan motivasyonuna etkisinde ¢alisan
sadakatinin aracilik roliiniin incelenmesi amaclanmistir. Arastrmada betimsel arastirma modellerinden iligkisel
tarama modeli kullanilmistir: Arastirmanin evrenini 2024 yilinda Istanbul ilinde havacilik sektoriinde ¢alismakta
olan bireyler olusturmaktadir. Arastirmanin érneklemini ise evren icerisinden basit seckisiz ornekleme yontemi
kullanmilarak belirlenen 230 ¢alisan olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama aract olarak ¢alisanlara yonelik
demografik bilgi formu, etik liderlik 6lcegi ve ¢alisan sadakati 6l¢egi kullamilmistir. Arastirma verilerinin
analizinde nicel veri analiz yontemleri kullamimistir. Bu kapsamda veriler SPSS24 veri analiz programi
kullanmlarak analiz edilmistir. Arastirma sonucunda etik liderligin ¢calisan sadakatine etkisi incelendiginde saygili
olma ve kibirli olmamanin ¢alisan sadakatini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Sozciiler: Etik liderlik, Calisan sadakati, Calisan motivasyonu.
Abstract

In this study, it is aimed to examine the mediating role of employee loyalty in the effect of ethical leadership
perceptions of employees in the aviation sector on employee motivation. Relational survey model, one of the
descriptive research models, was used in the study. The population of the research consists of individuals working
in the aviation sector in istanbul in 2024. The sample of the research consists of 230 employees determined by
using simple random sampling method from the universe. Demographic information form, ethical leadership scale
and employee loyalty scale were used as data collection tools. In this context, the data were analyzed using SPSS24
data analysis program. As a result of the research, when the effect of ethical leadership on employee loyalty was
analyzed, it was concluded that being respectful and not being arrogant positively affected employee loyalty.

Keywords: Ethical leadership, Employee loyalty, Employee motivation.
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1. Giris

Kiiresellesme siireciyle birlikte diinya, artan iletisim ve etkilesim olanaklar1 sayesinde giderek daha
"kiiclik" bir hale gelmistir. Bu durum, uluslararasi arenada iilkelerin daha yogun is birligi yapmalarin
zorunlu kilmigtir. Sosyal bir etkilesim araci olarak liderlik {izerine ¢ok sayida arastirma ve bilimsel
caligma gerceklestirilmis, bu ¢aligmalar cesitli liderlik tiirlerinin tanimlanmasini ve ortaya ¢ikmasini
saglamisti. Bu liderlik tiirlerinden biri de ahlaki ve manevi degerlere dayali etik liderliktir.
Kiiresellesmenin etkisiyle iletisim teknolojilerindeki hizli gelismeler, toplumlarin yapisinda énemli
doniistimler yaratmis ve beraberinde ciddi etik sorunlar1 giindeme getirmistir. Bu baglamda etik, is
diinyasi, egitim, politika, medya ve saglik gibi pek cok alanda daha sik tartisilan bir konu haline
gelmistir. S6z konusu gelismelere paralel olarak, ¢ok uluslu sirketler ve orgiitler kurulmus, rekabet
kiiresel bir boyut kazanmig ve etik, uluslararasi bir mesele olarak ele alinmaya baglanmigtir (Caldwell,
Bischoff ve Karri, 2002, 5.160).

Liderlik, insanlar etkileyerek onlarin davranislarini ve tutumlarini yonlendirme siirecidir. Iyi bir lider,
karizmas, iletisim becerileri ve empati yetenegiyle insanlarin giivenini kazanir ve onlar1 harekete gegirir
(Al Halbusi ve ark., 2021, s. 180; Ozdemir, 2003, s. 165). Orgiit icinde farkl1 bireylerin ve gruplarin bir
araya gelerek ortak hedeflere dogru ilerlemelerini saglamak liderin gorevidir. Lider, farkli bakis agilarin
birlestirir ve is birligi ortami yaratir. Ozetle iyi bir lider, vizyonerlik ve motivasyon yetenekleriyle takimi
ileriye tasiyabilirken, iyi bir yonetici, kaynak yonetimi ve operasyonel etkinliklerle organizasyonun
giinliik isleyisini saglar. Liderlik ve yoneticilik, organizasyonlarda farkli rolleri ve sorumluluklari ifade
eden ancak birbirini tamamlayan kavramlardir (Tuna ve Yesiltas, 2013, s. 144). Liderlik, bir orgiitiin
amaclarm gerceklestirmek icin insanlart etkileyen, yonlendiren ve orgiit iginde esgilidiim saglayan
onemli bir kavramdir. Iyi bir lider, vizyonunu belirler ve bu vizyonu takip edenleri motive etmektedir
(Zheng ve ark., 2022, s. 975). Buna karsilik yonetici ise, organizasyonun giinliik operasyonlarini yonetir,
kaynaklar etkili bir sekilde kullanir ve hedeflere ulagmak i¢in planlar yapar (Schwepker ve Dimitriou,
2021, s.102862). Yonetici, karar verme yetkisine sahiptir ve organizasyonun stratejik yonetiminden
sorumludur. Yonetici, kurallar1 uygular, is gliciinii organize etmektedir ve is siire¢lerini optimize ederek
organizasyonun verimliligini artirmay1 amaglar (Ahmad ve ark., 2021, s. 544; Yildirim, 2010, s. 9).

