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Etik Liderligin Cahsan Memnuniyeti Uzerindeki Etkisinde Algilanan
Orgiitsel Destegin Aracilik Rolii: Gida Sektoriinde Bir Arastirma

Hiiseyin KARAGOZ*

Oz

Bu aragtirmanin amaci, etik liderligin ¢alisan memnuniyeti iizerindeki etkisinde algilanan orgiitsel destegin aracilik
roliinii tespit edebilmektir. Liderlik tarzlari, 6rgiit ¢caliganlarini yakindan ilgilendiren bir husustur. Literatiirde ¢okga liderlik
tarz1 ortaya konmustur. Bunlardan biri olan etik liderligin son yillarda popiilerlik kazandig1 goriilmektedir. Gida sektorii
iilkemizde ve diinyada oncii sektdrlerden olup ¢ok sayida kisi i¢in istihdam alan1 olusturmaktadir. Calisan bagarisinin oldukga
onem arz ettigi bu sektérde bunun, kisinin mutlu olmasi ve yaptig1 isten memnun olmasindan ileri geldigi bilinmektedir. Bu
caligmada; etik liderligin ¢alisan memnuniyetini olumlu etkileyip etkilemedigi, etkiliyor ise algilanan orgiitsel destegin buna
aracilik edip etmedigi tespit edilecektir. Bu baglamda c¢aligmada etik liderligin ¢alisan memnuniyeti {izerindeki etkisinde
algilanan orgiitsel destegin aracilik rolii incelenmis; bu yapilirken Karaman ili O.S.B.’de faaliyet gdsteren gida isletmeleri
orneklem olarak belirlenmistir. Ilgili firmalarda calisan 326 c¢alisandan elde edilen verilere gore etik liderlik tarzimi
benimsemis orgiitlerde ¢alisgan memnuniyetlerinin yiiksek oldugu, bu iki degisken arasindaki iliskide orgiitsel destegin de
kismi arac1 rol iistlendigi sonucuna varilmistir.
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Ethical Leadership on Employee Satisfaction: A Study in the Food Sector

Abstract

The purpose of this research is to determine the mediating role of perceived organizational support in the effect of
ethical leadership on employee satisfaction. Leadership styles are an issue that closely concerns the employees of the
organization. Many leadership styles have been revealed in the literature. Ethical leadership, which is one of them, seems to
have gained popularity in recent years. The food sector is one of the leading sectors in our country and in the world, and it
creates employment for many people. It is known that in this sector, where the success of the employee is very important, this
is due to the fact that the person is happy and satisfied with her work. In this study; It will be determined whether ethical
leadership positively affects employee satisfaction, and if it does, whether perceived organizational support mediates this. In
this context, the mediating role of perceived organizational support in the effect of ethical leadership on employee
satisfaction was examined in this study; While doing this, food businesses operating in Karaman O.S.B. were determined as
samples. According to the data obtained from 326 employees working in related companies, it was concluded that employee
satisfaction is high in organizations that have adopted the ethical leadership style, and organizational support also plays a
partial mediator role in the relationship between these two variables.
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1. GIRiS

Orgiit calisanlarinin kurumlarina kars: tutumlarinda liderlerin nemli goriildiigii bilinmektedir.
Liderlerin, izleyicileri agisindan yol gosterici, 6rnek bir birey olmasi astlarin1 motive eden unsurlardan
sayllmaktadir (Karabulut ve Seymen, 2020: 60). Bu baglamda yazinda bir¢ok liderlik tarzi mevcut
iken son yillarda orgiitlerde ahlaki ve etik davraniglari 6nceleyen, ¢alisanlarina 6rnek teskil edebilen
etik liderler popiilerlik kazanmistir. Etik liderler, orgiitlerde giliveni artiran, izleyicileriyle iletisime
acik olan, karar verme siireglerine onlar1 da dahil eden bir tarzi benimsemistir (Den Hartog, 2015:
412). Ogzellikle etik ve ahlakilik problemlerinin yasandig1 giiniimiizde bu davramslariyla astlarin
etkileyen etik liderler 6ne c¢ikmistir (Trevino ve Brown, 2005). Toplumsal giivenin azaldig
glinimiizde bu yaklagimin popiilerlik kazanmasi da tesadif goriilmemektedir. Bu baglamda etik
liderlere gore amaclara nasil ulasildigi, mesru yollarin tercih ediliyor olmast énemli sayilmaktadir
(Miheli¢ vd., 2010: 31).

Ote yandan etik liderlerin ¢alisan memnuniyetini genel anlamda olumlu etkiledigi
diisiiniilmektedir. Caliganlarin memnuniyeti islerin basarilmasina, karsilikli iletisimin aktif olmasina
ve ¢alisanlarin ortamdan keyif almasina baglidir (Yildiz, 2021: 282). Bu memnuniyetin saglanmasinda
yalnizca ekonomik faktorler degil, psikolojik faktdrler de onemli rol oynamaktadir. Dolayisiyla
caliganlarin igine duydugu saygi, yasadigr is tatmini veya olumlu psikolojik duygular, onlarin
memnuniyetini olumlu etkilemektedir (Tor ve Esengiin, 2011: 55). Algilanan orgiitsel destek kavrami
ilk olarak, Eisenberger vd. (1986) tarafindan “Perceived Organizational Support” arastirilmustir. Tlgili
kavram; “Caliganlarin iyesi olduklari orgiitiin, onlarin katkilarina deger verdigi ve esenliklerini
onemsedigine dair olusturduklar1 genel inanglar’’> seklinde tanimlanmaktadir. Orgiitii tarafindan
Oonemli sayilan c¢alisanlar, Orgiitten aldiklar1 destekle daha ozgiivenli ve Ozverili galigmay1
benimsemektedir.

Bu baglamda arastirmada, etik liderligin calisan memnuniyeti {izerindeki etkisinde algilanan
orgiitsel destegin aracilik rolii konu edinilmis, bu baglamda Karaman ilinde faaliyet gosteren ii¢ biiyiik
gida igletmesi ¢aliganlar1 6rneklem olarak belirlenmistir. Calismanin kuramsal bdliimiinde, s6z konusu
kavramlar ve aralarindaki iliskiler hakkinda genel bilgiler verilmis, uygulama kisminda arastirmanin
temel hipotezleri sinanmaya caligilmistir.

