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Ozet

Bu arastirmanin amaci, restoran calisanlari drnekleminde etik liderlik ve uyum performansi o

arasindaki iliskinin incelenmesi ve bu iliskide galisma siiresinin diizenleyici roliinii ortaya  Makale Bilgisi

koymaktir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni olarak belirlenen etik liderligin aragtirmanin bagimli ~ Gelis Tarihi ~ 19.05.2025
degiskeni olarak calisan uyum performansina (acil durum adaptasyonu, kisilerarasi uyum, Kabul Tarihi  23.06.2025
yaraticilik, egitim cabalar1) etkisinin restoran calisanlar1 drnekleminde ortaya konmasi hem
literatiir hem de sektore katkisi bakimmdan deger ifade edebilir. Arastirmanin 6rneklemini
Batman ili merkez ilgede bulunan yerel restoran g¢alisanlari olusturmaktadir. Anket formu,
arastirmacilar tarafindan tesadiifi olmayan Ornekleme yontemlerinden kolayda oOrnekleme o
yontemi ile restoran calisanlarma uygulanmis, toplanan veri sonucu gegerli 400 adet anket ~ Songul DUZ OZER
degerlendirmeye alinmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin cesitli istatistiki analizleri

SPPS 22.0 ve Process Makro eklentisinden yararlanilarak gerceklestirilmistir. Analiz sonuglarina

gore restoran c¢alisanlarmin etik liderlik algisinin acil durum adaptasyonu iizerinde (B=,588

p<0,000), kisilerarast uyum performansi iizerinde (B=,467 p<0.000) yaraticilik boyutu {izerinde

(B=,527 p<0.000) ve egitim cabalari tizerinde (B=,158 p<0.000) istatistiksel olarak anlamli ve

pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte etik liderligin yaraticilik boyutu iizerine

etkisinde galigsma siiresinin diizenleyici etkisinin (p=,010) anlamli oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Etik Liderlik, Uyum Performansi, Restoran Calisanlar1

Say1 Editorii

Abstract

The purpose of this research is to examine the relationship between ethical leadership and adaptive
performance in a sample of restaurant employees and to reveal the moderating role of working
period in this relationship. Revealing the effect of ethical leadership, determined as the
independent variable of the research, on the dependent variable of the research, employee adaptive
performance (emergency adaptation, interpersonal adaptation, creativity and training efforts) in a
sample of restaurant employees can be valuable in terms of both its contribution to the literature
and the sector. The sample of the study consists of local restaurant employees in the central district
of Batman province. The survey form was applied to the restaurant employees by the researchers
using the convenience sampling method, one of the non-random sampling methods, and 400 valid
surveys were evaluated as a result of the collected data. Various statistical analyses of the data
obtained within the scope of the research were performed using SPPS 22.0 and the Process Macro.
According to the analysis results, it was determined that the perception of ethical leadership of
restaurant employees had a statistically positive effect on emergency adaptation (B=,588
p<0.000), on interpersonal adaptation (B=,467 p<0.000), on creativity (B=,527 p<0.000) and on
training efforts (B=,158 p<0.000). However, it was determined that the moderating effect of
working period on the effect of ethical leadership on creativity dimension (p=,010) was Sorumlu Yazar

significant. Ulker CAN
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1. GIRiS

Son on yilda giderek daha fazla énem kazanan konulardan biri olan is etigi, beraberinde etik
liderlik kavramini da giindeme getirmistir. Is diinyasinda yasanan sorunlarin artmasi, liderlik
anlayismin etik temeller tizerine kurulmas: gerektigini gostermis ve bu dogrultuda etik liderlik
alanyazinda yerini almistir. Etik liderligin isletmelerde calisanlarin etik davranislarini tesvik ettigine
dair genel bir kanaat bulunsa da, etik liderligin algilanan etkisini farkli degiskenler dogrultusunda
ele alan ve bu etkiyi ampirik olarak dogrulayan calismalarin sayismin sinrli oldugu ifade
edilmektedir (Den Hartog, 2015; Erdogan Araci, 2019; Lee vd., 2017; Palalar Alkan, 2015).

Calisanlarin is memnuniyetini etkileyen ¢ok sayida faktor arasinda etik liderlik en 6nemli
belirleyicilerden biridir. Etik liderlik, “kisisel eylemler ve kisilerarasi iliskiler yoluyla normatif
olarak uygun davranisin gosterilmesi ve bu tiir davranmislarin iki yonli iletisim, giiclendirme ve
karar alma yoluyla ¢alisanlara tesvik edilmesi” olarak tanimlanmaktadir (Yasir ve Javed, 2024).

Etik liderlik davranislari, galisanlari olumlu tutumlar gelistirmeye ve uyumlu davranislar:
sergilemeye motive etmektedir (Peng ve Kim, 2020). Is yerinde yoneticinin etik davranislari,
genellikle rol modelleme yoluyla 6rnek olusturmakta ve galisanlara is yerinde kabul edilebilir ve
kabul edilemez davranislari agiklamaktadir (Braun vd., 2018). Rol model olarak etik liderler,
calisanlardan elde etmeyi amacladiklar1 olumlu degerleri ve davramislar1 besleyen faaliyetlerde
bulunmaktadirlar (Yang ve Wei, 2018).

Liderlik tizerine yapilan arastirmalar, etik liderlerin ytiksek diizeyde baglilik ve giivene ilham
verdigini ve calisanlar arasinda arzu edilen davranislari tesvik ettigini ortaya koymaktadir (Kim ve
Brymer, 2011). Restoran sektoriintin giderek daha rekabetci hale geldigi giintimiiz kosullarinda,
calisanlarmn bir gorevi basariyla yerine getirme yetenegi, isletmenin yoneticisiyle yakindan iliskili
olan 6nemli bir unsurdur. Glintimiiz restoran hizmetlerinde insan kaynaklarmin etkin bir sekilde
yonetilmesi zorunludur. Restoran isletmeleri, diger end{istri tiirlerine kiyasla insan kaynaklarina ve
miisterilerle temasa daha yiiksek derecede bagimllik ile karakterize edilir. Bu nedenle, calisanlarin
performanslarma bagli olarak miisteri hizmetlerinin kalitesinde buyiik degiskenlik oldugu
sonucuna varilabilir (Shin, 2019). Bu dogrultuda bu calismanin temel amac, etik liderligin ¢alisan
uyum performansi tizerindeki sonuclarmi ve bu iliskide ¢alisma stiresinin roliinii incelemektir.

2. ALANYAZIN TARAMASI

2.1. Etik Liderlik

Liderlerin almis olduklar1 kararlarda etik kavramini géz ontinde bulundurmalar1 6nem arz
etmektedir (Fulmer, 2004). Etik liderlik is gorenleri ya da etkilemesi gereken Kkisileri isletmenin
amaclar1 ve hedefleri dogrultusunda {ist seviyelere ¢ikarabilmeyi amaclayan ahlaki kisiliktir. Etik
kavramini g6z ontinde bulundurarak karar veren etik liderler diiriist, gtivenilir, topluma ve insana
deger veren yapidadirlar (Yilmaz, 2022).