Etik kavramu, icerdigi anlamu itibariyle bireylere tutum ve davranislar ile ilgili olarak belirli standartlar
olusturulmasini saglar. Felsefenin bir alt alani olarak goriilen etik, bireysel ve toplumsal iliskilerin
temelini olusturan kurallari, iyiyi ve kotiiyii, yanlisi ve dogruyu ayirt etmeye yardimci olur. Giiniimiizde
etik biitiin meslek alanlarinda uyulmasi gereken temel prensipler arasinda yer alir. Bilim, egitim, tip,
ticaret, sanat, siyaset ve yonetim gibi alanlarin tamaminda etik degerler bulunmaktadir (Sen, 2014, s.12).
Etkili liderlik, bir liderin organizasyonu veya grup iiyelerini basariya gotiiren ve hedeflere ulasmalarin
saglayan liderlik tarzin1 ifade eder. Etkili liderler, gelecege dair bir vizyon belirler ve bu vizyonu takip
edenleri motive etmektedir (Stouten ve ark., 2012, s. 4). Vizyon, organizasyonun veya grubun
amaglarina ulagsmak i¢in bir yol haritas1 sunar. Etkili liderler, takim iiyelerini anlamaya ve onlarin
ihtiyaclarini karsilamaya ¢alisirlar. Empati, liderin ¢alisanlariyla saglikli iliskiler kurmasini ve takim
tiyelerinin potansiyelini en iist diizeye ¢ikarmasini saglar (Starratt, 2004, s. 48). Etkili liderler, gérevleri
ve sorumluluklar adil bir sekilde dagitir ve takim iiyelerinin gii¢lii yonlerini kullanarak is birligi i¢inde
caligmalarmi tegvik ederler. Etik liderlik ¢alisanlarda motivasyon, sadakat, ise baglilik gibi 6zelliklerle
iligkilidir. Calisanlarda orgiite yonelik davraniglarin sekillendirilmesinde, etik deger ve standartlarin
gelismesinde etik liderlik dnemli bir yere sahiptir. Etik liderler, calisanlar ve sosyal paydaslar arasinda
iligkiyi diizenleyen, orgiitsel davranis bi¢imlerini yonlendiren, ¢esitli durumlarda hakli ve haksizin
belirlenmesinde degerler sistemi gelistiren bir 6zellige sahiptir. Etik liderlerde goriilen bu 6zellikler
caliganlarda yiiksek ahlaki davraniglarin gériilmesini destekler (Connock ve Johns, 1995, s. 21). Sonug
olarak etik liderler, orgiitsel siireclerde dogru ve yanlis davraniglart calisanlara bir model olarak
yansitabilir, buna bagli olarak da ¢alisanlarda etik davraniglarin gelismesine katkida bulunur. Lider kisi
sorumluluk ve inisiyatif alarak orgiitsel amaglar i¢in daha esnek ¢aligma alani olusturmasina karsilik,
yonetici mevcut kurallar kapsaminda oOrgiitsel siire¢lerin devam etmesini ve de sorun oldugunda
sorunlarin ¢oziilmesini saglar (Sarwar ve ark., 2020, s. 2011). Liderlik kavramu literatiirde ¢ok calisilan
konular arasinda yer almakta olup, otoriter, demokratik, karizmatik, doniisiimcii, hizmetkar ve etik
liderlik gibi gesitli tlirleri bulunmaktadir (Den Hartog, 2015, s. 432). Etik, kelimesi Yunanca kdkenli
"ethos" kelimesinden tiiretilmistir. "Ethos", aligkanlik, tore, gorenek, karakter gibi anlamlara gelir
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(Markey ve ark., 2021, s. 352). Bu baglamda, "etik" kavrami da bireylerin veya gruplarin davranislarini
yonlendiren degerler, ilkeler ve normlar kiimesini ifade etmektedir (Tuna ve ark., 2012, s. 153). Etik,
dogru ile yanls arasindaki ahlaki degerlendirmeleri ve bu degerlerin toplumsal veya kiiltiirel baglamda
nasil sekillendigini anlamamiza yardimer olur (Arar ve Saiti, 2022, s. 224). Ozellikle is diinyasinda,
saglik hizmetlerinde, egitimde ve diger pek ¢ok alanda etik kurallar, profesyonel davranislarin temelini
olusturur ve kurumlarn siirdiiriilebilirligini saglar (Erten ve ark., 2017, s. 66; Lim, 2024, s. 93).

Motivasyon, bireylerin islerine yonelik enerji, ¢aba ve dikkatlerini artirmalarin1 saglayan bir icsel
durumu ifade etmektedir (Eisenberger ve ark., 1986, s. 505). Motivasyon, bireylerin belirli hedeflere
ulagma arzusu veya iste bagar1 elde etme istegiyle ilgilidir. Bu arzu ve istek, bireyleri harekete geciren
ve ¢aba gOstermeye tesvik eden faktorlerdir. Calisma hayatinda motivasyon, genellikle personelin ise
arzulu ve istekli bir duruma getirilmesi olarak agiklanir. Motive olmus bir birey, belirlenmis hedeflere
ulagmak i¢in enerjisini ve ¢abasini artirir. Bu enerji, bireyin isle ilgili gorevlere odaklanmasini ve bu
gorevlere daha etkili bir sekilde yaklagmasini saglar (Chen ve ark., 2016, s. 108). Motive olan bireyler,
islerine daha baghdirlar. Islerine olan bagliliklari, bireyleri islerini daha ciddiye almaya,
sorumluluklarini yerine getirmeye ve islerine duygusal bir baglilik hissetmeye yonlendirir. Motivasyon,
genellikle odiiller, tantma ve tatmin gibi i¢sel veya dissal faktorlerle iliskilidir. Bireyler, belirli bir
davraniglarina veya performanslarina karsilik olarak alacaklari ddiillerle motive olabilirler. Motive
bireyler, basariy1 hedefler ve bu bagariya ulagsma istegiyle hareket ederler. Bagar1 odakli bir yaklagim,
bireyin motivasyonunu artirabilir. Calisma hayatinda motivasyon, bireylerin islerine olan ilgilerini,
bagliliklarini ve performanslarini artirarak hem bireyin hem de 6rgiitiin basarilarina katkida bulunabilir.
Iste bu nedenle, is yonetimi ve liderlik, ¢alisan motivasyonunu anlamak ve yonetmek icin gesitli
stratejiler gelistirmeye odaklanir (Isik ve Zincirkiran, 2016, s.104).