2. LITERATUR iNCELEMESI
2.1. Etik Liderlik

Etik liderlik, liderlerin dogru, adaletli, goniillii ve diirtist davraniglar1 benimsemesidir. Etik
liderler, toplum yanlisi, ¢evreci ve iyi bir aragtirmacidir. Liderin becerilerinin, ancak onlarin davranis
veya tutumlarini astlarin kabul etmesi ve benimsemesi ile miimkiin olacagim bilen etik liderler, onlari
etkilemek adina 6rnek davranislar sergilemektedirler (Dey vd., 2022: 2). Davraniglarin1 daima 6l¢iilii
tutan, Orgiit paydaslarina karsi daima adaletli ve hosgoriilii davranan etik lider, dirdstligi ile
takipgilerini etkilemektedir (Walumbwa vd., 2008). Brown vd. (2005)’e gore ise etik lideri
digerlerinden farkli kilan {i¢ temel 6zellik s6z konusudur. Bunlardan birincisi adil olmasi, ikincisi
ahlakli bir yonetim anlayisi benimsemesi ve sonuncusu Ornek bir birey olarak karsilik gérmesidir.
Mayer vd. (2012)’ye gore etik liderler yalnizca etik davranmayla yetinmez, astlarini da bu anlamda
tesvik edicidirler. Orgiitlerinde etik davramslarin sergilenmesi adina rol {istlenirler (Dickson vd.,
2001).

Liderlik tarzlar1 yillardir ¢alisilan bir konu olmakla birlikte, 6rgiitlerde 6rnek davranmiglart
bilinyesinde barindiran etik liderlik tarzi, giincelligini korumaktadir. Etik liderlerde adaletli davranma
veya diristliigiin yaninda fedakarlik, digerkdmlik, aymi duygulari benimseme ve yasama gibi
niteliklerin de mevcut oldugu ifade edilmektedir (Brown vd., 2005; Brown ve Trevino, 2006). Etik
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liderler bu niteliklerin yaninda astlarinin da goriislerini almak suretiyle onlar1 karar mekanizmasinin
icine dahil ederler, ¢ift yonlii iletisim yoluyla c¢alisanlarin ve onlarin davraniglarini destekleme
yoniinde inisiyatif kullanmaktadirlar (Hoyt vd., 2013: 712). Tiim bu olumlu davranislarin 6rgiitlerde
benimsenmesi, Orgiitlerde meydana gelebilecek olasi diizensizliklerin veya gatigmalarin Onleyici
unsuru olarak goriilmektedir (Altintas vd., 2022: 868).

Etik liderlik, “normatif olarak uygun davranigin gosterilmesi” olarak tanimlanmaktadir. Etik
liderler, orgiitlerde kisisel eylemler ya da kisiler arasi iliskiler yoluyla iki yonlii iletisimi, pekistirme ve
karar verme yoluyla izleyicilerine adapte etmektedirler. Diger bir¢ok lider tipinden farkli olarak etik
liderler, ahlaki yonetisime odaklanmaktadirlar. Etik liderler, ahlaki kisi ve ahlaki olmak tizere iki
bilesenle kendini gostermektedir. Ahlaki yonetici kavrami, bir yoneticinin igyerinde sergiledigi etik
davranislarini ifade eder. Etik liderler; ahlaki, agik ve giivenilirdirler. Ayn1 zamanda ahlaki olmanin
getirecegi kazanimlari takipgilerine proaktif bir tutumla aktarmaktadirlar (Koay ve Lim, 2022: 577).

Net bir kurumsal etik politikasina ve adil 6diil sistemlerine sahip kuruluslarda calisanlar
kendilerini daha rahat hissederler, goriislerinin dikkate alindiginin bilincinde olan ¢alisanlar, mevcut
yetkinliklerini paylasma konusunda kendilerini tehdit altinda hissetmezler. Ciinkii caliganlarin
bilgilerini saklama motivasyonlart cogunlukla korkudan kaynaklanmaktadir. Etik kiiltiir ve etik lider,
bu tiir davranislarin 6niindeki en biiyikk engeldir (Jha ve Varkkey, 2018; Koay vd., 2020; Labafi,
2017). Etik liderligin benimsendigi oOrgiitlerde calisan bireyler, kendilerini agiklama konusunda
oldukga serbesttir. Bu durum, onlarin bazen farkinda olmadiklar1 6z yeteneklerini kesfetmelerine dahi
sebep olabilmektedir. Bunun basarilmasindaki en biiyilik faktor ise ¢ift yonlii iletisim faktoriidiir. Bu
baglamda etik liderler, ¢alisanlarina yeni bakis agilar1 kazandirma, onlar1 giliglendirme yoniinde de
kaynak saglayicilardir (Eluwole vd., 2022: 1).

Bagkalarini da etik davranmaya sevk eden etik liderler, sosyal Ogrenme teorisinden
yararlanmaktadirlar. Yani astlarinin ya da izleyicilerinin ahlaki normlar1 nasil ve hangi siirecle
ogrendiklerini de izlerler (Babalola vd., 2018; Brown ve Trevifio, 2006; Mayer, 2012; Zheng vd.,
2021). Calisanlarinin bireysel gelisimini desteklemek adina onlarla yakin iletisim kuran, onlar
destekleyen etik liderler, bu sayede orgiitsel basariya da zemin hazirlamig olurlar. Ayn1 zamanda bu
tarzi benimsemis liderler, calisanlarin gelisimi adma onlar1 teknolojik gelisim hususunda da
desteklerler (Sunarsi vd., 2021: 992). Bunun yaninda Hoogh ve Hartog (2008) orgiitlerde olumlu
diisiinme ve oOrgiitsel glivenin galisanlarin is performansini etkilemede birincil faktorler oldugunu
belirtmislerdir. Buna gore astlar, iistlerinden saygi, adil muamele ve destek gordiiklerinde bu
davranislara ilham verici sekilde cevap verme arzusu duymaktadirlar (Kacmar vd., 2011).

Literatiir incelendiginde Diilger (2020), etik liderlik ve calisanlarin yenilik¢i davraniglarinda
lider-iiye etkilesimi ve duygusal zekanin diizenleyicilik roliinii test etmis ve etik liderligin lider-iiye
etkilesimi {izerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisinin oldugunu saptamistir. Ote yandan arastirma
bulgulan etik liderligin yenilik¢i davranmay1 da olumlu etkiledigini ortaya koymustur. Sokmen vd.
(2019)’nin yaptig1 arastirmada etik liderligin iiretkenlik karsitt is davranisi {izerindeki etkisinde
orgiitsel bagliligin aracilik rolii 6l¢iilmiis, etik liderlik ile tretkenlik karsiti is davraniginin negatif
yonlii iliskide oldugu, etik liderligin oOrgiitsel baglilign pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Literatiir incelendiginde etik liderligin genel olarak olumlu o&rgiitsel davramiglart pozitif yonde
etkiledigi goriilmektedir.