Etik liderler, organizasyon icerisinde sadece gorevlerini yerine getirmekle kalmaz, aym
zamanda calisanlarina da dogru, adil ve ahlaki davranislarin 6nemini asilarlar. Bu liderler, karar
alma stireglerinde dengeli ve tarafsiz bir yaklasim benimseyerek, ¢alisanlarmin giivenini kazanir ve
onlar1 motive ederler. Ayrica, etik liderlik, organizasyon kiilttirtinti gticlendirir; ctinkii liderler,
kendi davranislariyla galisanlarina ornek teskil ederler. Bu baglamda, etik liderlerin sagladig:
biittinliik, 6zen ve manevi destek, organizasyonun genel performansini ve calisan memnuniyetini
artirma potansiyeline sahiptir. Sonug olarak, etik liderlik, hem bireyler hem de organizasyonlar icin
strdurtlebilir basar1 saglamak adina kritik bir rol oynamaktadir (Brown ve Trevino, 2006).

Etik liderler, her zaman etik standartlara ve ilkelerine bagl kalarak, karar verme stireclerinde
adil ve tarafsiz bir yaklasim sergiler. Kendi cikarlarini bir kenara koyarak, calisanlarmnin ve
organizasyonun ¢ikarlarimi dncelige alirlar. Bu durum, onlarin 6n yargilardan uzak, nesnel ve adil
bir liderlik anlayisma sahip olmalarini saglar. Ayrica, etik liderlik; liderin yasam tarz1 ve kisisel
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degerleri ile is yerindeki degerlerle uyum iginde olmasin gerektirir. Etik liderler, kendi hayatlarinda
benimsedikleri etik degerleri, is ortamina da tasir ve bu degerleri calisanlarina ¢rnek olarak
gosterirler. Boylece, organizasyon igindeki etik davranislarin yerlesmesi ve stirdiiriilebilir bir kiiltiir
olusturulmasi igin saglam bir temel olustururlar (Tan vd., 2019).

Bir isletmede yoneticilerin etik liderlik 6zelliklerini davranislarina yansitmalari buiytik onem
tasir. Zira ¢alisanlarin i¢ motivasyonlarini stirdiirebilmeleri, biiyiik olgtide liderin adil davranislar:
ve ¢alisanlarin beklentilerine duyarhiligiyla iliskilidir. Isletme icerisinde etik bir atmosferin olusmas,
yalnizca yoneticilerin degil, tiim galisanlarin da etik davranislara yonelmesini zorunlu kilar. Etik bir
yoneticinin ¢alisanlara kars: sergiledigi tutum, ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarini ve gtivenlerini
artirarak orgiitsel uyumu gticlendirecektir (Abdi ve Hashi, 2024).

2.2. Uyum Performansi

Son zamanlarda teknolojinin gelismesi ve sosyal hayatta meydana gelen degisimlerle birlikte
isletmelerin oOrgiitsel yapilarinda da degismeler meydana gelmis olup orgiitlerin dogasmmn ve
calisanlarimn etkinligini arttirmak icin uyum performans: adinda yeni bir is performans: tiirti ortaya
c¢itkmistir. Uyum performansi, organizasyonlarin degisen is kosullarina hizla uyum saglayarak
rekabet avantajlarin1 korumalarina yardimmci olmaktadir. Bu performans tiirii, hem bireylerin hem
de organizasyonlarin verimliligini artirarak, stirdiiriilebilir bir basar1 saglamanin anahtari olarak
degerlendirilmektedir. Uyum performansinin vurgulanmasi, orgiitlerin gevresel degisimlere karsi
direngli olmalarmni ve stirekli gelisim gostermelerini saglarken, ayni zamanda c¢alisanlarin
memnuniyetini ve baghligmni da artirmaktadir. Bu sayede, organizasyonlar sadece mevcut
zorluklarla basa ¢ikmakla kalmaz, ayni zamanda gelecekteki firsatlar1 degerlendirme konusunda da
daha hazirlikli hale gelirler (Naami vd., 2014). Uyum performansi, bir bireyin is yerindeki rol
beklentilerini etkili bir sekilde yerine getirme yetenegi olarak tanimlanir Uyum performansy; bir
calisanin organizasyonel kiiltiir, is ortam1 ve meslek gerekliliklere ne kadar uyumlu oldugunu ve
bu unsurlarla nasil basa ¢iktigini gosteren bir kavramdir. Uyum performans: genellikle calisanin
motivasyonu, is tatmini, ortama adapte olma yetenegi ve isin gerektirdigi becerileri nasil kullandig:
ile ilgilenir (Griffin, vd., 2010).

Uyum kelimesi Ingilizce’deki “adaptation” kelimesinden tiiretilen “adaptive” teriminin
Ttirkce’deki karsiigr olarak kullanilmaktadir. Tiirkge’de “adaptif” kelimesinin de benzer bir
anlamda kullanildig1 gortilmektedir. Bu baglamda, adaptasyon veya uyarlama kavramlari,
canlilarin degisen dogal kosullarina uyum saglama yeteneklerini ifade etmek amaciyla biyoloji
biliminden esinlenerek isletme ve yonetim literatiiriinde de yerini almistir. isletme ve yonetim
alaninda, bu kavramlar genellikle organizasyonlarin ve bireylerin dinamik ve degisken is
ortamlarina tepkilerini, esnekliklerini ve yenilikgiliklerini tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. Uyum
saglama yetenegi calisanlarin is stireclerine ve organizasyonel degisikliklere ne olctide etkili bir
sekilde yanit verebildigini gosterirken, ayni zamanda rekabet giictinti arttiran 6nemli bir faktor
olarak degerlendirilmektedir (Hallen, Johanson, Seyed-Mohamed, 1991).

Uyum performansi, calisanlarin yalnizca mevcut hedefleri gerceklestirmelerini saglamakla
kalmamakta, ayni zamanda degisen is kosullarina yamit vermelerini ve yenilik¢i ¢oztimler
gelistirmelerini de saglamaktadir. Boylece, uyum performans: organizasyonel basar1 ve
sturdurtlebilirlik icin 6nemli bir faktor haline gelmektedir. Calisanlarin bu uyum yetenekleri,
organizasyonlarin rekabet giictinii artirirken, ayn1 zamanda calisan memnuniyetini de olumlu
yonde etkilemektedir (Charbonnier-Voirin ve Roussel, 2012). Adapte edilebilirligi yiiksek olan
orgiitler, stirekli degisen pazar kosullarinda basarili olabilmek icin gerekli olan esnekligi, miisteri
odaklilig1 ve inovatif yaklasimi benimserler. Bu 6zellikler, onlarin hem i¢ hem de dis etkenlere hizli
bir sekilde yamit vermelerini saglar ve uzun vadeli basarilarin1 gtivence altina alir. Bu tiir bir
organizasyon yapisina sahip olmak, giintimiiz is diinyasinda hayati bir rekabet avantaj
sunmaktadir (Denison vd., 2004).
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2.2.1. Uyum performansi boyutlar:

Uyum performansi, farkli gorev talepleri arasinda genis bir davranis yelpazesini kapsayan,
orgtitle ilgili bircok farkli degiskenle (yeni calisanlar, farkli kiiltiirler, yeni teknoloji, zorlu fiziksel
kosullar vb.) iliskilendirilmistir (Pulakos vd., 2000). Griffin vd., (2007) tarafindan tanimlanan uyum
performansi, bireylerin is yerindeki rollerinde karsilastiklar: degisikliklere nasil yanit verdiklerini,
bu degisikliklerle nasil basa c¢iktiklarim1 ve ekip tiyeleri olarak daha etkili katkilar saglama
derecelerini kapsayan bir kavramdir. Bu tanim, bireylerin dinamik ¢alisma ortamlarinda esneklik
gosterme yeteneklerini vurgulamaktadir.

