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THE EFFECTS OF ETHICAL LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL ETHICAL VAI m
EMPLOYEE’S ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVHOR AND ORGANIZATIONAt

PERFORMANCE
Abstract: In a world under globalization, enterprises began to focus on more than the basic aims: profıt, produetivity and efficiencv 
and moved fonvard to strategical goals. In this context, various approaches are used to achieve the strategic goals and economic 
quaIifications. If we revievv studies in organizational behaviour in history, although there are a remarkable number of studies on the 
relation of leadership and performance, so fevv of those studies takes up the concepts of ethical work-places, ethical leadership and 
organizational ethical values (example: Piccolo et al., 2010). In natural sequence, no direct relation between above given concepts 
andemployees’ performances; attitudes and behaviours of job vvere exposed. A theoretical model was constructed in order to analyze 
the relations in question. Research sample consists of 457 workers who works in produetion enterprises which are located in 
organised industrial zones in Marmara District. Result of the analyses show that ethical leadership and ethical values contributed 
posivitely to both employees’ citizenship behaviour and their organizational performance. Devotion to ethical values, greatly benefits 
enterprises1 in the form of inereased profits, by letting them establish stronger connections with their shareholder and by lettingthem 
reach their long term strategic goals (Singhapakdi vd., 2001). In the light of ali these, this study that we conducted is considered as a 
sıgnıfıcant contribute to the literatüre. . . .
Keywords: Ethical Leadership, Ethical Climate, Organizational Citizenship Behaviour, Employee Performance, Organızatıon
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^ GİRİŞ
tii^- içmişi insanlık tarihi kadar eskidir. Bilhassa 19.yuzyıldan itibaren ^ ^

etiÜn iŞ va,a ^ kurumsal nitelikte” çeşitli düzenlemeler ve süreçler düştürülmüş - Ş y oiuşturabilmış ve hem 
,id JJmmdaki eksikligini ön ^a çıkarmıştır. işietme çapmda SUş olan ¥e«mel^
>CtÇaİŞanlan tarafind“ bu değerler benimsenerek güçlü şirketler
°nUmu korüm!1? t grilerinin gözünde daha iyi bir imaj oluştur*bıimekte 1 ön plana çtoakgı

ünlerden dol ’ kendilerini daha iyi tanıtmak ve özellikle reka e m başlamıştır- Bunun a a ^ 
i 1 ^'İtteki öneayi I? eti8İ konusunda daha özenli olmayı zorunlu ıs, meye başlamıştır- Etik gıdıklarım

$5s gjeErs*
nCelenîIkUrŞ1 Sergilemeleri ve nihayetinde gerek çalışan P«**®
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ü ARAŞTIRMA MODELİNİN GELİŞTİRİLMESİ

Etik UderUğin Etik ildim Uellıştoimjn gelişiminde liderin önemli rol oynadığına dair çahşmaların ,
Mayer ve arkadaşlar. 2010), k ^ politikalar ve prosedürleri uygulayarak, örgütteetik b^ny 

(Dickson vd„ 2004) 1 den ^ gösterilmesini kolaylaştırıp, etik dışı davranış gösterme olasıU^ att%fe

eörenlerfetkileyecektir, her ikisinde de, beklenen, değer verilen ve teşvik edilen davranış iş görence aktarı,^

fi^ikikl™ J'Sd‘n n'derierîn&eti^i™ortamını etkilediğini öne süren baz. ampirik çalışmalar mevcut 

fSchmînke vd 2005)ve dönüşümcü liderliğin örgütteki etik iklimlerle pozitif ilişkileri olduğunu tespit ettiğin ?"* 

Neubert ve arkadaşlarının (2009), etik liderlikle bireylerin etık ıklun algılar, arasında pozitif bir ilişki olduğunu,

