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ETiK LIDERLIK DAVRANISLARININ CALISANLARIN ORGUTSEL
BAGLILIKLARINA ETKIiSi VE iRAN’IN TEBRiZ SEHRINDEKi DEVLET
HASTANELERINDE BiR ARASTIRMA

OZET

Gliven, calisma hayatinda yoneticiler agisindan oldukca 6nemli bir unsurdur. Bu
onlarin biitlin is iligkilerinde biiylik bir rol oynamaktadir. Calisanlarin liderlerine
karsi duyduklart giiven hem liderin hem de calisanlarin daha verimli olmasini
saglamaktadir. Etik liderler, calisanlar1 ile daha ¢ok etkilesimde bulunarak, giiven
duygusunun olusmasinda Onemli bir rol oynamaktadir. Etik liderler, adaletli
davraniglar1 ile organizasyon i¢inde pek ¢ok etik davranisin yayginlagsmasina katki
saglamakta ve organizasyon icinde istenmeyen davraniglart engelleyerek
organizasyonlarin ek maliyetlere katlanmasinin da oniine gegmektedir.

Diiriistliik ve giivenin 6zendirildigi bir ¢alisma ortami olusturmak, calisanlarin hem
iste hem de 0Ozel hayatlarinda mutlu olmalarini saglamakta, bu da is tatmini
seviyesini yukseltmektedir. Bu baglamda, etik liderligin ¢alisanlarini 6nemseyen ve
onlara yardim etmekten kac¢inmayan tavirlar1i c¢alisanlarin is tatmini diizeyini
arttirmaktadir. Etik liderin is gorenlerine kars1 sergiledigi erdemli davranislar onlar
da etik davranmaya yoneltmektedir. Boylece dogrulugun ve karsilikli giivenin
egemen oldugu bir is ortami olugsmaktadir. Bu durum calisanlarin motivasyon ve
orgilite olan baglilik diizeylerini olumlu etkilemektedir.

Bu ¢aligmanin amac etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iligki incelemektir.
Bu amag dogrultusunda iran’in Tebriz Sehrindeki Devlet hastanelerinde galisan 350
kisi ile yapilan anket sonucunda veriler toplanmistir. Anket sonucundan elde edilen
bulgular neticesinde etik liderlik ile oOrgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iligki
oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Etik, Etik Liderlik, Is tatmini, Orgiitsel Baglilik.
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THE EFFECT OF ETHICAL LEADERSHIP BEHAVIORS ON THE
ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF EMPLOYEES AND A
RESEARCH IN STATE HOSPITALS IN TEBRIZ CITY OF IRAN

ABSTRACT

Trust is a very important factor for managers in business life. This plays a big role in
all their business dealings. The trust of the employees towards their leaders ensures
that both the leader and the employees are more productive. Ethical leaders play an
important role in creating a sense of trust by interacting more with their employees.
Ethical leaders contribute to the spread of many ethical behaviors within the
organization with their fair behaviors and prevent organizations from incurring
additional costs by preventing undesired behaviors within the organization.

Creating a working environment where honesty and trust is encouraged ensures that
employees are happy both at work and in their private lives, which increases the level
of job satisfaction. In this context, the attitudes of ethical leadership that care about
the employees and do not hesitate to help them increase the level of job satisfaction
of the employees. The virtuous behavior of the ethical leader towards their
employees leads them to act ethically. Thus, a business environment with integrity
and mutual trust is created. This situation effects the motivation and loyalty levels of
the employees positively.

The aim of this study is to examine the relationship between ethical leadership and
organizational commitment. For this purpose, data were collected as a result of a
survey conducted with 350 people working in State hospitals in Tebriz City of Iran.
As a result of the findings obtained from the questionnaire, a positive relationship
was observed between ethical leadership and organizational commitment.

Keywords: Ethics, Ethical Leadership, Job satisfaction, Organizational

Commitment.
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1. GIRIS

Etik, insanoglunun hem toplumsal hem de kisisel iliskilerindeki ahlaki degerleri
ve kaideleri inceleyen bir disiplindir. Insan davranislarina yol gdsterecek olan
prensip ve kurallar1 ortaya koymayi, gelistirmeyi ve bunlarin hayata
gecirilmesini savunan etigin amaci, bireye diger insanlarla beraber yasarken iyi
temellendirilmis ahlaki kararlari bagkasinin yardimi bulunmaksizin alabilecek

durumda olmay1 6gretmektir.