Uyum performansy, ¢alisanlarin orgtitsel degisimleri ve degisen is gereksinimlerini ele alma
yeteneklerini gelistirmeye odaklanmaktadir. Bu kavram, calisanlarin karsilastiklar: yeni durumlara
uyum saglayabilme kapasitesine ve bu stirecteki tutumlarina vurgu yapar (Pradhan vd., 2017).
Uyum performansi; sadece bireylerin degil ayni zamanda organizasyonun da basarisini etkileyen
onemli bir bilesendir. D1s cevrenin dinamik yapisina ayak uydurmak i¢in gereken bu becerilerin
gelistirilmesi, hem kisisel hem de kurumsal diizeyde siirdiiriilebilir basariy1 beraberinde getirir
(Shoss vd., 2012). Uyum performans: her gecen giin degisen ve gelisen cevre sartlarina olan
duyarhiliktir. Uyum performansy; yaraticilik, acil durum adaptasyonu, kisilerarasi uyum ve egitim
¢abalar1 olmak tizere dort alt boyuttan olusmaktadir.

Yaraticilik

Calisanlarin problemleri etkili bir sekilde ¢zebilmeleri icin hem bilgi alanlarini derinlemesine
kavramalar1 hem de durumdaki degisiklikleri tanima yetenegine sahip olmalar1 yani yaratici fikirler
tiretebilmeleri kritik oneme sahiptir. Bu iki beceri, bireylerin ve ekiplerin karmasik sorunlara
yenilikci ve etkili ¢oziimler gelistirmelerine olanak tanir (Tucker vd., 2007). Calisanlarin yeni
yaklasimlar gelistirerek sorunlarin ve karmasik durumlarin tistesinden gelmesi, organizasyonel
basar1 ve stirdiirtilebilirlik agisindan oldukc¢a onemlidir. Bu siirecte yaratici diistince, proaktif
yaklasimlar gostermek, yenilikci bir kiiltiir gelistirmek ve ogrenen orgiitler olusturmak temel
unsurlardir (Robbins ve Judge, 2012).

Acil durum adaptasyonu

Acil durum adaptasyonu, organizasyonlarin esnekligi ve dayanikliligi agismndan kritik bir
yetenek haline gelmistir. Farkli alanlardaki arastirmacilar, bu kavramu cesitli agilardan ele alarak is
gorenlerin umulmadik anlarda ortaya ¢ikan sorunlara nasil yanit verebileceklerini ve bu sorunlarmn
tistesinden nasil gelebileceklerini acgiklamaya c¢alismistir (Charbonnier-Voirin ve Roussel, 2012).
Belirsiz durumlar ortaya ¢iktigimnda odag: etkili bir bicimde yonlendirmek, hem bireyler hem de
organizasyonlar igin kritik bir beceridir (Pulakos vd., 2000). Beklenmedik durumlar1 yonetme
kavrami, bireylerin bilissel yeteneklerinin yani1 sira davranissal esnekliklerini de kapsayan nemli
bir alandir. Zorzie (2012) tarafindan vurgulanan bu kavram, bireylerin belirsizliklere kars1 nasil
tepki verdiklerini ve hangi becerileri gelistirmeleri gerektigini anlamalarma yardimci olur. Bu
durumun en bariz 6rnegi tim diinyada oldugu gibi tilkemizde de yakin bir zaman 6nce yasadigimiz
Covid-19 salgimiyla birlikte yasandi. Biittin sektorlerde oldugu gibi restoran ¢alisanlar: da daha 6nce
hi¢ deneyimlemedikleri bir stirece girdiler. Bu stirecte calisanlar salgimnin kendi hayatlarinda
meydana getirdigi zor sartlarla bas ederek degisime uyum saglamak zorunda kaldilar (Pulakos vd.,
2000).

Gilintimiiz diinyasinda is yasammda meydana gelen yenilikler ve teknolojik gelismeler,
orgiitlerin yapisin ve isleyisini koklii bir sekilde etkilemektedir. Bu degisimler, sadece bireylerin
calisma sekillerini degil, ayni zamanda orgtitsel kiilturt, liderlik tarzlarin ve stratejik yaklasimlar:
da dontistiirmektedir (Calarco, 2016). Neredeyse tiim 6rgiitsel kuramlar, giintimtiiz is diinyasindaki
hizli degisim ve dontisiimlere adapte olmanin 6nemini vurgular. Bu baglamda, belirsizlikler
karsisnda uyum saglama zorunlulugu, modern o¢rgiitlerin siirdiiriilebilirligi ve rekabetci avantaj
elde etmesi acisindan kritik bir unsurdur (Griffin vd., 2007).
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Kisilerarasi uyum

Ployhart ve Bliese’in (2006) belirttigi gibi, is birligi icinde calisan bireylerin farkli uzmanhk
alanlarina, gecmislere ve kiiltiirlere sahip olmasi, ekip ¢alismasinin zenginligini artirir. Bu gesitlilik,
ekip icindeki yaratic1 diistinceyi besleyerek yenilikci ¢coztimler ortaya ¢ikmasina olanak tanir. Ancak
yiiksek is performans: i¢in ekip tyeleri arasinda guiglii bir uyum saglanmasi da son derece
onemlidir. Kiilttirel uyum saglama becerisi; bireylerin yeni ortamlarda kendilerini nasil adapte
ettiklerini etkileyen 6nemli bir faktordtir. Farkli geleneklere sahip olan bireylerin algilamasi gereken
husus; karsilastiklar1 yeni kiilttirlerin 6nceki deneyimlerinden ne denli farklilik gosterebilecegidir
(Zorzie, 2012). Farkli gecmislerden gelen kisilerle calisma, kiiltiirel farkindaligr artirir ve ekip
icindeki sosyal dinamikleri giiclendirir. Bu da grup iginde empati gelistirilmesine yardimci olurken,
takimin genel performansimi da olumlu yonde etkiler. Bunun yani sira, ¢atismalarin yonetimi
konusunda da gelistirici bir ortam saglayabilir. Etkili bir takim galismasi i¢in baz1 temel becerilerin
gelistirilmesi gerekmektedir. Iletisim becerileri, elestirel diisiinme yetenegi ve problem c¢ozme
yetenekleri gibi ozellikler; ekip tiyelerinin birbirini anlamasini kolaylastirir ve ortak hedeflere
ulasma yolunda ¢nemli katkilar saglar. Glintimiiz is yasaminda takim ¢alismasmin nemi giderek
artmakta; bu stirecte cesitli yeteneklere sahip bireylerin etkilesimi ise organizasyonlarin basarisi igin
kritik bir unsur haline gelmektedir. Ekip ruhunu gticlendirmek icin stirekli egitimler diizenlemek
ve cesitlilik prensiplerini benimsemek de organizasyonlarin bu yeni diizende basarili olmasina
yardimci olacaktir (Ployhart ve Bliese, 2006).