Etik Liderliğin Örgütsel Vatandaşlık Davranışları İle İlişkisi
Etik Hderler doğru ve etik örgütsel hedeflerin başarılmasına yönelik olarak insanlar, doğru yönde etkide bulunurlar 
(Bambale 2008). Liderlik tipleri ve örgütsel vatandaşlık davranışlar, arasındaki ,lışk,ye yoğunlaşan araştınnacıla 
dönüşümcü liderlik, karizmatik liderlik ve etik liderlik ile Örgütsel vatandaşlık davranış ar, arasında olumlu ilişki,* 
olduğunu bulgulamalardır. Piccolo ve arkadaşları (2010) etik liderlerin ahlakı kararlar alırken ahlakı değerler ve adalet 
üzerinde yoğunlaştıklarını belirtmişlerdir. Yakın zamanlarda, Piccolo ve arkadaşlarının (2010) yapmış olduğu 
çalışmalar, çalışanların işyerlerinde etik liderleri algılaması onların daha fazla örgütsel vatandaşlık davranışları 
sergilemelerine sebep olduğunu göstermektedir. Adebayo, 2005; Bobek ve Hatfıeld, 2003’ın yapmış olduğu çalışmalar, 
etik dışı tutum ve pro-sosyal davranışlar arasında anlamlı negatif bir ilişkiyi ortaya koymaktadır. Kacmar, Bachrach, 
Harris ve Zivnuska (2010) etik liderlik ve örgütsel vatandaşlık davranışları arasındaki ilişkiyi inceleyerek, etik liderlik 
araştırmalarına önemli katkılarda bulunmuştur. Söz konusu araştırma ile etik liderlik (adil, dürüst ye şeffaf bir liderlik) 
ve örgütsel vatandaşlık davranışı (gibi zor görevleri ile iş arkadaşlarına yardımcı olarak iş ÖVD olumlu sosyal 
davranışlar) arasında istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif bir ilişki bulgulamalardır. Buna göre bir organizasyonda etik 
liderliğin varlığı yüksek oranda örgütsel vatandaşlık davranışlarını oluşturduğu anlaşılmaktadır. Eğer bir örgütte 
çalışanlar kendilerini etik liderlerine karşı borçlu hissederlerse, bu onların (çalışanların) örgütsel vatandaşlık 

davranışları sergileyerek geri ödemelerini sağlar.
Etik Liderliğin Çalışan Performansı ve Örgütsel Performans İle İlişkisi
Örgütlerin kurumsal hedeflerine ulaşabilmeleri ve içinde bulundukları sektörde rekabet gücü kazanabilmeleri için, 
yaptıkları işte yüksek performans gösteren çalışanlara ihtiyaçları vardır (Sonnentag ve Freese, 2002). Piccolo ve 
diğerlerinin (2010) yaptığı bir araştırmada da olduğu üzere etik yönetim ve iş performansı birçok yönden birbirlerıy e 
ilgili olduğu gösterilmektedir. Buna bağlı olarak etik liderliğin astların iş performanslarını olumlu yönde katkı sağa ıgı 
yönünde bir sonuç gözlemlenmektedir.
Çalışanlarla anlamlı ilişkiler oluşturmak istihdam etmekten daha fazlası anlamına gelir. Çalışanların kendi karıy^ 
hedeflerini geliştirmeye yardımcı olunmalı, yönetim bu hedefleri desteklemelidir. Çalışanlar üzerindeki stres ve ’ 
sadakati yok ederek daha düşük performans sergilemelerine yol açabilir, kısa vadeli hedefleri karşılamak 1?,n e jan 
davranışları yapmaya meyilli hale getirebilir. Yapılan bir çalışma, görevi kötüye kullanma deneyimine sa P 

imaların, görevi kötüye kullanma deneyimi olmayanlardan önemli ölçüde daha düşük varlık getmane ^ 
ge ınsme sahip olduklarını ortaya çıkarmıştır (Baucus ve Baucus, 1997). Sonuç olarak, etik llder er’ Ç Lerler 
SÎTl 600 6yen Ve mÖ?terİlerle’ tekçilerle, yatırımcılarla ve büyük bir şekilde toplumla paylaşıla