Etik kurallar1 her kurum ve kurulusun temelini olusturmaktadir. Calisma
hayatinda hangi tutum ve eylemlerin dogru hangilerinin yanlis oldugunu bize
gosteren is etigi, toplumsal degerler ile ekonomi arasindaki iliskinin tiim
boyutlarin1 kusatmaktadir. Bir kisiyi ise yerlestirmek veya muhafaza etmek,
ihalelere karar vermek, fiyatlar1 diizenlemek, amaglar1 tayin etmek, kaynaklar
ayirmak, kar paymi saptamak, is gorenleri denetlemek gibi ¢aligmalarin
tamaminda etiksel kararlar basrol oynamaktadir. Is etigi prensiplerinin kurulus
icerisinde uygulanmasi, ¢alisanlarin motivasyonunu ve orgiite olan bagliliklarini

arttirmaktadair.

Bu calismada etik liderlik davranislarinin g¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarina
etkisi arastirilmaktadir. Calisma dokuz boliimden olusmaktadir. Caligsmanin
birinci boliimiinde etik ve etik liderligin 6nemi hakkinda kisa bilgiler verilerek
konuya giris yapilmaktadir. Calismanin ikinci boliimiinde “Etik” kavrami ele
alinmaktadir. Bu bolimde etik kavrami ve tanimi, etigin Onemi, etigin
ozellikleri ve fonksiyonlari, etigin siniflandirilmasi ve etik konusunda ileri
siiriilen kuramlar anlatilmaya ¢alisilmaktadir. Calismanin ii¢lincii boliimiinde
“Liderlik” konusuna yer verilmektedir. Bu béliimde liderlik kavrami ve tanimai,
liderlik diisiincesinin gelisim siireci, liderligin temel taslari, liderlik kurallar,
liderligin benzer kavramlardan fark: ve liderlik ile ilgili ileri siiriilen kuramlar
anlatilmaya c¢alisilmaktadir. Calismanin dordiincii béliimiinde “Etik Liderlik”
konucu incelenmektedir. Bu béliimde etik liderlik kavrami ve tanimi, etik

liderligin 6nemi, etik liderligin 6zellikleri ve sonuglari ile etik liderligin temel



boyutlar1 ve tiirleri konularina yer verilmektedir. Calismanin besinci boliimiinde
etik liderligin ¢alisanlarin tutum ve davraniglari iizerindeki etkileri anlatilmaya
calisilmaktadir. Calismanin altinc1  boliimiinde isletmelerde etik liderlik
davranislar1 lizerinde durulmaktadir. Calismanin yedinci bdliimiinde oOrgiitsel
baglilik kavrami, tanimi, onemi, meslege baglilikla farki, orgiitsel bagliligin
temel boyutlari, orgiitsel baglilig1 etkileyen ve yiikselten faktorler anlatilmaya
calisilmaktadir. Calismanin sekizinci bdéliimiinde orgiitsel baglilik konusunda
ileri siiriilen yaklagimlar ele alinmaktadir. Calismanin dokuzuncu béliimiinde ise
etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iligskinin incelenmesi amaciyla
[ran’in Tebriz sehrindeki devlet hastanelerinde yapilan bir arastirmaya yer

verilmektedir.



2. ETIK iLE ILGILI KAVRAMSAL CERCEVE

Bu béliimde etik kavrami ile ilgili detayli tanimlara yer verilmektedir.

2.1 Etik Kavram ve Tanimi

Yunan filozoflar1 tarafindan yapilan c¢aligsmalar sonucunda ortaya cikan etik
kavrami, Yunanca da gelenek ve tore anlamina gelen “ethos” kelimesinden
tiiretilmistir (Aydin, 2002: 4). Etik, genel manada toplumun bir arada durmasini
saglayan ahlaki degerler ve ilkeler toplamidir. Bu baglamda etik felsefi bir
disiplin olup, iyinin ve koétinin belirlenmesindeki ahlaki sorumluluklara
bakmaktadir (Cevizci, 2008: 7). Baska bir ifadeyle etik, yanlis ve dogruyu

birbirinden ayirarak ahlak kavraminin 6ziinii idrak etmektir.