Egitim ¢abalar

Is gorenlerin kisisel gelisimlerini saglamak amaciyla egitim ve dgrenmeye yonelik gaba
gostermek, modern is diinyasinda oldukga kritik bir yere sahiptir. Uyum performansi ile egitim ve
gelistirme cabalar1 arasinda dogrudan bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarin farkl kiilttrlere,
degerlere ve calisma yontemlerine uyum saglamalari igin stirekli olarak egitilmeleri gerekmektedir
(Robbins ve Judge, 2012). Giintimtiizde, calisanlarin islerini etkili bir sekilde stirdiirebilmeleri i¢in
stirekli olarak yeni yollar 6grenmeleri giderek daha nemli hale gelmektedir. Teknolojik yenilikler
ve degisken is yapilari, calisanlarin kariyerleri boyunca sabit bir beceri seti ile yetinmelerini
imkéansiz kilmakta; bunun yerine, esnek ve adaptif beceriler gelistirmelerini zorunlu hale
getirmektedir (Pulokas vd., 2000).

3.  YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, restoran calisanlar1 érnekleminde, etik liderlik ve uyum performansi
arasmdaki iliskiyi incelenmek ve bu iliskide calisma stiresinin diizenleyici roliinii ortaya koymaktir.
Bu amacla oncelikle restoran calisanlarmin etik liderlik algis1 ve uyum performans: diizeylerinin
belirlenmesi amaclanmaktadir. Arastirma kapsaminda Giiney Dogu Anadolu Bolgesinde bulunan
Batman'm merkez ilgesinde faaliyet gosteren yerel restoran isletmelerinin ¢alisanlarinin etik liderlik
algilarinin uyum performanslar: tizerindeki etkileri belirlenmeye ¢alisiimaktadir.

Literattir taramas1 sonucu, gelistirilen arastirma modeline hem konu hem de ilgili evren
ozelinde rastlanmamistir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni olarak belirlenen etik liderligin
arastirmanmn bagimli degiskeni olarak calisan uyum performansma (acil durum adaptasyonu,
kisileraras1 uyum, yaraticilik, egitim cabalar1) etkisinin restoran calisanlari 6rnekleminde ortaya
konmasi hem literattir hem de sektore katkis1 bakimindan deger ifade edebilir. Turizmde calisan
uyum performansima iliskin ilgili literatiirtin incelenmesi sonucunda, etik liderlik ve uyum
performansi ile ilgili uluslararasi ¢alismalar ilgili alanda yer alirken, ulusal yazinda calisan uyum
performanst ile ilgili calismalara rastlanamamistir. Turizm endiistrisinin bilesenlerinden restoran
isletmelerinin kaliteli hizmet sunumlarinda calisanlari, siirecin basrol oyuncusu niteligindedir.
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Restoran isletmeleri yapisal ozellikleri itibariyle, sosyal, ekonomik ve gevresel acidan cesitli
olaylardan direk olarak etkilenmeleri dolayisiyla ve tiretim ve tiiketimin es zamanh 6zelligi, hizmet
strecinin lokomotifi sayilacak calisanlara ciddiyetle dikkat gekmektedir. Giintimiiz itibariyle
hayatimn olagan akisi icerisinde tiiketici davranislarina yon veren gerek sosyal 6zellikle de ekonomik
yapr degiskenlik arz eden pazar yapismi, hayatin olagan akisi disinda seyir eden olaylarla
bulusturarak cesitli sektorel krizler yasatabilmektedir. Bu kapsamda calisanin degisen is yapilarina,
kosullarina ve is rollerine uygun sekilde gelecek odakli bakis agisiyla ve kendi insiyatifi
dogrultusunda proaktif davramislar gostermesinde (Koopmans, 2014) etik liderlerin varlig:
onemlidir.

Bu nedenle hem misafirlere iyi hizmet sunacak hem de isletmenin kalkinmasinda dolaylh
olarak da bolgesel ekonominin isleyisine katki sunacak calisanin etik liderlik algisi ile uyum
performansi diizeylerinin belirlenmesi oldukca 6nem arz etmektedir. Bu baglamda Batman'in
merkez ilcesinde faaliyet gosteren restoran isletmelerinde uygulama yapilarak elde edilen
sonuglarin hem sektorel hem de akademik alana katki sunacag: diistintilmektedir. Bu baglamda,
arastirmanin temel sorusu: "Etik liderligin calisan uyum performans: tizerinde etkisi var midir?"
olarak belirlenmistir.

3.2. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirma modeli kapsaminda bagimsiz degisken olarak etik liderligin bagimh degisken
olarak calisan uyum performansinin “acil durum adaptasyonu”, “kisileraras1 uyum”, “yaraticilik”
ve “egitim cabalar1” alt boyutlar1 tizerine etkileri analiz edilecek, bununla birlikte bu etkilerde
calisma stiiresinin diizenleyici role sahip olup olmadig: incelenecektir. Sekil 1’de arastirma modeli

gosterilmektedir.

Acil Durum
Adaptasyonu

Kisileraras1
Uyum

Stiresi Egitim Cabalar1

Sekil 1. Aragtirma modeli
Not: ~—--------- » Diizenleyici etki

Etik liderlik ve calisan uyum performansi iliskisinin incelenmesine yonelik H1 hipotezi ve s6z
konusu hipoteze ait alt hipotezler asagida sunulmaktadir.

Hu: Etik liderlik algis1 calisan uyum performans tizerinde anlamli ve olumlu etki yaratmaktadir.
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Hi.: Etik liderlik algis1 acil durum adaptasyonu tizerinde anlamli ve olumlu etki yaratmaktadir.
Hip: Etik liderlik algisi kisileraras1 uyum tizerinde anlamli ve olumlu etki yaratmaktadir.

Hic: Etik liderlik algis1 yaraticilik tizerinde anlamli ve olumlu etki yaratmaktadir.

Hiq: Etik liderlik algis1 egitim cabalari tizerinde anlamli ve olumlu etki yaratmaktadir.

H:. Etik liderlik ile ¢alisan uyum performans: arasindaki iliskide galisma stiresinin diizenleyici rolii
vardir.

Ha.: Etik liderlik ile acil durum adaptasyonu arasmdaki iliskide ¢alisma stiresinin diizenleyici rolii
vardir.

Hop: Etik liderlik ile kisileraras1 uyum arasindaki iliskide calisma stiresinin diizenleyici roli vardir.
Ha: Etik liderlik ile yaraticilik arasindaki iliskide calisma siiresinin diizenleyici rolii vardir.

Hzq: Etik liderlik ile egitim ¢abalar1 arasindaki iliskide calisma stiresinin diizenleyici rolii vardir.