2.2. Calisan Memnuniyeti

Genel anlamda memnuniyet, arzu ve ihtiyaglarin yerine getirilmesinden kaynaklanan bir haz
duygusudur. Calisanlarin orgiitlerde memnun edilmesi kolay bir parametre degildir, ¢ilinkii her
¢aliganin memnun olma bigimi farklidir (Okolocha vd., 2021). Calisanlarin memnun edilemedigi, yani
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¢alisan memnuniyetinin diisik oldugu orgiitlerde ise sagliksiz ¢alisma ortamimin ortaya c¢iktigi, is
performansinin diisiik seyrettigi, hedeflere ulasamama gibi durumlarin ortaya c¢iktigir goriilmektedir
(Feldhammer-Kahr vd., 2021). Bu baglamda 6rgiit liderlerinin tek gorevi onciiliik etme olmayip ayni
zamanda Orgiit calisanlarinin da memnuniyetini artirmak suretiyle onlarm yiiksek performans
sergilemesini saglamaktir (Mugira, 2022: 130).

Saman’a gore (2020: 186) calisan memnuniyetini etkileyen faktorler; onlarin aldig:
odiillerden, ¢evresiyle iyi anlagmadan ve tistleriyle kurdugu olumlu iliskilerden olusmaktadir. Bunlara
ek olarak alman icretler, kisisel doyum da calisan memnuniyetini etkileyen faktorler arasindadir.
Aydin ve Korkut’a (2019) gore ¢alisan memnuniyeti, bir érgiitte calisanin icra ettigi islerden duydugu
haz veya mutlulugudur. Bu hazzin elde edilmesinde ¢alisanin is tecriibesi 6nemli bir faktérdiir. Ancak
orgiitler acisindan calisanlari memnun etmek giinden giine zorlasmaktadir. Buna sebep olarak ise
calisanlarin her gecen giin degisen talepleri gosterilmektedir (Meri¢ ve Babur, 2020). Ancak yine de
orgiitler isletme performanslarini artirabilmek adina c¢alisan memnuniyetini yiliksek tutabilecek
politikalar gelistirmelidir.

Meri¢ ve Babur (2020) c¢aligmalarinda c¢alisan memnuniyetini etkileyen faktorleri incelemis;
calisgan memnuniyetine etki eden faktorlerden en etkilisinin {icret oldugunu saptamislardir. Bunun
yaninda calisanlarin yonetimden gordiigii takdir, calisanlarin dis ¢evreyle olan olumlu iligkileri,
calisanlarin bagimsiz calisma olanaklar1 da memnuniyeti artiran faktdrler olarak belirlenmistir.
Uyaroglu (2018) calismasinda hizmet sektoriinde c¢alisan memnuniyetini konu almis; ¢alisan
memnuniyetinde igsel, dissal, yonetsel, orgiitsel ve bireysel faktorleri ayrintili incelemistir. Calisma
bulgularinda bu faktorlerin tamaminin demografik degiskenlere gore farkliliklar1 raporlanmaistir.

2.3. Algilanan Orgiitsel Destek

Algilanan orgiitsel destek, Orgiitiin calisanin Orgiite saglamis oldugu tiim katkilar veya
sagladig1 tiim kazanimlarin farkinda olarak, onu takdir etmesi, bunun yaninda calisganinin hayat
sartlar1  6nemsemesi, onun refahin1 artirict c¢aligmalar yapmasi olarak tanimlanabilecektir
(Eisenberger vd., 1986; Turung ve Celik, 2010). Orgiitiiniin arkasinda oldugunu hisseden ¢alisan bu
sayede kendisini daha gilivende hissedecek, calismalarinda daha cesaretli ve istekli olacaktir.
Kendilerini giivende hisseden caligsanlar orgiitleri adina daha siki performans ortaya koyacak, orgiitsel
basariya katki sunacaklardir. Ayn1 zamanda algilanan orgiitsel destegin oOrgiite bagliligi da olumlu
anlamda etkiledigini sdylemek miimkiindiir (Wen vd., 2019: 122).

Maan vd. (2020: 1) algilanan Orgiitsel destegi; Orgiit c¢alisanlarinin yaptiklarimnin,
kazandirdiklarinin degerli goriilmek suretiyle onlarin cesaretlendirilmesi, ayn1 zamanda caligsanlarin
refah seviyelerinin de yiiksek tutulmasi olarak tanimlamiglardir. Bu durum ¢aliganlarin sosyal
kimliklerinde olumlu etkiler gosterecektir. Aynm1 zamanda duygusal anlamda tatmin olan ¢alisan daha
yiiksek performans ve adanmiglik sergileyecektir. Caliganlar 6rgiitsel destegi algiladiklarinda olumlu
algilar gelistirmektedirler. Bu baglamda orgiitsel destege ihtiya¢ duyarlar ve kendilerini orgiite karst
zorunlu hissederler (Eisenberger vd., 2002; Rhoades ve Eisenberger, 2002). Yani orgiitiinden olumlu
tutum ve davranig géren calisanlar organizasyona daha yiiksek performansla destek vereceklerdir
(Yadav ve Rangnekar, 2015). Bu baglamda algilanan orgiitsel destegin olumlu orgiitsel sonuglar
verdigi bilinmektedir (Shore ve Wayne, 1993; Chen vd., 2005; Rhoades ve Eisenberger, 2002). Orgiit
caliganlart istleri hakkinda olumlu disiindiiklerinde kendilerinin daha iyi olacaklarina
inanmaktadirlar. Ustleri onlar1 is ve aile hayatlarinda destekler ise onlar1 orgiite kazandirmis olurlar
(Eisenberger vd., 2002). Algilanan orgiitsel destekle ilgili giincel ¢alismalar, bu yaklagimin galigsan-
orgiit iliskisi iizerinde olumlu sonuglar verdigini gostermektedir (Kurtessis vd., 2017). Kendini degerli
hissetmek oOrgiit ¢alisanlari i¢in ¢ok énemli bir faktordiir (Srivastava ve Agrawal, 2020: 1434).
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Literatiir incelendiginde algilanan orgiitsel destegin farkli terimlerle iliskisi konusunda cesitli
orgiitlerde ¢alisanlar (Akkog vd., 2012; Alparslan vd., 2014; Giiney vd., 2007; Otken, 2015; Kaplan ve
Ogiit, 2012) ile ilgili arastirmalar séz konusudur. Algilanan orgiitsel destekle ilgili bircok arastirma
bulunmasina ragmen, etik liderlik tarzi ile calisan memnuniyeti degiskenlerine aracilik ettigi bir
caligmaya rastlanmamis olmasi, konuyu aragtirmaya deger kilmistir.