gu
yine

tespit

wden 6n“yap,imas' ger'k“

ol“ M» Oz ko™» otajtamunda ÖVD işlevsel olm.yacag. «ÖV» 

den başkalarını düşünme bcmnZ Vd*’ e§oist iklim ^P1 itibariyle bireyselliği öne çı *, 

iklimin, örgütün güven isbirtisT "e®atlf sonuÇ doğurmaktadır. Bu durumda yapılması gere^ ° j yerleŞtırl 
bakımından paylaşım^ ve birhirin'T ^ Çall?ması Oosferlerini geliştirmesi amaçlanarak ÖVD w» *

Etik İklimin Çalışan PerformTn ağlayacak yapıda oluşturulmasıdır.
Etik iklim uzun vadeli iş nerform^ rgÜtsel Performans İle İlişkisi

Ş P formansım en az iki şekilde etkiler. Öncelikle, etik iklim
aimay*ve

kararbireysel
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nişlart ^on'usu değerler etik konuların örgüt içTndTnasıl eSmd^ değWİeri’ yöneticileri 

İsi nıeVCf Jahsetmeyenlere göre daha üstün fmansal performans^ergiledikliSÎ fdavran,Ş Maadan bahstdî

2İriŞ>nlC1 efIj ’ hem bireysel etik karar almanın hem de şirket iş etiğinin tek t,8°stermı5tir- 
İ'u (2°02)nnucuna ulaşmıştır. Literatürde yapılan çalışmalarda, etik kural ve kodlarmTl ^ ÖrgÜt Performans,n. 
etki|edlgl Sç Lerlerinin arttığı görülmektedir (Vıctor ve Cullen,1988; Hum vd 1989 w?’ d‘g‘bir ^ nitel 
p*fornı;fvatandaşlık Davranışlar. Çalışan Performans, ve Örgütsel Performans İle hİ^"461’ '"2)'
ÖrgÜtSl vaîandaşhk davranışı 1980’1. yıllarda örgütsel araştırmalara konu olmuSftL •
Ö#sel , de iş performansına yaptığı pozitif katkı literatürde önemli yer tutmlkL°^devecıo§1lu-2003) ve 
günümuzd JL sosya| mekanizmasının işlerliğini kolaylaştırdığı, anlaşmazlıkları °rgUtSel vatanda5llk

(Netemeyer vd. 1997; Organ, 19W;
SsJJoffve MacKenzie, 1994 Podsakofif vd. 2000; Walz ve Niehoff 1996; MacKe’nzie vd. 1993).ÖVD neTireyse^ 

-Lı nerformans arasındaki ilişkiye dair ampirik kanıtlar daha çok yönetim ve nazar ama li.Ll f a 
Sanmaktadır (Barksdale ye Werner, 2001; Podsakoff ve MacKenzie, 1994). Maignan’m (1997) çalışması da, ÖVüî 

karlılık, yatırımın geri dönüş oranı, satışta ve karda artışlar arasında pozitif bir ilişki bulgulamıştır. Bu çalışma, önceki 
çalışmaları destekler niteliktedir (Akt: Elçi, 2005). Tüm bu yapılan araştırmalar neticesinde aşağıda belirtilen kavramsal 
model ve bu modelde ifade edilen hipotezler oluşturulmuştur.

Şekil. 1. Araştırmanın Modeli

mec“ik Kodesi/8
-10 Mayıs 2014
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»feLER:
E% lidDr!^’etik iklime pozitif yönde etki eder. . .