3.3. Orneklem

Arastirmanin 6rneklemini, Batman’in merkez ilgesinde yer alan yerel restoranlarin ¢alisanlar
olusturmaktadir. Bolgede yer alan restoran isletmelerine ait resmi bir istatistiki veriye
ulasilamadigindan, TripAdvisor sitesinden elde edilen veriler yardimiyla hem de arastirmacilarin
bolgeyi cok iyi tanimasi sebebiyle en fazla tercih edilen restoranlarin drnekleme dahil etmesiyle
toplam 31 restoran isletmesi gontilliiliik esasina dayali olarak ¢alismaya dahil edilmis ve toplam 430
veriye ulasilmistir.

S6z konusu bu yaklasima yonelik yiiz bin ve daha biiyiik evren igin en az anket sayis1
Sekaran’a (2000, s.95) gore; 384 olup, tiim istatistiki oneriler dogrultusunda bu ¢alisma i¢in 15 Mart
- 30 Haziran 2024 tarihleri arasinda yiiz ytize goriisiilerek toplanan 430 veriye ulasilmistir. Anket
formu, arastirmacilar tarafindan tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden kolayda 6rnekleme
yontemi ile restoran calisanlarina uygulanmis, toplanan veri sonucu gecerli 400 adet anket
degerlendirmeye alinmustir.

3.4. Anket Formunun Hazirlanmasi

Iki boliimden olusan anketin ilk boliimiinde; begli likert olceginde hazirlanan etik liderlige
iliskin ifadelere, bununla birlikte calisan uyum performansina iliskin; acil durum adaptasyonu,
kisileraras1 uyum, yaraticilik ve egitim cabalarina iliskin ifadelere yer verilmistir. Anketin ikinci
boliimiinde ise ankete katilan katilimcilarin demografik 6zelliklerine yonelik siniflayici/kategorik
olgme diizeyinde hazirlanan sorular bulunmaktadir.

Ankette etik liderlik degiskenini 6lgmek amaciyla Tuna, Bircan ve Yesiltas (2012) tarafindan
geligtirilen 10 ifadeli etik liderlik olgegi kullanilmistir. Uyum performans: dlgegi ise Ustiin ve
Biiyiikbag (2020) tarafindan Tiirkge uyarlamasi yapilan calismadan alinmigtir. Olgek; acil durum
adaptasyonu, kisileraras1 uyum, yaraticiik ve egitim cabasi olmak tizere 4 boyut 16 ifadeden
olusmaktadar.

Gergek anket uygulamasi 6ncesi, 6l¢me aracinin gecerligi ve giivenirlik katsayis1 degerlerini
belirlemek igin 6n test (pilot uygulama) gerceklestirilmistir. Her bir sorudan elde edilmesi
amaclanan bilginin elde edilip edilmedigi, ifadelerin anlasiip anlasilmadigi, onyarg: icerip
icermedigi ve sorularin anlagilir ve dogru sekilde cevaplanip cevaplanmadigi incelenmistir. On test,
arastirmaciya ankette karsilasilmasi olasi durumlar1 zaman kaybetmeden diizeltme firsati
saglamaktadir (Bas, 2005, Gurbtiz ve Sahin, 2018). Bu arastirma kapsaminda 1 yil igerisinde
restoranlarda calisma deneyimine sahip 42 katilimci ile pilot ¢alisma yapilarak anket formunun
tutarlilipy test edilmistir. Olgek maddelerinin birbirleriyle tutarli olup olmadigini ortaya koymak
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amaciyla Cronbach Alpha degeri tespit edilmistir. Yapilan pilot calisma sonucunda ortaya ¢ikan etik
liderlik 6lceginin Cronbach Alpha degeri 0,915, uyum performansi dlgeginin genel Cronbach Alpha
degeri ise 0,89'dur. Cikan sonuca gore anketin tutarli oldugu saptanmis ve giivenilir oldugu ortaya
konmustur. Bu galismada kullanilan veri toplama araci igin Batman Universitesi Etik Kurulunun
13.03.2024 tarih ve 2024102-13 say1ih karari ile etik kurul onay1 alinmustir.

3.5. Veri Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin gesitli istatistiki analizleri SPPS 22.0 ve Process
Makro eklentisinden yararlanilarak analiz edilmistir. Arastirmada calisanlarin demografik verilerini
ve Olgek ifadelerine katiim diizeylerini degerlendirmek amaciyla frekans dagilimlar1 gibi
tamimlayici istatistiklerden yararlanilmistir. Olgeklerin giivenilirligzi Cronbach Alpha degeri ile
gecerliligi aciklayict faktor analizi ile ortaya koyulmustur. Arastirma modeli kapsaminda
olusturulan hipotez testleri regresyon ve ProcessMakro diizenleyici etki analizleri ile
degerlendirilmistir.

Normallik, cok degiskenli arastirma modellerinde en 6nemli varsayimlardan biri olarak kabul
edilmektedir (Hair vd. 2010). Arastirmanin nihai amaci ¢ikarim yapmak oldugunda, normallik
taramasi hemen hemen tiim ¢ok degiskenli analizlerde 6nemli bir adimdir (Tabachnick ve Fiddel,
2007). Bu dogrultuda arastirma modeli analiz edilmeden 6nce verilerin normal bir sekilde dagilip
dagilmadigini belirleyebilmek amaciyla carpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis) katsayilari
hesaplanmistir. Verilerin ortalamanin hangi tarafina dogru (saga mi, sola mi1?) egilim gosterdiklerini
ve bu egilimin derecesini ¢arpiklik katsayis1 belirler. Dagilimin diklik derecesinin 6lgtiisti ise basiklik
katsayisi ile belirlenir (Karagoz, 2021). Sonuglar carpiklik ve basiklik degerlerinin -3 ile +3 kabul
araligmin altinda oldugunu gosterdi (DeCarlo, 1997). Bu nedenle bulgular bu arastirmada verilerin
normalliginin mevcut oldugunu gostermektedir. Coklu dogrusal baglanti sorununun olup
olmadigini tespit edebilmek icin ise VIF (Variance Inflation Factor) degerleri hesaplanmustir.
Sonuclar, her bir yapinin VIF degerinin ikinin altinda oldugunu (<2), yani calismada ¢oklu baglant:
sorunu olmadigini ortaya koymustur (Hair vd., 2011).

3.6. Arastirmanin Sinirliliklar:

Bu arastirmanin bazi sinirlhiliklar: vardir. Bu arastirma, Batman ilinde gerceklestirildiginden
sonugclarin tilke genelinde genellenememesi en 6nemli stnirliligr olusturmaktadir. Bu durumda, elde
edilen sonuglarin genelleme yapma potansiyeli sinurli olabilmektedir. Bu arastirma restoran
calisanlarmin degerlendirmelerine dayali oldugundan, sosyal kabul edilebilirlik diistintilerek cevap
verilebilir ya da veri toplanilan kosuldan olumlu ya da olumsuz etkilenilebilir. Katilimcilarin
gecmisi hatirlamasini gerektiren gevresel maruz kalimlar ve bunlarin stireleri ile ilgili verilerde,
hatirlayamama ve yanlis hatirlamaya bagh muhtemel yanhsliklarin olusabilecegi diistintilmektedir
(Ozkan ve Kaya, 2015).