2.4. Etik Liderlik ve Calisan Memnuniyeti iliskisi

Yazin incelendiginde etik liderlik ve ¢alisan memnuniyeti arasindaki iliski konusunda sinirl
sayida calismanin oldugu goriilmektedir. Qing vd. (2020); Abdullah vd. (2021) ortaya koyduklar
caligmalarda etik liderligin s6z konusu oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin potansiyel is tatminlerinin ve
caligan memnuniyetlerinin arttigini tespit etmislerdir. Moon ve Jung (2018) calismalarinda liderlik
etiginin calisan niteligi ve memnuniyetini olumlu etkiledigini, calisan refahini artirdigini ortaya
koymuslardir. Abdullah vd. (2018); Freire ve Bettencourt, (2020) ¢aligmalarinda etik liderlerin giiclii
bir konuma sahip olduklarini, bu durumun orgiitsel davraniglari olumlu etkiledigini, ¢aliganlarda
olusan olumlu tutumlarin ise ¢alisan memnuniyetini pekistirdigini ortaya koymuslardir. Freire ve
Bettencourt (2020); Moon ve Jung (2018); Qing vd. (2019); Ren ve Chadee (2017) ¢alismalarinda etik
liderlik tutumlarinin ¢alisgan memnuniyeti iizerinde olumlu etkilerinin oldugunu raporlamiglardir. Buna
en biiyiik sebebin ise ¢aliganlarin liderlerine duydugu giivenin oldugunu belirtmislerdir. Brown vd.
(2005) ise ortaya koydugu calismada etik liderlik ile calisan memnuniyeti arasinda giiclii bir iliski
tespit etmistir. Etik liderlerin diiriist, samimi ve giivenilir olmasinin ¢alisanlarin is doyumunu
artirdigini, bunun ise is memnuniyetine doniistiiglinii tespit etmislerdir. De Hoogh ve Den Hartog
(2008) ise ¢alisan memnuniyetini en ¢cok pekistiren davraniglarin olumlu diisiinme ve giiven oldugunu,
bunu orgiite en iyi empoze eden liderlik tarzlarindan birisinin ise etik liderlik tarzi oldugunu ortaya
koymuslardir. Bu arastirmalardan yola ¢ikarak ¢aligmanin ilk hipotezi su sekilde belirlenmistir:

Hi: Etik liderlik ile ¢alisan memnuniyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.
2.5. Algilanan Orgiitsel Destek ve Calisan Memnuniyeti iliskisi

Algilanan orgiitsel destek ve ¢alisan memnuniyetini inceleyen Takim ve Timuroglu (2022)
caligmalarinda ¢alisan memnuniyeti ve algilanan orgiitsel destegin isgiiciinii olusturan bireyler igin ne
kadar onemli oldugunu, bu faktorlerin orgiitsel verimlilige katki sunduklarini ortaya koymuslardir.
Calismalarinda ¢alisan memnuniyeti ile algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif bir iliskinin varligin
tespit etmislerdir. Benzer bi¢imde Kartal vd. (2015), ¢aligmalarinda algilanan orgiitsel destegin yasam
memnuniyetine etkisini 6l¢miis, sonucu pozitif yonlii bulmuslardir. Ozdevecioglu (2013) ¢alismasinda
algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel baglilik iligkisini konu edinmis, iki degiskenin birbirini pozitif
yonlii etkiledigini saptamistir. Ote yandan Miao ve Kim (2010) ¢alismalarinda algilanan &rgiitsel
destek, is doyumu ve c¢alisan memnuniyeti iliskisini incelemis, algilanan Orgiitsel destegin, calisan
memnuniyetini olumlu yonde etkiledigini ve g¢alisanlarin performansina olumlu katkilar sundugunu
ortaya koymuslardir. Miao (2011) bireysel yiiriittiigii ayr bir ¢calismada algilanan orgiitsel destek ve
calisgan memnuniyeti degiskenlerinin birbirleriyle iliskisini 6l¢miis, iki degisken arasinda giiclii iligki
tespit etmistir. Yani Miao’ya (2011) gore calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek, onlarin
memnuniyetinde etkilidir. Bu arastirmalardan yola ¢ikarak g¢aligmanin ikinci hipotezi su sekilde
belirlenmigtir:

H,: Algilanan orgiitsel destek ve ¢alisan memnuniyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.
2.6. Algilanan Orgiitsel Destek ve Etik Liderlik liskisi

Yazin incelendiginde algilanan orgiitsel destek ve etik liderlik degiskenlerini konu alan
caligmalarin az oldugu goriilmiistir. Sokmen vd. (2015) calismalarinda algilanan orgiitsel destek,
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orgiitsel 6zdeslesme ve etik yonetici davramiglart iligkilerini incelemis, c¢alisma sonucunda etik
yoneticilerin oldugu orgiitlerde algilanan orgiitsel destegin daha fazla oldugu sonucuna ulagmiglardir.
Yani etik liderligin algilanan orgiitsel destegi pozitif yonde etkiledigi sonucuna varilmistir. Buna ek
olarak Sokmen (2020) caligmasinda etik liderligin is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisinde
algilanan orgiitsel destegin araci roliinii tespit etmeye ¢alismig, sonuglara gore hem etik liderligin hem
de algilanan oOrgiitsel destegin diger iki degisken iizerinde anlamli etkilerinin oldugu goriilmiistiir.
Caligma bulgularinca, etik liderlik ile algilanan orgiitsel destek ve is tatmini arasinda pozitif yonde
anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir. Diger taraftan etik liderlik ve algilanan o6rgiitsel destek ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Tiim bu arastirma sonuglarindan yola ¢ikarak, arastirmanin ii¢lincii ve dordiincii hipotezleri su
sekilde ortaya konmustur:

Hs: Algilanan orgiitsel destek ve etik liderlik arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs: Etik liderligin c¢alisan memnuniyeti iizerindeki etkisinde algilanan orgiitsel destegin
aracilik rolii vardar.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin amaci, etik liderligin ¢alisgan memnuniyeti iizerindeki etkisinde algilanan
orgiitsel destegin aracilik roliinii tespit edebilmektir. Gida sektorii iilkemizde ve diinyada oncii
sektorlerden olup, ¢ok sayida kisi icin istihdam alani olusturmaktadir. Calisan basarisinin oldukca
onem arz ettigi bu sektdrde bunun, kisinin mutlu olmasi ve yaptigi isten memnun olmasindan ileri
geldigi bilinmektedir. Bu c¢alismada; etik liderligin calisan memnuniyetini olumlu etkileyip
etkilemedigi, etkiliyor ise algilanan orgiitsel destegin buna aracilik edip etmedigi tespit edilecektir.
Dolayisiyla bu model cer¢evesinde elde edilecek bulgularin orgiitsel davranis yazinina katki
sunabilecegi disiiniilmektedir. Ayrica yazinda bdyle bir konunun ¢aligma alan1 bulmamis olmasinin
caligmay1 One ¢ikarabilecegi diistiniilmektedir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Aragtirma Karaman Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren ii¢ biiylik gida imalatgisi
isletmelerde gergeklestirilmistir. Aragtirma igin etik izin 27.02.2023 tarihli toplantida alinms, ilgili
karar 01.03.2023 tarihinde bildirilmistir. Bu baglamda ilgili arastirma icin veriler 01.03.2023-
05.03.2023 tarihleri arasinda toplanmistir. Bu arastirmada yontem olarak, nicel arastirma
desenlerinden iliskisel tarama deseni secilmistir. Bu tarz arastirmalarda genellikle iki ya da daha fazla
degisken arasindaki iliskiler tespit edilmeye ¢alisilmaktadir. Bu sayede “‘Iki veya daha fazla degisken
arasindaki birlikte degisimin derecesi nedir’” gibi sorularin iligkisel aragtirma desenleri ile
cevaplanabildigi goriilmektedir (Glirbliz ve Sahin, 2016: 109). Bu c¢alismada veriler yiiz yiize anket
teknigi ile toplanmistir. Orneklemi temsil eden bu ii¢ gida isletmesinde toplam 850 kisi ¢alismaktadir.
Arasgtirma icin tam sayim yontemi hedeflenmis olsa da, is yogunlugundan, {icretli ve {icretsiz izinli
caligsanlarin olmasi sebebiyle devamsizligin s6z konusu olmasindan biitiin ¢alisanlara ulagilamamus,
326 galisandan olumlu doniis alinabilmistir. Calisma kapsaminda 326 anket {izerinden veriler istatistiki
teste tabi tutulmustur. Anket dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde calisanlarin demografik
ozelliklerine iligskin sorular, ikinci bolimde etik liderligi 6l¢ebilmek adina Brown ve ark. (2005)
tarafindan gelistirilen ve gecerlilik giivenilirlik testleri yapilmis olan Etik Liderlik Olgcegini olusturan
10 soru, igiincii boliimde c¢alisan memnuniyetini 6l¢ebilmek adina 5 sorudan olusan Calisan
Memnuniyeti, Is Yasam Dengesi dl¢egi i¢in Netemeyer vd. (1996) tarafindan gelistirilmis olan is aile
ve aile is catismasi lgeklerinden faydalamlmistir (Netemeyer vd., 1996: 400-410). is yasam dengesi
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Olcegi; is yasami ve aile yasami olarak iki kisimdan olusmaktadir (Korkmaz ve Erdogan, 2014: 541-
557). Anketin son boliimiinde ise Algilanan Orgiitsel Destegi olgmek amaciyla Mert ve
Neslihanoglu’nun (2020) hazirlamis olduklari, 7 sorudan olusan dlgekten yararlanilmistir.

3.3. Bulgular ve Yorumlar
3.3.1. Demografik Bulgular

Aragtirmaya katilan calisanlarin demografik o6zelliklerine yonelik veriler Tablo 1°de yer

almaktadir.
Tablo 1. Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular
DEMOGRAFIK OZELLIiK SAYI YUZDE
Kadin 125 38,3
CINSIYET
Erkek 201 61,7
18-23 27 8,3
24-29 137 42
YAS 30-35 91 27,9
36-41 71 21,8
42 ve lzeri 0 0
Evli 205 62,9
MEDENIi HAL
Bekar 121 37,1
ilkokul 102 31,3
Lise 123 37,7
EGITIM DURUMU On Lisans 66 20,2
Lisans 28 8,6
Lisans Ustii 7 2,1
1-3 Yil 86 26,4
4-6 Y1l 112 34,4
CALISMA SURENIZ
7-10 Y1l 57 17,5
11 Y1l ve Uzeri 71 21,8
Calisan 211 64,7
Alt Diizey Yonetici 66 20,2
POZiSYONUNUZ
Orta Diizey Y onetici 49 15
Ust Diizey Yonetici 0 0
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Aragtirmaya katilim saglayan c¢alisanlarin %61,7’si erkektir. Ilgili 6rneklemi temsil eden
orgiitlerde calisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun 24-29 yaslari arasinda oldugu, evli c¢alisan sayisinin
cogunlugu olusturdugu, egitim durumlarinin ise ilkokul-ortaokul araliginda yogunlastigini sdylemek
miimkiindiir. Buna ek olarak, orgiitte caligsma siiresi aralig1 olarak en yliksek oran 4-6 yil bandinda
goriilmektedir. Caligmaya katilanlarin biiylik cogunlugu yonetici pozisyonunda olmayip, mavi yaka
calisandir.

3.3.2. Veri Analizi

Yapsal esitlik modeli (YEM) Lisrel 8.80 programi kullamilarak yapilmistir. Oncelikle veri
kontrol edilmis olup, u¢ degerlere rastlanmamistir. U¢ deger kontrolii i¢cin maddelerin z standart
doniisiimleri yapilmis olup +3.30 araliginda ise u¢ deger yoktur denilebilir (Tabachnick ve Fidell,
2013). Calismay1 olusturan verilerdeki tiim degerler bu araliktadir. YEM modeli i¢in gerekli olan
varsayimlar analizden 6nce test edilmistir. YEM hem regresyon hem de faktor analizinin birlegimi
olan ¢ok degiskenli bir istatistiktir (Schumacker ve Lomax, 2015). Faktor analizini kapsadigi icin
06lcme modelinin dogrulanmasi gerekmektedir, bunun yaninda maddeler ve boyutlar arasindaki
iligkinin de anlamli olmas1 gerekmektedir. Ayrica bir regresyon modeli de oldugu i¢cin modelde yer
alan ortiik degiskenler arasinda iliski olmasi gerekmektedir (Baron ve Kenny, 1986; Tabachnick ve
Fidell, 2013; Simsek, 2007). Calismada YEM modeli iki asamali olarak yer almustir. Ilk olarak
maddeler ve boyutlar arasindaki 6lgme modeli i¢in gegerlik incelenmis, sonrasinda ise YEM modeli
test edilmistir. Yem modeli igin kullanilan model veri uyumlarina iligkin uyum kriterleri Tablo 2’de
gosterilmistir.