Sadakat genellikle calisanlarin is yerine, isverene ve ise olan bagliligini, uzun vadeli kalislarini ve
islerini en iyi sekilde yapma isteklerini ifade etmektedir (George ve ark., 2020s, s. 245; Han ve ark.,
2020, 5.1195). isverenler icin calisan sadakati, istikrarli bir is giicii saglama, yiiksek performans ve isyeri
kiiltiirtiniin giiclendirilmesi agisindan 6nemlidir (Ernayani vd,. 2021, s. 390). Calisan sadakati, bir
igverene veya ise karsi calisanlarin bagliligi ve taahhiidii olarak tanimlanabilir. Caligan sadakati,
isverenler i¢in diisiik personel devir oranlar1 anlamina gelir (Singh, 2022, s. 118). Bu da ise alim
maliyetlerini azaltir, is siirekliligini saglar ve kurumsal hafiza ve bilgi birikimini korur. Sadik ¢aliganlar,
igyeri kiiltliriinii gii¢lendirirler ve is birligi, saygi ve hosgdrii ortaminin siirdiiriilmesine katkida
bulunurlar. Sonug olarak ¢alisan sadakatinin arttirilmasi, orgiitlerin siirdiiriilebilirligi agisindan kritik
bir 6neme sahiptir (Chen ve ark., 2022, s. 1160; Sari ve ark., 2023, s. 2). Bu baglamda, orgiitlerin
caligsanlara orgiitsel destek saglamalari ve olumlu bir kurum imaji olusturmalari, calisanlarin
bagliliklarin1 ve sadakatlerini giiclendirebilir. Calisanlara saglanan destek, orgiitlin onlara deger verdigi
ve onemsedigi mesajini iletebilir (Silaen ve ark., 2023, s. 2415). Liderin adil ve etik tutumu, galisanlarin
organizasyona duygusal baglanmasini destekler (Chen ve ark., 2016, s. 109). Ayn1 zamanda, ¢alisanlarin
liderlerine duydugu giiveni pekistirerek, onlarin organizasyonel bagliliklarini yiikseltir. Etik liderligin,
caligan memnuniyeti aracilifiyla dolayli olarak sadakati giiclendirdigi goriilmektedir (Silaen ve ark.,
2023, s. 2424). Etik liderlik, sadece bireysel liderlik becerileriyle degil, ayn1 zamanda orgiitsel giiven ve
etik kiiltiirle iliskilidir. Bu nedenle, etik liderlerin yetistirilmesi ve etik degerlerin organizasyon
kiiltiiriine entegre edilmesi, ¢alisan sadakati ve organizasyonel basari igin kritik dneme sahiptir.

Etik liderligin etkisinde ¢alisan motivasyonu, bireyin belirli bir hedefe ulagmak icin gosterdigi i¢sel ya
da dissal enerji ve istekliliktir. Is ortaminda motivasyon, calisanlarin performansini ve is tatminini artiran
temel bir unsurdur (Diindar ve ark., 2007). Calisan sadakati, bireyin organizasyona olan bagliligini,
goniilli olarak uzun vadeli is iliskisi siirdiirme istegini ve organizasyonun ¢ikarlarini destekleme
egilimini ifade eder. Calisanlarin motivasyonu, organizasyon tarafindan sunulan olanaklar (adil liderlik,
odiil, gelisim firsatlart) ile iligkilidir (Chen ve ark., 2022). Calisanlarin, organizasyondan aldig1 etik
liderlik destegi ile orgiitsel baglilik hissi gelisir. Caligan motivasyonu, sadakati dogrudan etkileyen
onemli bir faktordiir. Motivasyonu yliksek calisanlar, organizasyonlarina daha uzun siire bagh kalma
egilimindedir. Is tatmini ve motivasyonun artmasi, duygusal baglilig: giiclendirerek calisan sadakatine
katkida bulunur. Duygusal baglilig1 artan ¢alisanlarda ise sadakat diizeyi artar ve islerine daha fazla
odaklanirlar (Abdi ve Rahman, 2024). Seffaf odiillendirme sistemleri, personel haklart ve spor
yapabilme olanaklar1 gibi unsurlar, calisanlarin motivasyonlarini artirirken oOrgiite baghlik ve
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sadakatlerini giiglendirir. Ozellikle, insan kaynaklari uygulamalari ve gérevlerin egitim diizeyine uygun
sekilde verilmesi, ¢calisanin adil bir ortam algisini giiglendirmektedir (Matzler ve Renzl, 2007). Calisanin
sorumluluklarinin artirilmasi1 ve 1is siireclerinde daha fazla s6z sahibi olmasi, c¢alisanlarin
motivasyonlarimi pozitif yonde etkileyerek, islerine olan sadakati destekleyen 6nemli bir unsurdur
(Sazkaya ve Glimiissu, 2021).

2. Amag ve Yontem
2.1. Amag

Bu arastirmada havacilik sektoriinde caliganlarin etik liderlik algilarmin ¢alisan motivasyonuna
etkisinde calisan sadakatinin aracilik rolliniin incelenmesi amac¢lanmistir. Arastirmanin amaci
dogrultusunda {i¢ degisken incelenmistir. Bu degiskenlerde etik liderlik bagimsiz degisken, calisan
sadakati bagimli degisken ve calisan motivasyonu araci degisken olarak modele dahil edilmistir.
Aragtirmada bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki etkilesimler, hipotezlerle test edilmistir. Bu
hipotezler arastirma modeli ile birlikte asagidaki sekildedir;

Calizan Motivasyonu
H1 - H4 N H3

s R

- s Galisan Sadakati

Sekil 1: Arastirma Models

Etik Liderlik

Arastirmada incelenen bu modele yonelik olusturulan hipotezler ise su sekildedir;

H.1. Katilimcilarin etik liderlik algilarinin ¢aligsan motivasyonu {izerinde etkisi vardir.