4. BULGULAR VE TARTISMA

4.1. Tanimlayici Bulgular

Elde edilen veriler kapsaminda arastirmaya katilanlarin %26,8'i kadm, %73,3’t ise erkek
katihimcilardan olusmaktadir. Katilimcilarin %34'tntun evli, %66'smin ise bekar oldugu tespit
edilmistir. Egitim durumuna gore katimcilarin %20,3"tintin lise, %35,8’inin 6n lisans, %34,0'1n
lisans mezunu oldugu tespit edilmistir. Gelir seviyesine gore katilimcilarin %401 20.001 TL-
35.000TL aras1 ve %32,5" inin 35.001-50.000 TL aras: gelir durumuna sahip oldugu tespit edilmistir.
Calisma siiresine gore ise arastirmaya katillanlarin %47,3'tt “1-3Y1l aras1”, %32’si “7 Yil ve ustii”
%20,8'1 “4-6 Y1l aras1” seklinde siralanmaktadir.
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4.2. Giivenilirlik

Cronbach Alpha (a) genellikle toplam derecelendirme olgeklerinin i¢ tutarliigmmi veya
givenilirligini incelemek icin kullanilmaktadir. Cronbach alpha bir olgekteki maddelerin ig
tutarliiginin en yaygin tahminidir. Alpha, madde yanitlarinin (anket sorularina verilen yanitlar)
birbirleriyle ne olctide iliskili oldugunu 6lcer. Baska bir deyisle a, bir anket yanitlar1 kiimesinde
sistematik veya tutarli olan varyans oranini tahmin etmektedir. Guivenilirlik, clcegin gecerliligi gibi
diger faktorlerle birlikte, amaclanan yapiy1 etkili bir sekilde olgttigtinden ve belirli arastirma
baglaminda iyi performans gosterdiginden emin olmak igin dikkate alinmalidir (Ahmad vd., 2024;
Vaske vd., 2017). Arastirmada kullanilan; tek boyutlu etik liderlik 6lceginin giivenilirlik analizi
yapilmustir. Tablo 1 incelendiginde, arastirmada anket teknigi olarak kullanilan 5 noktali likert etik
liderlik olgeginin giivenilirlik katsayis1 (Cronbach’s Alpha) 0,924 olarak hesaplanmistir. Buna gore
etik liderlik 6lgeginin giivenilir oldugu sonucuna ulasilmistir (Nunnally & Bernstein, 1994).

Tablo 1. Etik Liderlik Olgegine iliskin Giivenilirlik Degerleri

Olgek / Faktor Giivenilirlik Degerleri (Cronbach’s Alpha)
Etik liderlik 0,924

Tablo 2 incelendiginde, ¢alisan uyum performansi 6lceginin genel giivenilirligi, gtivenilirlik
analizi ile test edilmistir. S6z konusu analize gore 4 boyuttan olusan uyum performansi dlgegindeki
ifadelerin genel giivenilirlik katsayis1 (Cronbach’s Alpha) 0,853 olarak hesaplanmistir. Elde edilen
sonuca gore calisan uyum performansi dlgeginin giivenilir oldugu sonucuna ulasilmistir (Nunnally
& Bernstein, 1994).

Tablo 2. Calisan Uyum Performanst Olgegine Iliskin Giivenilirlik Degerleri

Olcek / Faktor Giivenilirlik Degerleri (Cronbach’s Alpha)
Acil durum adaptasyonu 0,798
Kisileraras1 uyum 0,837
Yaraticilik 0,879
Egitim ¢abalar1 0,869
Uyum Performansi 0,853

4.3. Gegerlilik

Kesfedici Faktor Analizi

Faktor analizi, degiskenler arasindaki korelasyonlar: faktor adi verilen daha temel varliklar
acisindan aciklamak icin kullanilan bir yontemdir. Faktor analizinin hedefleri, bir degisken alaninin
altinda yatan temel etkilerin sayisini belirlemek, her degiskenin faktorlerle ne olctide iliskili
oldugunu ¢lgmek ve hangi faktorlerin hangi degiskenlerdeki performansa katkida bulundugunu
gozlemleyerek bunlarin dogas1 hakkinda bilgi elde etmektir (Cudeck, 2020). Bir faktoriin istatistiksel
olarak tanimlanmasi icin en az {i¢ ifadeye ihtiya¢c duyulsa da daha fazla gosterge tercih edilir.
Fabrigar vd., (1999) faktor basina dort ile alt1 ifade nermektedir

Veriler tizerinde temel bilesenler analizi yontemiyle, Varimax teknigi kullanilarak kesfedici
faktor analizi yapilmistir. Arastirmada kullanilan tek boyutlu etik liderlik 6lceginin; 10 ifadeden
olusan orijinal ¢lcek yapisi, bu calismada da tek boyut altinda toplanmis ve boylelikle tek faktorli
yapmin uygun oldugu gorulmistiir (Tablo 3). Tablo 3'te etik liderlik o6lcegi icin KMO = 0,872,
Bartlett testi = 4561,311, SD = 45, P=0.000 diizeyinde anlamli bulunmustur. Dolayisi ile veriler faktor
analizi i¢cin uygundur. S6z konusu tek faktorlii yap: toplam varyansin %59,504 tinti agiklamaktadhr.
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Tablo 3. Etik Liderlik Olgegi Kesfedici Faktor Analizi

" Varyansin
1 D(e::)ger Aglrlflanma
Orani
Bu restoranda yoneticiler, is gorenlerin ,806
onerilerini dikkate alirlar.
Bu restoranda yoneticiler, etik standartlar: ,807
ihlal eden is gorenlere yaptirim uygularlar.
Bu restoranda yoneticiler, 6zel hayatim etik ,853
tarzda yuriiturler.
Bu restoranda yoneticiler, calisanlarin ,810
fikirleriyle yakindan ilgilenirler.
Bu restoranda yoneticiler, adil ve dengeli ,744
kararlar verirler.
Etik liderlik  Bu restoranda yoneticiler, giivenilir kigilerdir. ,741 5,950 %59,504
Bu restoranda yoneticiler, calisanlarla is etigi ,731
ve ya degerlerini tartigirlar.
Bu restoranda yoneticiler, islerin etik ,852

bakimdan dogru bicimde nasil yapilacagina

iliskin ornekler ortaya koyarlar.

Bu restoranda yoneticiler, basarty1 sadece ,593
sonuglarla degil, ayn1 zamanda basariya giden

yolla da degerlendirirler.

Bu restoranda yoneticiler, karar verirken ,741
“yapilacak dogru sey nedir?” diye sorarlar.

Arastirmada kullanilan ¢alisan uyum performansi faktor analizinde; acil durum adaptasyonu,
kisileraras1 uyum, yaraticilik ve egitim cabalar1 olmak tizere 4 boyuttan olusan orijinal 6lgek yapis;,
bu calismada da 4 boyut altinda toplanarak 4 faktorli yapinin uygun oldugu ortaya konmustur
(Tablo 4). Faktor sonuglarma gore dlgegin toplam varyansi agiklama orani %69,666"dur.