H3: Etik lide ÎJ Örgütsel adaşlık davranışlarına pozitif yönde etki eder. 
îl4: El‘k liderl'k ?.all?anlann İŞ performansını olumlu yönde etkiler. 
ı/: iklim1 5 ?rgüt Performansını olumlu yönde etkiler.
u'' Etik iklim’ ? ^an^arın İŞ performansına olumlu yönde etki e er. 
uo' iklim’ PerIormansına olumlu yönde etki eder, 
un' 9rEütsei v’ rg|!tsel kandaşlık davranışlarına pozitif yönde e ı
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gösteren üretun ffbîgeri dönüş oran, elde edilmiştir. Elde edilen anketlerin 457 adedi kullan,labilir^®’4 W 

alınmış ve /o57,5 hk 8 ^ tabi tutulmuştur.......................... 'unmuş Vç

aggSjasiM,5W2!00 TL “md” ~w ^
3-Oria, 4-Ortalamanın üstünde ve 5-Yüksek olarak ifade edilen 5’li Likert tfpindeh^'

SettapÎmÎSTölçekler, değişkenlerin teorik ve operasyonel tanımlarına uygun ifadeler içeren geçerlilik ve 

güvenilirlikleri daha önceki çalışmalarda onaylanmış sorulardan oluşturulmuştur. Yöneticilerin etik liderlik özelliklerini 
ölçmek için Brown ve diğerlerinin (2005) etik liderlik ölçeği (Ethical Leadershıp Scale (ELS) kullanılmıştır. Ölçek 
“Yöneticim başarıyı sadece sonuçlarla değil aynı zamanda başarıyı hangi yollarla elde edildiğini de tanımlar.” ve 
“Yöneticim etik anlamında işlerin nasıl doğru yapılacağıyla ilgili örnek oluşturur. “ gibi ifadeler içeren toplam 10 
ifadeden oluşmaktadır. Örgütün etik iklimi, Qualls ve Puto’nun (1989) ölçeğini temel alarak Schwepker ve diğerlerinin 
(1997) geliştirdiği “Çalıştığım kurum, yazılı ve resmi iş ahlakı kurallarına sahiptir.”, “Çalıştığım kurum, iş ahlakı 
kurallarını şiddetle teşvik eder.” benzeri 7 ifadeden oluşan ölçek ile değerlendirilmiştir. Örgütsel vatandaşlık 
davranışlarını ölçmek için Podsakoff ve MacKenzie (1989) tarafından geliştirilen 20 ifadelik ölçek kullanılmıştır. 
Örgütsel Vatandaşlık Davranışlarının beş alt boyutu 1-Diğerlerini Düşünme, “İş yükü fazla olanlara yardım etmeye 
çalışırım.” 2-Nezaket Tabanlı Bilgilendirme, “Karar alırken kararlarımdan etkilenebilecek diğer kişilere ve yöneticime 
danışırım.” 3-Gönüllülük ve Centilmenlik, “Gereksiz şeylerden şikâyet ederek çok zaman harcadığımı düşünmüyorum.” 
4-İleri Görev Bilinci “Her zaman dakik olmaya çalışırım.” ve 5-Örgütün Gelişimine Destek Verme (sivil erdem) 
“Kurumumun sürekli gelişmesine hizmet edecek faaliyetlerde bulunurum.” olarak ifade edilen dörder soru ile 
ölçülmüştür. Örgütsel Performans, nitel ve nicel performans olmak üzere iki boyutlu bir ölçek tarafından ölçülmektedir. 
Nitel ve nicel performansı ölçmek için, şirket çalışanlarına şirketlerini, sektördeki diğer firmalarla kıyasladığında çeşit ı 
performans kriterleri bağlamında ne ölçüde başarılı gördükleri sorularak, öznel bir performans ölçme yöntemi 
benimsenmiştir. Söz konusu ölçeğin nitel performans boyutu, kalite, yenilik ve çalışan memnuniyetine yöne ı soyu^ 
performans göstergelerini içeren altı ifadeden oluşmaktadır. Nicel performans boyutu ise pazarlama ve 
performans göstergelerini içeren Eren, Alpkan ve Ergün (2003) tarafından geliştirilmiş olan beş ifadeden oluşma a 
Faktör Analizleri, İçsel Güvenilirlikler ve Değişkenler Arası Korelasyonlar 
Değişkenlere ilişkin faktör yapısını ortaya çıkarmak için yapılan keşifsel faktör analizi sonucu
gösteren bulgular elde edilmiştir.