Tablo 2. YEM Veri Uyum Kriterleri

Indeks Kritik Deger

X?/sd <=3; miikkemmel uyum
<=5; iyi uyum

RMSEA; SRMR <=.05; milkkemmel uyum
<=.10; iyi uyum

CFlI >=.95; milkemmel uyum
>=.90; iyi uyum

GFlI; >=.95; milkemmel uyum
>=.90; iyi uyum

NFI; 1FI >=95; milkkemmel uyum
>=.90; iyi uyum

Kaynak: (Schumacker ve Lomax; 2015)

3.3.3. Olgme Modeline iliskin Bulgular

Calisan memnuniyeti, algilanan oOrgiitsel destek ve etik liderlik alt boyutlarindan kurulan
6lgme modeline gore elde edilen model veri uyumlar1 Tablo 3’te gosterilmistir.
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Tablo 3. Olgme Modeline Iliskin Model Veri Uyumu Degerleri

Indeks Deger
v 915,16
P <.001
¥2lsd 4.44
RMSEA .095
CFlI 91
NFI .90
IFI 91
SRMR .044
GFI .90

Ki-kare ve serbestlik derecesi oran1 (915.16/206) 4.44 olup iyi uyum gostermektedir. RMSEA
0.092 olarak elde edilmis ve iyi uyum olgiitiidiir. Olgme modeline iliskin yap1 gecerliligi uyum
indekslerine gére model veri uyumu iyi uyum gosterir (¥2=915.16, p<.001; sd=206; CFI1=.91; NFI=.90;
IFI=.91; SRMR=.044; GFI=.90). Bu baglamda 6l¢gme modeli dogrulanmaktadir.

Sekil 1. Olgme Modeline iliskin T Deger Grafigi
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T degeri, maddeler ve boyutlar arasindaki faktdr yiiklerinin anlamliligini gosterir. Burada
incelenmesi gereken, T degerinin kritik t degeri olan 1.96’dan biiyiik ya da -1.96’dan kiiciik olmas1
gerektigidir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010). Bu ¢ercevede tiim t degerleri 1.96’dan
yiiksektir ve faktor yiikleri de anlamlidir, dolayisiyla ¢alismada 6lgme modeli igin ¢ikarilmasi gereken
bir madde yoktur.

Tablo 4. Ortiik Degiskenler Arasinda Korelasyon Tablosu (Olgme Modeli)

1 2 3
1.Etik 1
2.Calisan Memnuniyeti 0.93** 1

3.Algilanan Orgiitsel Destek 0.97** 0.93** 1

**p<01

Tiim ortiik degiskenler arasinda yiiksek diizeyde (1>0.90) ve anlamli iligki elde edilmistir. Tiim
iligki katsayilar1 pozitif yondedir.

3.3.3.1.YEM Modeli Bulgusu

Calismada dogrulanan 6lgme modelinden sonra YEM modeli kurulmustur. YEM modeli i¢in
de ilk olarak boyutlar arasindaki yol katsayilarinin anlamliligini gésteren T degerlerine bakilmustir.

cml e 3]

11, 02— etikl
cm2 --—12.68

12, 12w etik2
cm3 —--12.E5

1170 - etik3
cméd e T

11.00®= etik4
cm5 e T
10.3z#=  etikS odl 12,31
11.24%=  etiké od2 —11.33
. od3 —11,23
12,05 etik7 :
od4 -2, 48

1z.15==~  =tik8
od5 -7 =5

11,26 etik?
odé —-11.20

10.c5m= =tikl0
od7 .41

Sekil 2. YEM Modeline iliskin Yol Katsayilarinin T Degerleri

Elde edilen verilere gore ortiik degiskenler arasindaki faktor yiiklerine (yol katsayilar) iliskin T degeri
1.96’dan biiyiiktiir ve dolayisiyla kurulan YEM modelindeki ortiikk degiskenler arasindaki yollarin
tiimii anlamlidir.
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Tablo 5. YEM Modeli Model Veri Uyum Tablosu

Indeks Deger
a 905,86
P <.001
¥2lsd 4.42
RMSEA .093
CFlI .92
NFI 91
IFI .92
SRMR .043
GFI .90

Caligmadaki YEM modeli i¢in uyum indeksleri incelendiginde Ki-kare ve serbestlik derecesi orani
(905.16/205) 4.42 olup iyi uyum gosterir. RMSEA 0.093 olarak elde edilmis ve iyi bir uyum
dlgiitiidiir. Olgme modeline iliskin yap1 gegerliligi uyum indekslerine gére model veri uyumu iyi uyum
gosterir (¥>=905.16, p<.001; sd=205; CFI=.92; NFI=.91; IFI=.92; SRMR=.043; GFI=.90). Dolayisiyla
YEM modeli dogrulanmaktadir.

3.3.3.2. YEM Modeli Aracilik Analizi Bulgulan

Calismadaki YEM modeli aracilik bulgular1 asagidaki gibidir:

cml ——-—0. 1
0. 13— etikl
cm2 [
0.17-==  etik2
cm3 [
0,11 —m— etik3 \
cmé ——
0.95
0.07 = et1k4
“‘“.; .97 cm5 ———0 . 00
0.97
0.06-w| etiks = con T
0.9
/ 0.93
0.1z-=  etik6 odz2 ———0.11
/.o-
. 0.8 d3 ——0 .12
0.15—=  etik7 / =
0.587
od4 ——0. 31
0.17-—==  etik8
od5 ——-—0. 02
0. 12— etik9
odé ~—-—0. 07
0.07—== etikl0
od7 ~-—0. 05

Sekil 3. Standartlastirilmis Yol Katsayilarina liskin Yapisal Model
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Yapisal model incelendiginde etik liderligin algilanan orgiitsel destege olan etkisi 0.96 olarak elde
edilmistir. Modele gore algilanan orgiitsel destek puanlarindaki degiskenligin %93’i etik liderlik ile
aciklanir. Buradan hareketle ‘‘Etik liderlik puanlarinda olan 1 birimlik artis, algilanan 6rgiitsel destek
puanlarinda 0.96 birimlik artis saglar’” yorumu yapilabilmektedir. Buna bagli olarak kurulan yapisal
esitlik denklemi su sekildedir;

Algilanan Orgiitsel Destek = 0.96*Etik; R?=0.93

Ote yandan modelde etik liderligin ¢alisan memnuniyete olan etkisi 0.52 ve algilanan &rgiitsel destegin
calisan memnuniyete olan etkisi ise 0.42 olarak tespit edilmistir. Yani ¢alisan memnuniyetindeki
degiskenligin %88’1 bu degiskenlerle a¢iklanir. Bu baglamda etik liderlik ve algilanan orgiitsel destek
puanlarinin her birinde goriilebilecek 1 birimlik artig, calisan memnuniyeti puanlarinda sirasiyla 0.52
ve 0.42 birimlik artis saglayacaktir. Bu ¢ercevede kurulan yapisal esitlik denklemi asagidaki gibidir;

Calisan Memnuniyeti = 0.52*Etik+0.42*Algilanan Orgiitsel Destek; R?=0.88
4. DEGERLENDIRME ve SONUC

Bu calismada amag, etik liderligin ¢alisan memnuniyeti iizerindeki etkisinde algilanan 6rgiitsel
destegin aracilik etkisinin saptanmasidir. Bunun tespit edilebilmesi igin araci degiskenin modelde yer
almadiginda, etik liderlik ve ¢alisan memnuniyeti arasindaki yol katsayisi ile aract degisken modele
dahil edildigindeki ayni yol katsayisindaki degisime bakilir. Eger aract degiskenin olmadigi modeldeki
yol katsayis1 nihai modelde diisiis gostermesine ragmen istatistiksel olarak hala anlamliysa kismi
aracilik, istatistiksel olarak anlamli degilse tam aracilik s6z konusudur (Baron ve Kenny, 1986;
Simsek, 2007).