H.2. Katilimcilarin etik liderlik algilarinin ¢alisan sadakati tizerinde etkisi vardir.

H.3. Calisan motivasyonunun ¢alisan sadakati {izerinde etkisi vardir

HA4. Katilimcilarin etik liderlik algilarinin ¢alisan sadakati {izerindeki etkisinde calisan

motivasyonunun araci roli vardir.
2.2. Arastirmanin Deseni

Arastirmada betimsel arastirma modellerinden iligkisel tarama modeli kullanilmigtir. Betimsel arastirma
modelleri, genellikle bir fenomenin durumunu, 6zelliklerini ve 6zelliklerinin dagilimini tanimlamak i¢in
kullanilir. iliskisel tarama modeli ise, bu betimsel arastirma modellerinden biridir. iliskisel tarama
modeli, aragtirmacinin degiskenler arasindaki iligkileri anlamak i¢in bir iliski kurma girisimidir. Bu
model, degiskenler arasindaki iliskileri test etmek ve tanimlamak i¢in kullanilan nicel bir arastirma
yontemidir (Berndt, 2020). Bu kapsamda aragtirmada etik liderlik algilarinin ¢alisan motivasyonuna
etkisinde calisan sadakatinin aracilik roliiniin incelenmesi bakimindan, arastirma iliskisel tarama
modelindedir.

2.3. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini 2024 yilinda istanbul ilinde havacilik sektoriinde c¢alismakta olan bireyler
olusturmaktadir. Arastirma evreninde yer alan ve Istanbul ilinde havacilik sektériinde galisan toplam
kisi sayisinin yaklasik 55.000 kisi oldugu belirlenmistir. Evren ve 6rneklem hesaplamasina gore calisma
ornekleminin evrendeki birey sayisini temsil edebilecek yeterlige sahip oldugu goriilmektedir (Mweshi
ve Sakyi, 2020). Bu baglamda arastirmanin drneklemini evren igerisinden basit segkisiz drnekleme
yontemi kullanilarak belirlenen 230 galisan olusturmaktadir. Basit segkisiz drnekleme yontemi, bir
popiilasyondan 6rnekleme alirken her bir birimin rastgele se¢ildigi ve her bir birimin se¢ilme olasiliginin
esit oldugu bir yontemdir (Noor ve ark., 2022). Bu yontem, érneklemin popiilasyonu temsil etmesi ve
genelleme yapilabilmesi i¢in kullanilir. Dolayisiyla aragtirmada elde edilen veriler ve orneklemin
arastirmanin evrenini temsil edebilecek yeterlige sahip oldugu goriilmektedir.

2.4. Arastirma Siireci
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Aragtirmanin planlanmasi, stirdiiriilmesi, verilerin toplanmasi, raporlama ve analiz siiregleri aragtirmaci
tarafindan gerceklestirilmistir. Aragtirmada Slgeklerin kullanilmasi igin 6lgek sahiplerinden izin alinmig
ve ayrica aragtirma siireci istanbul Gedik Universitesi Etik Kurul Komisyonu tarafindan 28.05.2024
tarih ve E-56365223-050.04-2024.137548.113 sayi ile onaylanmigtir.

2.5. Veri Toplama Arag¢lar1

Arastirmada veri toplama araci olarak calisanlara yonelik demografik bilgi formu, etik liderlik 6lcegi ve
calisan sadakati 6l¢egi kullanilmistir. Demografik bilgi formunda calisanlara yonelik cinsiyet, yas,
egitim durumu, medeni durum ile ilgili bilgilere yer verilmistir.

Etik liderlik 6lgegi, Demir (2023) tarafindan gelistirilmis olup, 41 madde ve 4 alt boyuttan meydana
gelmektedir. Olgegin alt boyutlar1 ahlakli olma 15 madde (1-15 sorular), adaletli olma 7 madde (16-23
sorular), saygili olma 9 madde (24-32 sorular), kibirli olmama 9 soru (33-41 sorular) seklindedir. Olgek
5’li likert tiirlinde hazirlanmis olup, hi¢ katilmiyorum (1) ve tamamen katiliyorum (5) araliginda
puanlanmaktadir. Olgekten alinan puanlarn yiiksek olmasi etik liderligin de yiiksek oldugunu
gostermektedir. Olgegin 4 faktdrde agikladigi toplam varyans %63 ve giivenirlik katsayisi (Cronbach
Alpha) ,98 olarak hesaplanmistir. Bu arastirmada yapilan gilivenirlik analizi sonucunda Olg¢egin
giivenirligi ,94 olarak belirlenmistir.

Calisan motivasyonu 6l¢egi, Diindar, Ozutku ve Taspinar (2007) tarafindan gelistirilmis olup, 24 madde
ve 2 alt boyuttan meydana gelmektedir. Olgegin alt boyutlarinda igsel motivasyonu ifade eden 9 madde,
dissal motivasyonu ifade eden ise 15 madde bulunmaktadir. Olgek 5°li likert tiiriinde hazirlanmistr.
Olgegin i¢sel motivasyon alt boyutu i¢in Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisinin 0,83 oldugu, dissal
motivasyon alt boyutu i¢in Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisinin 0,84 oldugu belirlenmistir. Olcegin
aciklanan toplam varyansti ise %64,5 olarak bulunmustur. Bu arastirmada ¢alisan motivasyonu 6lgeginin
giivenirligi yeniden test edilmis ve yapilan giivenirlik analizi sonucunda dl¢egin giivenirligi ,89 olarak
belirlenmistir.