keşifsel faktör analizlerinin bulgularına göre sırasıyla; 
î?? “„7 S0rU’Tek faktör>Alpha güvenirlik: 0.82, Ortalama: 3.98, Standart Sapma: 0.13 
rof 10 Soru’Tek faktör, Alpha güvenirlik: 0.93, Ortalama: 3.74, Standart Sapma: 0.08
OroŞp!rf!rf0rman1S1i:o7 S°rU’Tek faktör’AJpha güvenirlik: 0.78, Ortalama: 3.78, Standart Sapma: 0.16 

türviTT \\ST’Tek faktÖr’Alpha §üvenir'ik: 0.92, Ortalama: 3.76, Standart Sapma: 0.13 3.85,
Standart sl f, taranışları (Tek Faktör): 20 Soru, Tek faktör, Alpha güvenirlik: 0.89, O 
Standart Sapma: 0.31 olarak hesaplanmıştır. , nerf0rn^'
ve örStTel1 nîfm *61'811 oluP> etik lider"k> etik iklim, örgütsel vatandaşlık davranışları, Plarak töP'1
ZSSSt İÇS" 8"™“ik sırasıyla 0.82. ok 0,78. 0,92 » *» 0

liderlik(EL), etiTLlji^lrlh1-6dede8l58enier arasında istatistiksel olarak anlamlı ilişkiler '’“d7.ejpeni"'”), 
(ÖP)değişkenlerine vönilivf1^? vatanda?llk davranışları (ÖVD), çalışan performansı (Çp) ve £ jcatsay^1 
Tablo Tde gösterilmiştir nımi&yıcı istatistikler, değişkenler arası korelasyonlar ve içsel güven

nan

literatür ile paralelli
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Tablo^PgaS-kenlere-^İŞkİn Taniglggçi]ştatjştikıe 
■Ortalama St. El EL ^iKorelas

ÎSKatsayılançpsap.
>VD0.82a 

0.64**

0.23** 0.22**

0P 3.76 0.13 0.55** 0.6I** 0.34**

ÖVD 3'85 °'31 °'49** °'49** 0.26**

în'S1''3 : -er. Etik liderlik, El: Etik ıklım, OVD: Örgütsel vatandaşlık davranışı CP- L.» 
j^^nizasvonel performans ’Ç ' Çall5an performans.

- riilen Hipotezlerin Testi

Fdk Liderliğin Etik İklim Ve Örgütsel Vatandaşlık Davranışları Üzerindeki Etkisini test etmek üzere kurulan modele 
m iriler Tablo 2’de, Etik Liderlik Etik iklim Ve Örgütse. Vatandaşla Davran,şiar,mn çCEîSE 

Etkisini test etmek üzere kurulan modele ilişkin veriler Tablo 3 te ve Etik Liderlik, Etik İklim Örgütsel Vatandaşlık 
Davranışların Ve Çalışma Performansının Örgütsel Performansa Etkisini test etmek üzere kurulan modele ilişkin veriler 
ise Tablo 4’te gösterilmiştir.

0.133.98
El

0.08 0.93a3.74
EL

0.163.78 0.78aÇP

0.92a

0.48** 0.89a

I

i

i

t
ı

Tablo.2. Etik Liderliğin Etik İklim ve Örgütsel Vatandaşlık Davranışları Üzerindeki Etkisi

Bağımlı Değişkenler

Eİ OVD

TT pBağımsız
Değişkenler

P

17.98** 0.30 5.93**
0.29 5.80**

0.64EL
Eİ

98.4**323.5**F
0.30

R2 0.41
0.290.40Düzeltilmiş

R2

davrfiK|Uİ Etilc liderlik, etik iklime pozitif yönde etki eder.), H2: (H2 performansına
yanışlarına pozitif yönde etki eder.) veH5: Kabul (H5: Etik iklim, çalışanların ış perlorm