Tablo 4. Calisan Uyum Performanst Olgegi Kesfedici Faktor Analizi

Oz  Varyansin
1 2 3 4 Dege  Aciklanm
r a Oram

Is ile ilgili yeterli kalabilmek icin is

icinde ya da is disinda dtizenli olarak ,736
egitim alirim.

Performansimi gelistirmemi saglayan

her firsat1 kollarim (egitim, grup projesi, 811
meslektaglarla fikir aligverisi vb.).

Her projeye ya da gorevlendirmeye
dahil olarak degisime hazir olurum.
Calisma seklimi gelistirmek icin isimle
ilgili son yenilikleri takip ederim.
Yenilik¢i bir ¢6ziim sunmak icin gesitli
kaynaklar/bilgi tiirleri kullanirim.
Calistigim departmanda/boliimde, yeni
¢6ziimler sunmam konusunda insanlar ,935
bana giivenir.

Yeni problemleri ¢ozmek amaciyla yeni
arag ve yontemler gelistiririm.

Egitim

Cabalan 5,556  %34,723

,926

,926

,676

Yaraticilik

2,878  %17,987
,935

Yerlesmis fikirlere karsi cikmaktan ve

yenilik¢i ¢oztimler sunmaktan ¢ekinmem 639
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Digerleriyle uyumlu calisabilmek adma
davramglarimi goniil rahathgiyla ,707
degistirebilirim.
Digerleriyle is birligi kurmak i¢in isimi
daha iyi yapmami saglayacak yeni yollar ,820
Kisileraras1 _ 6grenirim.
uyum Is arkadaslarimla iliskimi gelistirmek
i¢in onlarin bakis agilarini anlamaya ,856
caligirim.
Is arkadaslarimla iyi iliskiler gelistirmek
etkinligim agisindan 6nemli bir ,681
faktordiir.
Problemleri ¢c6zmek icin nasil
davranmam gerektigine hizl bir sekilde ,705
karar veririm.
Hizli hareket etmek icin duruma tam

1,459  %9,120

Acil durum olarak odaklanabilirim. 794
; - ST 1,254 %7,835
adaptasyonu Yeni kosullara uyum saglamak igin isimi 754
kolayca tekrar organize ederim. !
En makul olan1 se¢mek igin olasi
¢6ziimleri ve etkilerini hizlica analiz ,710

ederim.

Calisanlarin etik liderlik algilari ile uyum performans diizeyleri arasindaki iliskiyi tespit
etmek i¢in Pearson Korelasyon Analizi uygulanmistir (Tablo 5). Elde edilen analiz sonuglarina gore;
calisanlarin is yerinde etik liderlik algisi ile uyum performansinin yaraticilik, kisileraras: uyum ve
acil durum adaptasyonu boyutuna iliskin algilamalar1 orta diizeyde pozitif yonli, egitim cabasi
boyutuna iliskin algilamalar1 ise zayif diizeyde pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur.

Tablo 5. Etik Liderlik ve Calisan Uyum Performans: Korelasyon Analizi Sonuglar

Etik Egitim Yaraticihk Kisiler aras1 Acil durum
liderlik cabalar1 uyum adaptasyonu
Egitim cabalar: 0.158" 1,000
Yaraticilik 0,527 0,063" 1,000
Kisilerarast uyum 0,467° 0,088 0,512 1,000
Acil durum 0,588° 0,102 0,501° 0,664° 1,000
adaptasyonu

Not: ¥, %1 diizeyinde istatistiksel anlamlilig1 ifade etmektedir.

4.4. Hipotez Testleri

Arastirma modeli kapsaminda olusturulan hipotezleri test etmek amaciyla regresyon analizi
yapilmistir. Calisanlarin is yerinde etik liderlik algisi1 ve uyum performans diizeyleri arasindaki
iliskinin nedensellik diizeyini tespit etmek icin Basit Regresyon Analizleri yapilmistir. Regresyon
analizine iliskin bulgular Tablo 6’da ve Sekil 2'de yer almaktadir.

Tablo 6’da yer alan analiz sonucuna gore restoran ¢alisanlarinin etik liderlik algis1 acil durum
adaptasyonu tizerinde anlamli ve orta diizeyde bir etki yaratmaktadir (p =,588 p<0,000). Calisanlarin
etik liderlige iliskin algilamalari, acil durum adaptasyonu boyutunu %34 diizeyinde agiklamaktadir.
Buna gore Hia hipotezi desteklenmektedir. Etik liderligin kisileraras: uyum performansi tizerinde
orta diizeyde bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (p =467 p<0.000) Restoran ¢alisanlarmin etik
liderlik algis1 kisileraras1 uyum boyutunu %21 diizeyinde agiklamaktadir. Buna gore Hip hipotezi
desteklenmektedir. Calisanlarin etik liderlik algisinin yaraticilik boyutu tizerinde istatistiksel olarak
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anlamli etkisi bulunmaktadir (B =527 p<0.000). Bu etkinin yine orta diizeyde oldugu
anlasilmaktadir. Restoran calisanlarinin etik liderlik algis1 yaraticilik boyutunu %27 diizeyinde
aciklamaktadir. Bu dogrultuda Hic hipotezi desteklenmektedir. Restoran calisanlarinin etik liderlik
algisiin egitim cabalar1 tizerinde istatistiksel olarak pozitif ve diisiik diizeyde etkisinin oldugu
tespit edilmistir ($ =158 p<0.000). Restoran ¢alisanlarmin etik liderlik algis1 egitim ¢abasi boyutunu
%02 diizeyinde agiklamaktadir. Buna gore Hiq hipotezi desteklenmektedir. Regresyon analizi
sonuglar1 degerlendirildiginde, ¢calisan uyum performansinin olusumunda etik liderligin etkisinin
oldugu goriilmektedir. Boylelikle Hy hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6. Etik Liderlik ile Calisan Uyum Performans: Regresyon Analizi Sonuclar1

Bagimli Degisken: Acil Durum Adaptasyonu
Bagimsiz Degisken | {3 - Beta Degeri t-degeri p-degeri
Etik Liderlik 0,588 14,498 0,000

R2: 0,346 Diizeltilmis R2: 0,344 F-degeri: 210,195
Bagimli Degisken: Kisileraras1 Uyum
Bagimsiz Degisken | B -Beta Degeri t-degeri p-degeri
Etik Liderlik 0,467 10,523 0,000

R2: 0,218 Diizeltilmis R% 0,216 F-degeri: 110,729
Bagimli Degisken: Yaraticilik
Bagimsiz Degisken | B -Beta Degeri t-degeri p-degeri
Etik Liderlik 0,527 12,373 0,000

R2: 0,278 Diizeltilmis R2 0,276 F-degeri: 153,087
Bagimli Degisken: Egitim Cabalari
Bagimsiz Degisken | B -Beta Degeri t-degeri p-degeri
Etik Liderlik 0,158 3,198 0,000

R2: 0,025 Diizeltilmis R2: 0,023 F-degeri: 10,226

Arastirmada calisma siiresinin, etik liderligin uyum performans: tizerindeki etkisinde bir
degisime neden olup olmadigina yonelik diizenleyici etkisi test edilmistir. Diizenleyici etkisinin
belirlenebilmesi icin kullanilan istatistik programinda yer alan verilerden analize dahil edilecek
degiskenler standardize edilmistir. Daha sonra SPSS icin gelistirilen PROCESS Makro (Process v4.2)
yama uygulamasi kullanilarak regresyon analizi yapilarak ¢alisma siiresinin diizenleyici etkisi tespit
edilmistir. Calisma siiresinin diizenleyici etkisini belirlemeye yonelik yapilan regresyon analizi
sonugclar1 Tablo 7'de yer almaktadir.