Caligan sadakati 6lgegi, calisanlarda miisteri sadakatinin 6l¢iilmesi amaciyla Homburg ve Stock (2001)
tarafindan gelistirilmis ve Dede ve Kogoglu Sazkaya (201) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanmistir. Olgek
5°1i likert tiiriinde hazirlanmis olup 5 maddeden meydana gelmektedir. Olgek 5°li likert tiiriinde
hazirlanmis olup, hi¢ katilmiyorum (1) ve tamamen katiltyorum (5) araliginda puanlanmaktadir. Olgegin
gecerlik ve giivenirlik analizleri sonucunda tek faktorlii yapidan meydana geldigi, Cronbach Alpha i¢
tutarlilik katsayisinin 0,95 oldugu ve agiklanan toplam varyansin %61°ini agikladigi belirlenmistir.
Literatiirdeki bulguya ek olarak bu aragtirmada caligan sadakati 6lgeginin giivenirligi yeniden test
edilmis ve yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin gilivenirligi ,92 olarak belirlenmistir.

2.6. Verilerin Analizi

Aragtirma verilerinin analizinde nicel veri analiz yontemleri kullanilmigtir. Bu kapsamda veriler SPSS24
veri analiz programi kullanilarak analiz edilmistir. Analizlerde oncelikle verilerin dagilimi incelenmis
ve dagilima iliskin carpiklik basiklik sayilarinin -2 ve +2 araliginda oldugu goriilmiistiir (Tablo1).
Tablodaki degerler dikkate alindiginda verilerin normal dagilim gosterdigi kabul edilmistir (Kim, 2013).

Tablo 1: Ol¢ek Puanlarina iliskin Betimsel istatistikler

Olcek Puanlan N (A)ll:itt;:;e;il; g::;::g:rt Carpikhk Basiklik
I¢csel Motivasyon 230 39,7478 6,52217 1,214 1,825
Digsal Motivasyon 230 65,6261 10,68318 -1,440 1,201
Calisan Motivasyonu 230 105,3739 15,50656 -1,279 1,672
IAhlakli olma 230 57,52 11,773 -1,261 1,398
|Adaletli olma 230 23,63 6,287 -,915 -,104
Saygili olma 230 29,26 6,260 -1,305 1,506
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Kibirli olmama 230 16,55 5,248 -, 168 -,827
Etik Liderlik (")lg:egi 230 126,96 26,105 -1,013 ,633
Calisan Sadakati Olgegi 230 20,74 4,040 -1,060 ,813

Dolayisiyla hipotezlere yanit bulabilmek amaciyla, analizlerde regresyon analizi, korelasyon analizi ve
Hayes Makro model analizi uygulanmigtir. Verilerin analizi arastirma problemleri dogrultusunda
gerceklestirilmis olup, elde edilen bulgular tablolar halinde sunulmus ve yorumlanmistir. Verilerin
analizi ve yorumlamada p<,05 giiven aralig1 esas alinmistir.

3. Bulgular

Arastirmada havacilik sektorii calisanlarimin etik liderlik davramiglarina iligkin algilarin ¢alisan
sadakatine etkisi incelenmis, bu kapsamda elde edilen verilerin analizi sonucunda ulasilan bulgular
asagida verilmistir.

Tablo 2: Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

N %

30 ve alt1 yas 54 23,5

31-40 yas 117 50,9
Yas

41-50 yas 41 17,8

51 ve iizeri yas 18 7,8

Kadin 100 43,5
Cinsiyet

Erkek 130 56,5

Bekar 76 33,0
Medeni Durum

Evli 154 67,0

Lise ve alt1 22 9,6

Onlisans 38 16,5
Egitim Durumu

Lisans 131 57,0

Lisanstistii 39 17,0

Toplam 230 100,0

Katilimcilarin demografik o6zelliklerine gore dagilimlari incelendiginde 9%23,5'inin 30 ve alt1 yas,
%50,9'unun ise 31-40 yas oldugu belirlenmistir. Cinsiyet bakimindan katilimcilarin %43,5'inin kadin ve
%56,5'inin erkek oldugu, medeni durum bakimimdan %67'sinin evli oldugu belirlenmistir. Egitim
durumu bakimindan katilimcilarin %57'sinin lisans mezunu, %17’sinin lisansiistii egitim mezunu
oldugu belirlenmistir.

Tablo 3: Katihmcilarin Etik Liderlik, Motivasyon ve Cahsan Sadakati Diizeyleri Arasindaki iliski

oot g 1 a0 . [Calisan Sadakati
Etik Liderlik Olgegi Oloesi
Caligan Sadakati Olgegi ' 230
alisan Sadakati Olgegi
p ,000
r 414 ,426
Calisan Motivasyonu
p ,000 ,000
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Tabloda katilimcilarin ¢alisan sadakati, etik liderlik ve motivasyon arasindaki iliskiler korelasyon analizi
ile test edilmigstir. Yapilan analiz sonucunda ¢alisan sadakati ile etik liderlik arasinda pozitif yonlii orta
diizeyde (r= ,53) anlaml iliski oldugu belirlenmistir. Calisan motivasyonu ile etik liderlik arasinda
pozitif yonlii orta diizeyde (1= ,41) anlaml iliski oldugu belirlenmistir. Ayrica ¢alisan motivasyonu ile
calisan sadakati arasinda pozitif yonlii orta diizeyde (r= ,43) anlamli iliski oldugu belirlenmistir. Bu
bulgulara gore calisanlarda sadakat, motivasyon ve etik liderlik arasinda dogrusal ve pozitif yonlii
iligkilerin bulundugu goriilmektedir. Bu baglamda c¢alisanlarin sadakatinin artirilmast  ve
motivasyonlarinin iyilestirilmesi icin, isletmelerde etik liderligin etkili olarak gerceklestirilmesi
gerektigi anlasilmaktadir.