,
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Ftik İklim vp Örgütsel Vatandaşlık Davranışlarının Çalışma Perf0, m 
’ ---------' Bağımlı Değişken

ÜniversıMarmara

Tablo.3. Etik Liderlik ans,na Etkisi
ÇPÇP

T P TPBağımsız
Değişkenler

4.73** 0.06 0.940.21EL
0.10 1.54El
0.18 3.37**ÖVD

14.1**22.3**F
0.090.04R2
0.080.03Düzeltilmiş

R2
H3- Kabul (H3: Etik liderlik, çalışanların iş performansını olumlu yönde etkiler.), H6: Red (H6: Etik iklim 
performansına olumlu yönde etki eder.) ve H8: Kabul (H8: örgütsel vatandaşlık davranışlar, çalışan performanmm

ÖVDre^esyondlnkîemine alındığında, EL’in ÇP üzerindeki etkisi anlamsız bir hale geliyor. Dolayısıyla, ÖVD’nın EL 

ile ÇP arasında bir ara (mediating) değişken etkisi olduğu görülmektedir. Ancak, El’nın ÇP üzerindeki etkisi istatistiksel 
olarak anlamlı olmadığından, Eİ’nin EL ile ÇP arasında bir ara değişken etkisinden söz etmek mümkün değildir.

Tablo.4. Etik Liderlik, Etik İklim Örgütsel Vatandaşlık Davranışların Ve Çalışma Performansının Örgütsel
Performansa Etkisi

Bağımlı Değişken
OPOP

T TBağımsız
Değişkenler

P

0.60 16.27** 0.36 7.71**EL

El 0.20 4.40**
0.15 3.62**
0.18 4.89**

ÖVD
ÇP

F 264.85** 98.4**
R2 0.36 0.47

Düzeltilmiş
R2

0.35 0.46

H4: Kabul (H4: Etik liderlik, örgüt performansını olumlu yönde etkiler.) H7: Red (H7: Etik iklim, örgütsel vatandaşlık

iv. DEĞERLENDİRME
pYertmans!ŞStSelnnUfCUnda İlk °larak’ etik liderliğin etik iklim, örgütsel vatandaşlık davranışlar^

paralellik taşımaktadır föm • m Seslenmektedir. Bu sonuç, literatürdeki birçok çalış piccol° 
2010). “ (0m*’ Ma*er vd- 2010; Dickson vd.} 2004; Wu, 2002; Sonnentag ve Freese, 2002,

b'd'flt,en “ik **• -pi -St ^"1
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Ö,ç“ k anlan!!LPe°yini azaltan nihayetinde performansta pozitif yöndeöneS^3™®1381"1 olumkIfeJStatİstikseI 
"fcnıaz^ .d -fade edildiği üzere etki gözlemlenmektedir (Netemeyer L8örülen vatandihS"4 etkİleyen- 

fe vt SacKenzie, .997; Podsakoff ve MacKenzie,

SÎ^^bileysi1 performans|n örgütse! performans üzerinde anlaml, pozitif b' v ' ^ ‘"6:

i

i

ben

I

nsöz

^bulunduğumuz çalışma dünyasında işletmelerin sadece karlılıkların, değil bunun yan, sıra çalışanlar™ 

benimsenen, kabul edilen ve bağlılık düzeylerin, artıracak ve bu durumu sürdürebilecek bir yapıya ihti^ İT 