Calismada, aract degiskenin yer almadigi etik liderligin ¢alisan memnuniyete olan etkisi 0.93
olarak elde edilmistir ve bu deger 6lgme modelinde boyutlar arasinda elde edilen standart korelasyon
degeridir. Yani ilgili 6rneklemde ¢alisgan memnuniyetinin %931 etik liderlikle agiklanabilmektedir.
Bu ciddi bir etki diizeyini gostermektedir. Araci degisken modele dahil edildiginde ise ayni yol
katsayis1 0.52 olup istatistiksel olarak yine anlamlidir. Dolayisiyla ¢alismada “‘etik liderligin ¢alisan
memnuniyeti izerindeki etkisinde algilanan orgiitsel destegin kismi aracilik etkisi vardir’” sonucuna
ulastlmistir.

Literatiirdeki benzer c¢alismalar incelendiginde ¢alisma sonucunu destekler nitelikte sonuglara
ulasilmaktadir. Qing vd. (2020); Abdullah vd. (2021) yaptiklar1 ¢alismalarda etik liderlerin oldugu
orgiitlerde calisan memnuniyetinin yiiksek oldugu sonucuna ulasmislardir. Ote yandan Moon ve Jung
(2018) calismasinda etik liderlik davranislarinin sergilendigi orgiitlerde ¢alisan niteliklerinin ve buna
bagli olarak memnuniyetlerinin artig gosterdigi sonucuna ulagsmistir. Freire ve Bettencourt, (2020),
Ren ve Chadee (2017), Qing vd. (2019) calismalarinda etik liderlik davranisinin ¢alisan
memnuniyetini olumlu yonde etkiledigi sonucuna varmislardir. Bu baglamda ¢aligmanin ilk hipotezi
olan Hi: ““Etik liderlik ile ¢alisan memnuniyeti arasinda anlamli bir iliski vardir,”” dogrulanmustir.

Miao ve Kim (2010) calismalarinda algilanan orgiitsel destek, is doyumu ve calisan
memnuniyeti iliskisini incelemis, algilanan orgiitsel destegin ¢alisan memnuniyetini olumlu yonde
etkiledigini belirtmigtir. Ayrica Miao (2011) yaptig1 diger bir ¢alismada da ilgili iki degiskenin
birbirini pozitif yonlii etkiledigini ortaya koymustur. Bu sonuglar dikkate alindiginda ¢aligmanin ikinci
hipotezi olan Hj: “Algilanan orgiitsel destek ve calisan memnuniyeti arasinda anlamli bir iligki
vardir,”” dogrulanmustir.

Ote yandan Sokmen vd. (2015) calismalarinda etik liderlik tarzinin 6rgiitsel 6zdeslesmeye
olumlu katki sundugu sonucuna erigmistir. Yine Sokmen (2020) etik liderligin orgiitlerdeki is
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tatminini de olumlu etkiledigini saptamistir. Bu sonuglara bagli olarak ¢alismanin iigiincli hipotezi
olan Hai: ““Algilanan orgiitsel destek ve etik liderlik arasinda anlamli bir iligki vardir’> dogrulanmigtir.

Literatiir incelendiginde etik liderligin calisan memnuniyeti {izerindeki etkisinde algilanan
orgiitsel destegin araci rol {istlenip istlenmediginin, yani algilanan Orgiitsel destegin diger iki
degiskenin birbirlerine olan etkisinde herhangi bir katkisinin olup olmadiginin o6lgiilmedigi
goriilmiistiir. Esasen bu durum da calismanin kiymetini artiracaktir. Calisma neticesinde elde edilen
bulgular 15181nda Ha: ““Etik liderligin calisan memnuniyeti iizerindeki etkisinde algilanan Orgiitsel
destegin aracilik rolii vardir,”” hipotezi de kabul gérmiistiir. Yani etik liderlik, calisan memnuniyetini
olumlu anlamda etkilemektedir ve orgiitsel destek de bu etkinin 0,52°sini agiklayabilmektedir.
Buradan hareketle ¢aligmay1 olusturan biitiin hipotezler ilgili 6rneklemde kabul gérmiistiir.

Elde edilen bu bulgular ve degerlendirmeler 1s181nda yoneticilere ve arastirmacilara su yonde
onerilerde bulunulabilecektir:

- Aragtirmay1 olusturan ii¢ degisken ile ilgili iligskiler daha genis capli 6rneklemde ya da
degisik sektorlerde uygulanabilir. Arastirma orneklemini temsil edecek sektorel degisiklikler farkli
sonuglar getirebilecektir.

- Calismada ortaya ¢ikan bulgular, orgiit calisanlarinin etik davranislar sergileyen liderlerin,
caligan memnuniyetine olumlu katkilar sundugunu ortaya koymaktadir. Yani orgiit ¢alisanlarinin
liderlerinin 6rnek davraniglarindan etkilendiklerini sdylemek miimkiindiir. Bu nedenledir ki orgiit
liderleri ya da yoneticileri astlariyla ya da calisanlartyla olan iliskilerinde daha esnek, daha kapsayici,
daha ahlaki, daha katilimc1 ve ortak paydada bulusma egilimi géstermeli, onlar1 ¢alistiklar1 ortamda
memnun etmeli ve bunlar sayesinde orgiitlerini yukariya tasimalidir.

- Calisma bulgularindan bir digeri, algilanan orgiitsel destegin diger iki degiskenin birbirini
etkilemesindeki araci rolii olmustur. Yani etik liderligin benimsendigi orgiitlerde ¢alisan memnuniyeti
yliksektir, ancak bu memnuniyet {izerinde algilanan o6rgiitsel destegin de rolii s6z konusudur. Bu
sebepledir ki calisanlar, orgiitlerinden destek gordiiklerini hissettiklerinde kurumlarina daha fazla
aidiyet duyabilecek, calisan memnuniyeti bu baglamda artis gdsterecektir. Bu baglamda yoneticiler,
astlarina deger atfetmeli, onlar1 karar siireglerine dahil etmeli, onlar1 Orgiitiin birer paydasi olarak
gormeli ve onlar desteklemelidir. Biitiin bunlarin &rgiite olumlu katkilar sunacagi beklendiginden
caligmanin 6nerileri arasinda yer bulabilecektir.