Tablo 4: Calisanlarda Etik Liderligin Calisan Sadakatine Etkisinde Calisan Motivasyonunun
Aracilik Rolii

gzg:;?;llzller Bagimli/Araci Degiskenler Estimate IS{t:tI;dart C.R. P

Etik Liderlik |—= | Motivasyon ,314 ,037 5,005 | ,000
Etik Liderlik |- | Calisan Sadakati ,439 ,009 7,863 | ,000
Motivasyon |—>| Calisan Sadakati ,288 ,015 5,145 | ,000
Etik Liderlik |- | Motivasyon = Calisan Sadakati ,530 ,025 9,436 | ,000

Caliganlarda etik liderligin ¢alisan sadakatine etkisinde ¢alisan motivasyonunun aracilik roliine iligkin
AMOS programinda model analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda etik liderligin motivasyona
etkisinin anlaml1 oldugu ve etik liderligin calisgan motivasyonundaki degisimi olumlu yonde etkiledigi
belirlenmistir. Model uyum degerleri incelendiginde CFI=,91 TLI = ,94 GFI=,93 AGFI=,90 NFI=,90
RMSEA= ,06 oldugu goriilmiistiir. Doaly1siyla etik liderligin ¢alisan sadakatine etkisi incelendiginde,
bu etkinin de pozitif yonlii ve anlamli oldugu, diger degiskenlere gore calisan sadakati {izerinde daha
etkili bir degisken oldugu belirlenmistir. Calisanlarda motivasyon ve sadakat bakimindan incelendiginde
ise, calisanlarin motivasyonu ile sadakat diizeylerinin pozitif yonlii iligkili oldugu goriilmiistiir.
Tablodaki verilere gore calisanlarda motivasyon arttikca, sadakat diizeyleri de artig gostermektedir.

Tablo 5: Etik Liderligin Calisan Sadakatine Etkisinde Motivasyonun Araci Rolii

Model coeff se t p LLCi vLci | Model
Degerleri

Constant 20,7333 | 2252 92,0832 | .000 20,2897 | 21,1770 | R=.596
Liderlik 0679 0087 77779 .000 10507 0851 | R-sq=,355
Motivasyon | ,0758 0158 47924 1000 0447 1070 | F=41,505
Aractlik 10530 0105 3,1539 ,000 10309 0311 | P=,000
Rolu

£p<0.05

Calisanlarda etik liderligin calisan sadakatine etkisinde motivasyonun aracilik rolii Hayes yontemiyle
incelenmigtir. Analiz sonucunda modelin anlamli oldugu (R=,596) ve motivasyonun ¢alisan sadakatinin
artirtlmasinda aracilik roliiniin bulundugu belirlenmistir. Tablo incelendiginde etik liderligin ve ¢alisan
motivasyonunun, ayr1 ayri ¢aligan sadakatini pozitif yonde etkiledigi, ancak bu etkide 6nemli bir faktor
olarak ¢alisan motivasyonunun ayrica bir aracilik etkisinin oldugu belirlenmistir.

4. Tartisma ve Sonug¢
Havacilik sektoriinde galisanlarin etik liderlik ve ¢alisan sadakati diizeylerinin incelenmesine iliskin

yapilan bu aragtirma, istanbul’daki havalimanlarinda c¢alisan bireylerle gergeklestirilmistir. Arastirma
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bulgularina gore calisanlarda sadakat, motivasyon ve etik liderlik arasinda dogrusal ve pozitif yonlii
iliskilerin bulundugu goriilmektedir. Arastirmada etik liderligin ¢alisan sadakatine etkisi incelendiginde,
etik liderligin alt boyutlar1 olan saygili olma ve kibirli olmama &zelliklerinin ¢alisan sadakatini pozitif
yonde etkiledigi ahlakli olma ve adaletli olmanin ise etkilemedigi sonucuna ulasilmistir. Bulgular genel
olarak degerlendirildiginde ise etik liderligin ¢alisan sadakatini pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Bu
kapsamda arastirmada ulasilan bulgulara benzer sekilde Erten ve digerleri (2015) tarafindan yapilan
aragtirmada, etik ve etik liderlik kavramlari incelenmis, etik liderligin calisanlarda olumlu duygulari
destekledigi, c¢alisanlarin ise bagliligi ve sadakatinin etik liderlik davramislarmdan etkilendigi
belirtilmistir. Tirkyilmaz ve digerleri (2011) ile Matzler ve digerleri (2007) ¢alisan memnuniyetinin
calisan sadakati iizerinde anlamli bir aracilik etkisi oldugunu bildirmistir. Bu durum etik liderlik ile
caliganlarin memnuniyeti arasinda pozitif yonlii iligki oldugunu gostermektedir. Sarwar ve digerleri
(2020) tarafindan yapilan arastirmada, alisma etik liderlik, ise baglilik, calisanlarin refah1 ve performans
arasindaki iliskide orgiitsel etik kiiltliriin aracilik etkileri incelenmis, arastirma sonucunda, etik liderlik
ve etik kiiltiiriin ¢aliganlarin refahi, ise bagliligi ve finansal performans iizerinde olumlu etkisi oldugu,
etik kiiltiirlin ise finansal performans {izerinde nispeten daha giiclii bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Tende ve Amah (2021) tarafindan yapilan aragtirmada etik liderlik davranislarinin ¢alisan
sadakatine etkisi incelenmis, aragtirmada etik liderlik, hem c¢alisanlarin bilingli karar verme
yeteneklerini hem de miisteri sadakatini artirdigi belirlenmistir. Nitekim etik liderler, calisanlar
davraniglariyla etkileyerek, onlarin islerine daha bagli, motivasyonlu ve tatmin olmus hale gelmelerini
saglar. Bu durumda ise caligsanlarin ahlaki davranislarini artirarak giiven, verimlilik ve olumlu bir is
ortami yaratir. Ayrica Tseng ve Wu (2017) tarafindan yapilan arastirmada, finansal organizasyonlarda
caligan sadakati ile etik liderlik arasindaki iligkiler incelenmis, arastirma sonucunda degiskenler arasinda
pozitif yonlii orta diizeyde anlamli iliski meydana geldigi goriilmiistiir. Buna gore c¢alisanlarin etik
liderlik davraniglarini algilama diizeyleri arttik¢a calisanlarin sadakatinin de ota diizeyde bir artig
gosterdigi soylenebilir. Abdi ve Rahman (2024) tarafindan yapilan arastirmada ise etik liderlik, ¢aligan
sadakati ve motivasyon arasindaki iligkiler incelenmis, arastirma sonucunda etik liderligin kamu
gorevlilerinin liderlere duydugu giiveni, bagliligi ve motivasyonu artirmada 6nemli bir rol oynadigini
gostermektedir. Etik liderlik, sadece liderlere duyulan giiveni pekistirmekle kalmamakta, ayn1 zamanda
caligsanlarin baglilik ve motivasyon diizeylerini de yiikseltmektedir. Bu bulgulara gore orgiitsel giivenin,
etik liderlik ile calisan sadakati ve motivasyon arasindaki iligkiyi aciklamada aracilik roliine sahip
oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde yapilan cgesitli arastirmalarda, g¢alisanlarda etik liderligin,
sadakatine ve ¢alisan motivasyonu ile iliskili oldugu goriilmistiir (Lim, 2024; Sarwar ve ark., 2020;
Tende ve Amah, 2021; Yildirim, 2010). Yapilan bu arastirma ve ilgili literatiir incelendiginde etik
liderligin, calisan sadakatini genel anlamda pozitif yonde etkiledigi, 6zellikle saygili olma ve kibirli
olmama gibi etik liderlik boyutlar1 ¢alisanlarin sadakatini artiric1 bir etkiye sahiptir. Ayrica literatiirdeki
diger arastirmalarla uyumlu sekilde, etik liderligin calisan memnuniyeti iizerinden dolayl etkiler
yaratabilecegi goriilmektedir. Etik liderlik, calisan sadakati ve motivasyonu iizerinde orgiitsel giiven
araciligiyla etkili olmaktadir. Bu durum, oOrgiitlerde giiven ortaminin giiglendirilmesinin 6nemini
vurgulamaktadir. Nitekim etik liderler, caligan motivasyonu ve bagliligini artirmada kritik bir rol oynar.
Bu nedenle orgiitlerde etik liderlik uygulamalarinin tesvik edilmesi, uzun vadede daha siirdiiriilebilir ve
verimli i ortamlari olusturabilir.