Tablo 7. Etik Liderligin Calisan Uyum Performansi Boyutlarma Etkisinde Calisma Stiresinin Diizenleyici Etkisi

Bagimsiz Degisken: Etik Liderlik

Moderator Degisken-Calisma Siiresi R2 F B t P

Acil durum adaptasyonu ,3471 70,164 -,006 - 195 ,844
Kisileraras1 uyum ,2195 37,127 ,0382 ,942 ,346
Yaraticilik ,3021 57,1460 ,0811 2,340 ,010
Egitim ¢abalar1 ,0297 4,044 -,0064 -,1229 ,902
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Tablo 7'de goruldiigii tizere etik liderligin yaraticilik boyutu tizerine etkisinde calisma
stiresinin diizenleyici etkisinin (=,0811) %95 gtiven araliginda anlamli oldugu tespit edilmistir. Etik
liderligin, acil durum adaptasyonu, kisilerarasi uyum ve egitim gabalari iliskisinde calisma stiresi
degiskeninin anlaml bir diizenleyici etkisinin bulunmadig: gortilmektedir. Buna gore arastirma
kapsaminda gelistirilen Ha. kabul edilirken, Ha,, Hap ve Hzq hipotezleri desteklenmemektedir.

Acil Durum
Adaptasyonu

Kisilerarasi
Uyum

Egitim Cabalar1

Sekil 2: Yapisal model
Not: --==--=====-- » Diizenleyici etki, *p<0.01

5. SONUC VE ONERILER

Restoran isletmelerinde hizmet stirecinin saglayicilar1 olarak calisanlarin tasidig: rol, gerek
sektortin dinamik degisken yapisi gerek de tiretim ve tiiketimin es zamanlhlig1 dolayisiyla pek ¢ok
kritik olguya dikkat ¢ekmektedir. Bu ¢alisma bu kapsamda calisanlarin cesitli tepkimelerine yon
verebilecek etik liderlige dikkat cekmek ve etik liderlerin ¢alisanlarin uyum performanslarina nasil
etki edeceginin ortaya koyulmasi bakimdan ¢nemli c¢ikarimlara sahiptir. Arastirma sonucunda
tespit edilen bulgular etik liderlik ile ¢alisan uyum performansinin tiim boyutlar1 arasinda (acil
durum adaptasyonu, kisileraras1 uyum, yaraticilik ve egitim ¢abalar1) anlamli ve pozitif bir iliskinin
varligini ortaya koymaktadir. Restoran hizmet stireclerinde, calisanlar liderlerinin davranislarmi
etik degerlere uygun algiladikca, bu durum onlarin uyum performansinda kendini gostermektedir.

Calismadan elde edilen bir diger sonug ise, etik liderlik ile uyum performansi boyutlarindan
yaraticilik arasinda calisma stiresi degiskeninin bir moderator olarak yer aldig: ve istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif bir iliskinin ortaya ¢tkmasidir. Bu baglamda restoranda uzun stire ¢alisanlarin
yaratict1 performanslarini artirma egiliminde olduklar1 sonucunda ulasilmistir. Calisanlarin
deneyimleri sonucu kazandiklar1 beceri, bilgi ve davranislar; onlarin yaraticilik yeteneklerini
gelistirmekte ve hizmet zorluklariyla basa gikarken tepki siirelerini kisaltmalarini saglamaktadir. Bu
da yaraticilik boyutunda uyum performansinin artmasina yol acmaktadir. Bu kapsamda restoran
isletmelerinde is gorev devir hizimin ytikselmesinin 6niine gegilmesi, calisan sadakati kazaniminin
oneminin kavranmasi, calisanlarin isletmede uzun soluklu kalmasi adina insan sermayesine yatirim
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yapilmasi ve konunun ciddiyetle takibinin yapilmasi 6nem arz etmektedir. Isletmenin sadik miisteri
sayisinu artirma hedeflerinden 6nce sadik calisanlara sahip olmasi adina aksiyonlar almas: deger
ifade etmektedir.

Trevino vd., (2003), isletme yoneticilerinin etik davranislarmin calisanlarin ciddi derecede
etkileme potansiyeline sahip oldugunu savunmaktadir. Bu nedenle, restoran yoneticileri etigin
onemini anlamali ve orgiitsel islevlerde etige uyum hakkinda giinliik olarak net ve tutarli mesajlar
gondermek icin adimlar atmalidir (Thomas vd., 2004). Daha etik davranislar gosteren
profesyonelleri dikkatlice segerek, isletmeler etigin gozetildigi bir orgtit kiilttirti yaratmak igin daha
fazla hassasiyet gostermelidir (Brown vd., 2005).

Restoran calisanlar1 pek ¢ok agidan arz ve talebin bulusmasindaki stratejik rolleri itibariyle
hem ©6n hizmet hem de arka hizmetler kapsaminda stire¢ yonetiminde ¢iktinin kalitesine ytiiksek
derecede etki etmektedir. Restoran sektorii pazar icerisinde, hayatin olagan disinda beliren
olaylardan ilk etkilenen bir yapiya sahiptir. Bu hassas yapi, restoran ¢alisanlarinin gesitli durumlara
kars1 gosterecekleri uyum performanslarinin énemine dikkat ¢ekmesi bakimindan da degerlidir.
Cunkti karmasik durumlarin etkili ve yaratici bir sekilde tiistesinden gelebilecek, umulmadik
anlarda ortaya cikan sorunlara yanit verebilecek ve bu sorunlar1 ¢ozebilecek, ekip tiyeleri arasinda
glcli bir uyumu yakalayacak, degisen kosullarda esnek ve adaptif beceriler gelistirip caba
sarfedebilecek calisanlar, restoran isletmelerinde katma deger olusturarak profesyonel hizmet
stirecini taklit edilemez kilacaklardir.

Bu arastirma restoran ¢alisanlari tizerinde 6nemli ¢ikarimlar sunsa da, gelecekteki calismalar
icin farkinda olunmasi gereken bazi smrliliklara sahiptir. {lk olarak, orneklem yiyecek icecek
sektoriintin bir parcasi olarak yerel restoran isletmelerinin calisanlardan olusmaktadir. Arastirma
verileri yalnizca bir sehirden toplanmustir. Bu nedenle, sonuglarin genellestirilebilirligi sinurl
olabilir. Gelecekteki ¢alismalar i¢in, farkli tiirdeki restoran isletmelerinin de dahil edildigi bolgesel
bir calisma tasarlanmasi ve calisan uyum performansini tetikleyecek farkl liderlik ttirlerinin mevcut
modelde smanmasi 6nerilmektedir.
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