Biitiin calismalar gibi bu ¢alismanin da belli simirliliklar1 séz konusudur. Ilgili arastirma
kesitsel tiptedir. Yani ilgili 6rneklemdeki c¢alisanlarin o anki psikolojik durumlar1 anket sorularina
verilen cevaplar iizerinde etkili olabilmektedir. Kisith siire zarfinda ¢alisanlardan alinan cevaplar,
calisma bulgularimi etkileyebilmektedir. Bu ¢alisma icin bir kisit sayilabilecektir. Ote yandan
calisanlarin ankete katilma konusundaki cekimserligi ¢aligmanin daha fazla katilimeci iizerinde
uygulanmasi yoniinde diger bir kisit1 olusturmaktadir.

Literatiirde yer alan ¢alismalar incelendiginde etik liderligin olumlu bir davranis bigimi olarak
benimsenmesinden &tiirli genellikle ilgili diger degiskenleri olumlu bi¢imde etkiledigi goriilmektedir.
Caligmanin degiskenlerinin her biri bagimsiz diigiiniildiigiinde yaygin calisilan degiskenler gibi
goriilse de, caligmay1 olusturan ilgili li¢ degiskeni konu alan herhangi bir ¢alismaya rastlanmamastir.
Bu durum calismay1 6nemli kilmaktadir. Arastirma sonucunda etik liderlik davraniglarinin 6rgiitlerde
daha fazla gelistirilmesinin, ¢alisanlarin memnuniyetine olumlu katkilar sundugu belirtilmistir. Bu
baglamda yoneticiler, izleyicilerini bu tip ahlaki davranislarla etkilemeli, onlara oOrgiitlerinin
kendilerini destekledigini hissettirmeli ve bunlar neticesinde memnuniyetlerinin artirilmasi
saglamalidir.
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Etik Beyan

““Etik Liderligin Calisan Memnuniyeti Uzerindeki Etkisinde Algilanan Orgiitsel Destegin
Aracilik Rolii: Gida Sektoriinde Bir Arastirma’ adli bu calisma i¢in Karamanoglu Mehmetbey
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayin Etik Kurulu’ndan 27.02.2023 tarih
ve 03-2023/42 sayili karar ile izin alinmistir. Bu baglamda ¢alisma kapsaminda aragtirma ve yayin
etigine riayet edilmistir.

Katki Oram Beyani

Calismadaki yazarlarin tiimii ¢aligmanin yazilmasindan taslagin olusturulmasina kadar tiim
stireglere katki yapmis ve son halini okuyarak onaylamistir.

Catisma Beyam

Yapilan bu calisma gerek bireysel gerekse kurumsal/orgiitsel herhangi bir cikar catismasina
yol agmamugtir.
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Extended Abstract

The Mediating Role of Perceived Organizational Support in the Effect of Ethical Leadership on
Employee Satisfaction: A Research in the Food Industry

Aim: The aim of the study is to determine the mediating role of perceived organizational support in the effect
of ethical leadership on employee satisfaction. Ethical leadership, one of these, seems to have gained
popularity in recent years. The food industry is one of the leading sectors in our country and in the world and
creates employment for many people. It is known that in this sector, where employee success is very
important, this is due to the person being happy and satisfied with the work he does. In this study; It will be
determined whether ethical leadership positively affects employee satisfaction, and if so, whether perceived
organizational support mediates this. In this context, the mediating role of perceived organizational support in
the effect of ethical leadership on employee satisfaction was examined in the study; While doing this, food
businesses operating in Karaman province O.S.B. were determined as a sample.

Literature Review: Ethical leadership is leaders adopting correct, fair, voluntary and honest behavior. Ethical
leaders are pro-social, environmentally friendly and good researchers. Knowing that the leader's skills are
only possible if the subordinates accept and adopt their behaviors or attitudes, ethical leaders exhibit
exemplary behavior in order to influence them (Dey et al., 2022: 2).

Satisfaction, the other variable of the study, is a feeling of pleasure resulting from the fulfillment of desires
and needs. Satisfying employees in organizations is not an easy parameter, because the way each employee is
satisfied is different (Okolocha et al., 2021). In this context, the only duty of organizational leaders is not to
lead, but also to ensure high performance by increasing the satisfaction of organizational employees (Mugira,
2022: 130).

Finally, perceived organizational support can be defined as the organization's appreciation of the employee,
being aware of all the contributions he/she has made to the organization or all the achievements he/she has
made, as well as caring about the employee's living conditions and carrying out activities to increase his/her
well-being (Eisenberger et al., 1986; Turung and Celik, 2010). Employees who feel that their organization is
behind them will feel safer and will be more courageous and willing in their work. Employees who feel safe
will perform better on behalf of their organizations and contribute to organizational success (Wen et al., 2019:
122).

Design/Methodology/Approach: Relational survey design, one of the quantitative research designs, was
chosen as the method in this research. In this type of research, it is generally tried to determine the
relationships between two or more variables. In this way, it can be seen that questions such as "What is the
degree of change between two or more variables?" can be answered with relational research designs (Giirbiiz
and Sahin, 2016: 109). In this study, data was collected by face-to-face survey technique. A total of 850
people work in these three food businesses that represent the sample. Although the full census method was
targeted for the research, not all employees could be reached due to workload and absenteeism due to the
number of employees on paid and unpaid leave, and positive feedback was received from 326 employees.
Within the scope of the study, data from 326 surveys were subjected to statistical testing. The survey consists
of four parts. In the first part, questions were asked about the demographic characteristics of the employees,
and in the second part, in order to measure ethical leadership, Brown et al. (2005) and whose validity and
reliability tests have been performed, the 10 questions that make up the Ethical Leadership Scale, the third
section includes the Employee Satisfaction, which consists of 5 questions to measure employee satisfaction,
and Netemeyer et al. for the Work Life Balance scale. (1996) work-family and family-work conflict scales
were used (Netemeyer et al., 1996: 400-410). Work life balance scale; It consists of two parts: business life
and family life (Korkmaz and Erdogan, 2014: 541-557). In the last part of the survey, the scale consisting of 7
questions prepared by Mert and Neslihanoglu (2020) was used to measure Perceived Organizational Support.

Findings: According to the research results, all of the study's hypotheses were confirmed;

Hi: "There is a significant relationship between ethical leadership and employee satisfaction."

Ha: "There is a significant relationship between perceived organizational support and employee satisfaction."
Hs: "There is a significant relationship between perceived organizational support and ethical leadership."

Ha4: "Perceived organizational support has a mediating role in the effect of ethical leadership on employee
satisfaction."
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