Aristoteles, etik kavramini diger dallardan ayri tuturak tek bir disiplin altinda
inceleyen ilk filozoftur. Aristoteles etik kelimesinin iki ayr1 sekilde
kullanilabilecegini ileri slirmiistiir. Buna gore, birincisinde etik kavrami; kisinin
geleneklere ve aligkanliklara bagli olarak olusturdugu davraniglarin toplumun
kabul gordiigli ahlaki kurallara uygun olmasini ifade ederken; ikincisinde ise
etik kavrami, atalarimizdan gelen degerleri ve davraniglar1 sorgulayan ve
tizerinde disiinerek istenilen niteliklerdeki davranislari bir aligkanlik haline
getirmeyi ifade etmektedir (akt. Pieper, 1999: 30). Aristoteles etik kavramina
ayr1 bir 6nem vermis ve kavramin iki farkli anlamda kullanilabilecegini
soylemistir. Iki anlamda da iizerinde dénemle durulan seyin davranislar oldugu
gorulmektedir. Bunun en ©Onemli sebebi Aristoteles’in  Etik felsefsinde

davraniglarin biiyiik bir 6neme sahip olmasidir.

Etik, insanoglunun hem toplumsal hem de kisisel iliskilerindeki ahlaki degerleri
ve kaideleri inceleyen bir disiplindir. Literatiirde etik ile ilgili ¢ok sayida
tanimin yapilmis oldugu goriilmektedir. Asagida bu tanimlamalardan birkagc1

ornek verilmektedir.



Tirk Dil Kurumuna gore etik, farklt meslek kollarinda biitiin taraflarin riayet
etmesi ya da kaginmak durumunda olmasi1 gerektigi davraniglar seklinde ifade
edilmektedir. TDK’ nin yapmis oldugu bu tanimda daha ziyade is yasamina
iligkin orgiitsel ve mesleki ilkelere deginilmistir (akt. Pehlivan, 2012: 4).

Gok etik kavramini, “kisinin kurallara bagli olarak sergilemis oldugu
davraniglar1 inceleyen bir felsefe dali” seklinde tanimlamaktadir Ahlak
davraniglarini  hukuksal bir yapi i¢inde diizenleyerek sistemlestiren etik,
toplumlar1 kontrol edici bir 6zellige sahiptir. Bu 6zelligi ile etik, degisik ahlak
anlayislarinin kesistigi ortak noktadan ¢ikarak evrensel normlar olusturmaktadir
(GOk, 2008: 6). Ahlaki sdylemler toplumdan topluma degisiklik gdsterse de etik
evrensel bir nitelige sahip oldugundan bunlar1 ortak bir paydada toplamaktadir
(Gasanov: 2018: 29). Etik, bireyin ahlaki kurallara ve degerlere karsi
sorumluluklarini incelemesi yoniinden diger felsefe dallarima gore daha

evrenseldir.

Aydin etik kavramini, “bireyin davranislarinin neden dogru ya da yanlis, iyi ya
da kotii olarak muhakeme edildigine cevap aramaktir” bigiminde tanimlamistir.
Bu baglamda etik, bireysel ilgilerin ahlaki kararlar iizerindeki etkisini
arastirmaktadir (Aydin, 2013).

Beekun etigi, “yanlisi ve dogruyu birbirinden ayiran ahlaki prensiplerin biitiinii”
seklinde tanimlamaktadir. Yani etik, normatif (kurallar1 ya da standartlar
belirleyen) yap1 icersinde kisinin hem yerine getirmesi gereken seylerden hem
de yapmamasi gereken seylerden olusan bir alani ifade etmektedir (Beekun,

1996).

Insan davranislarina yol gosterecek olan prensip ve kurallar1 ortaya koymayi,
gelistirmeyi ve bunlarin hayata gecirilmesini savunan etigin amaci, bireye diger
insanlarla beraber yasarken iyi temellendirilmis ahlaki kararlar1 baskasinin
yardimi bulunmaksizin alabilecek durumda olmay1 6gretmektir. Bunun yaninda
bireyi erdemli bir yasama gotiiren davraniglarin neler oldugunu gostermeye
calismaktadir (Mahmutoglu, 2009: 242-243). Bu baglamda etigin insanlari
ahlakli olmaya ydnlenlendiren ve toplumun huzur icerisinde yasamasini

saglayan kurallar oldugunu séylememiz miimkiindiir.