Arastimada ¢aliganlarda etik liderligin ¢alisan sadakatine etkisi incelendiginde saygili olma ve kibirli
olmamanin calisan sadakatini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Dolayisiyla isletmelerde
etik liderlik davraniglarinin ¢calisanlarda sadakati etkiledigi soylenebilir. Caligan sadakatinin ise baglilik,
motivasyon ve verimlilik gibi kavramlarla da iliskili oldugu dikkate alindiginda yoneticilerin etik
liderlik davranislarinin dogrudan ve dolayli olarak calisan sadakatine etki edebilecegi sdylenebilir.
Nitekim arastirmada, caliganlarda etik liderligin ¢alisan sadakatine etkisinde ¢alisan motivasyonunun
aracilik rolliniin bulundugu goriilmiistiir. Bu durum, galisanlarin diger orgiitsel 6zellikleri ve siireglerine
de etki edebilir. Dolayisiyla dgiitsel yapilarda yoneticilerin etik liderlik 6zelliklerini benimseyerek
caligsanlarma etik liderligi yansitmalari galiganlarda sadakat ve motivasyon gibi unsurlarin artmasina
katki saglayacaktur.

Arastirmada ulagilan sonuglar dogrultusunda etik liderlik davraniglarinin isletmeler agisindan 6nemli
oldugu hem calisanlarin sadakati hem de motivasyonlar {izerinde etkili oldugu goriilmektedir. Bu
nedenle yoneticiler isletmelerde calisan bireylerin sadakatini, ise bagliliklarini, motivasyonu ve
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verimliligi artirmak amaciyla etik liderlik davranislarini gelistirmeleri 6nemlidir. Yine bu baglamda
yoneticiler gorev yaptiklari isletmelerde ¢alisanlarin goziiyle etik liderlik davraniglarinin incelenmesini,
varsa sorunlu durumlarin ¢6ziime kavusturulmasini saglamalidirlar.

Arastirmada etik liderlik ve calisan sadakati iligkisi ilizerinden degerlendirmeler yapilmistir. Bu
arastirmaya ek olarak farkli degiskenlerin arastirildig1 ve farkli 6rneklemlerde calismalar yapilarak, bu
arastirma bulgular ile iligkilendirilebilir.

Arastirmada elde edilen bulgular dogtultusunda ¢alisanlarin yoneticilerine yonelik etik liderlik algilar
incelenmigtir. Cesitli degiskenler agisindan ortaya ¢ikarilan bu sonuglara ek olarak, etik liderlik algisina
etki eden calisanlarin etik liderlik bilgi ve davranig diizeyleri, ¢alisanlar arasindaki etik algilar,
calisanlarin beklentilerinin arastirildigi ¢alismalar yapilabilir. Ayrica etik liderlik algisinda yoneticilerin
etik liderlik 6zelliklerinin gelistirilmesine yonelik deneysel ¢aligmalar yapilabilir.
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Extended Summary