Çünkü bir kurum için çalışanları ve bu çalışanların kuruma karşı olumlu duygular beslemeleri işletmelerin varlığını 
sorunsuz bir biçimde sürdürebilmesi noktasında hayatı önem taşımaktadır, en önemli varlığı durumuna gelmiştir. 
Araştırmalar iş görenlerin bağlı oldukları yöneticilerinin etik davranış sergilemelerinin ve bu davranışlara benimsenme 
düzeylerinin örgütsel hedeflere ulaşmada önemli etkide bulunduğunu göstermektedir.
Bu çalışmadan elde edilen sonuçlar doğrultusunda, yöneticiler tarafından önemle yaklaşılması gereken bazı hususlar 
mevcuttur. Öncelikle, kurum içerisinde sergilenecek olan davranışlarının etik özelliklere sahip olması gerektiği, 
yapılacak yönlendirmelerin, oluşturulacak mevzuatın ve söylem ile davranış arasındaki tutarlılığın tüm çalışanlar 
tarafından adil olarak algılanmasını sağlayacak düzenlemeler getirilmelidir. Ayrıca, yöneticilerin çalışanlarının 
katılımını sağlayarak yapılacak en doğru ve en uygun olanı birlikte belirlemeyi, bunu gerçekleştirirken de mutlaka etik 
ilkelere bağlı olarak hareket etmelidir. Böylelikle çalışanlar gerek yöneticisinin gerekse çalıştığı kurumun etik bir 
japıya sahip olduğunu paylaşarak görebilecektir.

i

kaynakça
Adebayo, D. O. (2005). Ethical Attitudes And Prosocial Behaviour İn The Nigeria Poliçe: Moderator Effects Of erceıv

■■SsKr1ısr üt  t ™,.1“ss s***, b**- B-— *—t- B““
*—»“w

Wemer- (2001)f Matiagerial Ratings of İn-Role Behaviors, OrgaruM^ 

pd ıcCe: Testmg Diffe*'ent Models of Their Relationship, Journal of Business Res ,
BobT HD' 55*

AndTa?r& Hatfield’ R‘ C- (2003). An İnvestigation Of The Theory Of Planned Behaviour 
BrmvnV^ComPliance. . D(,rtne

^TestinJnVİn°’ LIC' ve Harrison- D-A- 2005. Ethical Leadership: ■ OnCustomer
^iro.Cfi. !’0rgamzat>onal Behavior andHumanDecision Processes,97:117 ' izationaıOtizenship Behavıor
cı LoyaltyIZ’ano’ EM- Ruiz, D.M.(2004), The Influence of Employee (Xg Teknoloji
E(20051 n?tl0!lal Journal Of Service Industry Management, Vol. 15 ^Pptkileriı Doktora Tezi, Gebz 
p Enstitüsü Snc 'pderde Etik İklimin Personelin Vatandaşlık Davranış odaklanma
^t. A& E">“. O** Kocaeli. M »M» « 0“*”
Gr„:erfomiansaF^Me Ergün* E-..2003. Kültürel Boyutlar Olarak işletmemde ç Exil]„ining

J3n’M.;Resick an’°oğuş Üniversitesi Dergisi, 4 (1), 55-70. Values and Organizatio«dHB 223-241- , of
Hum F?egies for k İ DlCkson’M- and Smith, D. B. (2004), "Leaders- Val es f Business Ethıcs Malketi„g, Journal

PPlled<J0^4^. (1989). Integration of Climate and Uader

And The Role Of Moral Obligation

clive for Construct Development

Düzeylerinin 

ine Leadership

^Moderating 

ted Issue, Jouraal of
in: Explodng

tfûcal Leadership:

1283



Fakültesi, İşletme Bölümü
Üniversitesi, İşletme

Marmara

Podsakoff, P-M and Fener.R. (1993). “The İnıpact Of Organizational Citizenship Behavior O

"A “0f us-«■*.« 

îr, «
Trickle-Down Mode‘: auI„ R L. (2010), “Examining the Link between Ethical Leaderslhp and Emnln

Mayer, D. M.;Kuen* *^ ScTmaie”, Journal of Business Ethics, 95:7-16. mpl°
TheMed.at.ng RoleofEthı McMurrian, R (1997), An Invest.gatıon Into The Antecedents of n

Netemeyer, R.G; BolesJ.S McKee D,V } Mafk 61 3 (1997). pp.. 85- 98. 6Ms of O
Citizenship Behav.ors In A Per on 8 ; A ve chonko, L. B. 2009. The V.rtuous Iniluence ofP.h' ,

Neubert, M. “^^“joumal^ of Business Ethics, 90: 157-170. Eth>cal Uad

■ The Good SoldierSyndrome, Lexington Ma: Lexington Book.