Leadership is the process of influencing people and directing their behaviors and attitudes. A good leader
gains people's trust and mobilizes them through charisma, communication skills and empathy. All the
rules that ensure that the behavior of individuals occurs according to moral rules are considered ethics.
The concept of ethics, in terms of its meaning, stands out as a guiding feature by establishing certain
standards for individuals regarding attitudes and behaviors. Ethics, which is seen as a subfield of
philosophy, helps to distinguish the rules that form the basis of individual and social relations, good and
evil, wrong and right. Today, ethics are among the basic principles to be followed in all professional
fields. Ethical leadership refers to the leader's adherence to moral values and truth, transparency, fairness
and honesty. Ethical leadership has an important place in shaping the behavior of employees towards
the organization and developing ethical values and standards. Ethical leaders have a characteristic that
regulates the relationship between employees and social stakeholders, directs organizational behaviors,
and develops a system of values to determine right and wrong in various situations. These characteristics
seen in ethical leaders support high moral behavior in employees. In working life, motivation is
generally explained as bringing the personnel to a state of desire and willingness to work. Motivation
refers to an internal state that enables individuals to increase their energy, effort and attention towards
their work. Motivation is related to the desire of individuals to achieve certain goals or to achieve success
at work. This desire and aspiration are the factors that mobilize individuals and encourage them to make
effort. A motivated individual increases his/her energy and effort to achieve set goals. This energy
enables the individual to focus on work-related tasks and approach them more effectively. There is a
strong relationship between ethical leadership and employee loyalty. For employers, employee loyalty
is important for ensuring a stable workforce, high performance and strengthening workplace culture.
Loyal employees generally have trust in the employer and the job. This trust provides a solid foundation
for business relationships and strengthens the collaborative environment. Employee loyalty means low
staff turnover rates for employers. This reduces recruitment costs, ensures business continuity and
preserves corporate memory and knowledge. Loyal employees strengthen workplace culture and
contribute to maintaining an environment of cooperation, respect and tolerance. As a result, increasing
employee loyalty is critical for the sustainability of organizations. In this study, it is aimed to examine
the mediating role of employee loyalty in the effect of ethical leadership perceptions of employees in
the aviation sector on employee motivation. Three variables were analyzed for the purpose of the study.
In these variables, ethical leadership was included in the model as an independent variable, employee
loyalty as a dependent variable and employee motivation as a mediating variable. Relational survey
model, one of the descriptive research models, was used in the study. Descriptive research models are
generally used to describe the state of a phenomenon, its characteristics and the distribution of its
characteristics. The correlational survey model is one of these descriptive research models. The
correlational survey model is an attempt by the researcher to establish a relationship to understand the
relationships between variables. This model is a quantitative research method used to test and describe
the relationships between variables. The population of the study consists of individuals working in the
aviation sector in istanbul in 2024. The sample of the study consists of 230 employees selected from the
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population using simple random sampling method. The planning, maintenance, data collection,
reporting and analysis processes of the study were carried out by the researcher. Permission was obtained
from the scale owners for the use of the scales in the research and the research process was approved by
the Ethics Committee Commission of istanbul Gedik University on 28.05.2024 with the number E-
56365223-050.04-2024.137548.113. Demographic information form for employees, ethical leadership
scale and employee loyalty scale were used as data collection tools in the research. Quantitative data
analysis methods were used to analyze the research data. In this context, the data were analyzed using
SPSS24 data analysis program. When the distribution of the participants according to their demographic
characteristics was analyzed, it was determined that 23.5% of the participants were 30 years old and
below and 50.9% were 31-40 years old. In terms of gender, 43.5% of the participants were female and
56.5% were male, and in terms of marital status, 67% of the participants were married. In terms of
educational status, 57% of the participants were undergraduate graduates and 17% were postgraduate
graduates. In the table, the relationships between the participants' employee loyalty, ethical leadership
and motivation were tested with correlation analysis. As a result of the analysis, it was determined that
there was a significant positive relationship between employee loyalty and ethical leadership at a
moderate level (r=,53). It was determined that there was a significant positive relationship between
employee motivation and ethical leadership at a moderate level (r= ,41). The mediating role of
motivation in the effect of ethical leadership on employee loyalty was analyzed by Hayes method. As a
result of the analysis, it was determined that the model was significant (R=,596) and motivation had a
mediating role in increasing employee loyalty. When the findings are evaluated in general, it is seen that
ethical leadership positively affects employee loyalty. In this context, similar to the findings of the study,
Erten et al. (2015) examined the concepts of ethics and ethical leadership, and stated that ethical
leadership supports positive emotions in employees, and that employees' commitment and loyalty to
work are affected by ethical leadership behaviors. Tiirkyilmaz et al. (2011) and Matzler et al. (2007)
reported that employee satisfaction has a significant mediating effect on employee loyalty. This shows
that there is a positive relationship between ethical leadership and employee satisfaction. In the study
conducted by Tuna and Yesiltas (2013) on the judgment of ethical leadership by employees, observed
that there was a difference in terms of age, marital status and professional seniority of the employees,
while there was no difference according to gender. In addition, in line with other studies in the literature,
ethical leadership may have indirect effects on employee satisfaction. Ethical leadership influences
employee loyalty and motivation through organizational trust. This situation emphasizes the importance
of strengthening the environment of trust in organizations. As a result of the study, it was determined
that the ethical leadership levels of the employees did not differ according to age, and that not being
arrogant, one of the leadership traits, was higher in men. In addition, when the effect of ethical leadership
on employee loyalty was analyzed, it was concluded that being respectful and not being arrogant
positively affected employee loyalty. Considering the results of the study, it can be said that ethical
leadership behaviors are important in terms of employee loyalty, and therefore, managers' ethical
leadership behaviors should be improved in terms of employee satisfaction and job performance in
organizations. In line with the results of the research, it is seen that ethical leadership behaviors are
important for businesses and have an impact on both employee loyalty and motivation. In this context,
managers should ensure that ethical leadership behaviors are examined through the eyes of the
employees in the enterprises they work in and that problematic situations, if any, are resolved.

2169



	2157-2169-1448