Sss p "~* Uıi
Ö"‘Sİ£»S lX S.tmmVJrelık Bir AnSt,m»”, Ercimi Üniverateji IuSÎJSSto İ'SS* 

TVroie,* Savı* 20 Ocak-Haziran, s. 117-135. esı
Piccolo R. F.. Greenbaum. R.. Den Hartog, D. N and Folger, R. (20.0), The Relat.onship BeUveen Ethical Uadership And Co 

Job Characteristics. Journal Of Organizational Behavior, 31,259 278.
Podsakoff, P. M., & MacKenzie, S. B. (1989). A Second Generatıon Measure of Organizational Citizenship Behavior. Unpublished 

manuscript, Indiana University, Bloomington. .....
Podsakoff, P.M., Mackenzie, S.B., Paine, J.B. And Bachrach, D.G (2000). Organizational Citizenship Behaviors: A Critical Review 

Of The Theoretical And Empirical Literatüre And Suggestions For Future Research, Journal Of Management, (26)3, Pp. 513.553
Podsakoff, Philip M. And Scott B. Mackenzie (1997). Impact Of Organizational Citizenship Behaviour On Organizational 

Performance: AReviewAnd Suggestions For Future Research, Human Performance, 10(2), Pp. 133-151.
Qualls, W.J. ve Puto, C.P. 1989. Organizational Climate and Decision Framing: An Integrated Approach to Analyzing Industrial 

Buying Decisions, Journal of Marketing Research, 26 (May): 179-192.
Schminke, M.; Ambrose M. L. and Neubaum, D. O. (2005),"The effect of leader moral development on ethical climate and 

employee attitudes", Organizational Behavior and Human Decision Processes 97, 135-151.
Schwepker, C.H, Jr., Ferrell, O. C. ve Ingram, T.N. 1997. The Influence of Ethical Climate on Role Stress in the Sales Force, Journal 

of the Academy of Marketing Science, 25 (Spring): 99-108.
Smith, C.A, Organ, DW and Near, J.P, (1983). Organizational Citizenship Behavior: Its Nature and Antecedents. J Appl Psychol 68, 

pp.655-663.
Singhapakdi, A, Karande, K., Rao, C. ve Vitell, S.J. 2001. How Important are Ethics and Social Responsibility? A Multinational 

Study of Marketing Professionals, European Journal of Marketing, 35: 133-152.
Sonnentag, S. and Frese, M. (2002). Performance Concepts And Performance Theory, In S. Sonnentag (Ed.) Psychological 

Management Of Individual Performance (P.4-25), John Wiley & Sons, Ltd.
Victor, B. ve Cullen J.B. 1988. The Organizational Basis of Ethical Work Climates, Administrative Science Quarterly, 33:101-125.
Walz, S.M. and Niehoff, B.P. (1996), Organizational Citizenship Behaviors and Their Effects on Organizational Effectiveness n 

Lımjted-Menu Restaurants, In J.B. Keys and L.N. Doiser (Eds.), Academy of Management Best Papers Proceedings, PP^ ;
Wee-k.sI^e Nante1’J- 1992- Corporate Codes of Ethics and Sales Force Behavior: A Case Study, Journal of Business Ethics, 

753—760.

n Evalutions Of s
alCs

nsin
esscs,

°w?Te

yee Mis

mal

ership

ership And Core

-JC f„Shepard’ J-M- !994- Toward an Understanding of Ethical Climate: Its Relationship to Ethical Behavior anıl 

w a Influence’ Journal of Business Ethics, 13:637-647. , ,
lttSoc. Psychdooy^Tpp^OMMl3 M<Xİerat0r °f Job Attitudes-Organizational Citizenship Behaviors Relationships. J PP •

Ethics, 35:163-176ationship of Ethical Decision-Making to Business Ethics and Performance in Taiwan, Journal o

1284