2.2 Etigin Onemi

Etik kurallar1 her kurum ve kurulusun temelini olusturmaktadir. Bu kurallara
sahip ¢ikmayan ve dikkate almayan her toplum biiylik zararlar gérmekte, geri

kalmakta ve yozlagmaktadir.

Caligma hayatinda hangi tutum ve eylemlerin dogru hangilerinin yanlis
oldugunu bize gosteren is etigi, toplumsal degerler ile ekonomi arasindaki
iligkinin tim boyutlarim1 kusatmaktadir. Bir kisiyi ise yerlestirmek veya
muhafaza etmek, ihalelere karar vermek, fiyatlar1 diizenlemek, amaglar1 tayin
etmek, kaynaklar1 ayirmak, kar payini saptamak, is gorenleri denetlemek gibi
calismalarin tamaminda etiksel kararlar basrol oynamaktadir. Ustelik teknik ve
iktisadi kararlarda dahi etik séz konusu olmaktadir (Kirel, 2000: 67-68). Is
gorenler arasinda, is gorenler ile idareciler arasinda, kurulus ve kurulus ile ticari
miinasebeti bulunanlar ya da kurulusla ¢evresel etkenler arasinda karsi karsiya
kalinan tiim ahlaki problemler etik konusuna girmektedir (Arslan, 2001: 5).
Boylece etik insanlarin davranislarini sinirlayarak kisisel degerlerin kurum

degerlerinin Oniine ge¢cmesine engel olmaktadir.

2.2.1 Etigin cahisanlar agisindan 6nemi

Is etigi prensiplerinin kurulus igerisinde uygulanmasi, is gdrenlerin
motivasyonunu yiikseltmektedir. Kurulus icerisinde kendini énemli hisseden ve
yaptig1 islerden dolayr takdir edilen is gorenlerin hem motivasyonu hem de
kurulusun genel verimi artmaktadir (Onaran, 1981: 15) Diger taraftan,
isgorenlerin her cesit problemiyle yakindan ilgilenmenin kurulus politikasi
haline getirilmesi, calisanlarin kurulusa olan bagliliklarin1 da arttirmaktadir
(Binks ve Vale, 1990: 95). Bagliliklar1 artan is gorenler ise kendilerini bir yere
ait hissetmenin verdigi olumlu duygular ile hem toplum hayatinda hem de aile

hayatinda daha mutlu olmaktadirlar.

Is gorenlerin is yerlerinden c¢ikip evlerine vardiklarinda hangi sorunlarla
bogustugu cok oOnemlidir. Ornegin, is gdrenin hasta ¢ocugu aynm1 zamanda
kurulusunda problemidir. Cilinkii is goren hasta cocugu ile alakali kaygi
duyuyorsa is yerinde istenilen verimi verememektedir. Is gdrenler 6zel hayatlar
ile alakali hususlarda iiziintiili degillerse ve ruhsal olarak da desteklendiklerini

disiiniiyorlarsa, miisterilere ve islerine karsi cok daha duyarli davranmaktadirlar



(Howard, 1991: 60). Ayni1 zamanda is goren odakli bu etiksel yaklasim is
gorenlerin, kurulus menfaatlerine aykirt davranmalarini en bastan dnlemektedir.
Bununla birlikte uzun bir siire ayn1 isletmede calisan is gorenler mesleklerinde
uzman olmaktadir. Bu durum ise kuruluslarin tecriibesiz personeli egitmek
maksadiyla katlandiklart maliyetleri azaltmakta ve zamanin heba olmasini da
onlemektedir (Tepe, 2000: 93). Bunun yaninda is gorenler ¢alistiklart orgiitlerin
kendilerine etik davranmadiklarin1 diisiindiiklerinde desteklerini Orgiitten

cekmekte, hatta gizli diisman tavirlarida sergileyebilmektedirler.

Is etigi, sadece kurulusa degil ayni zamanda is gorenlere de birtakim
mesuliyetler yiiklemektedir. Is gorenlerin, is sozlesmesine bagl kalmalari,
kurallara uygun ve dogru bir sekilde c¢alismalari, egoistlikten uzak durmalari,
kurulusun ticari sirlarin1 kimseye sdylememeleri ve yiiz kizartic1 davraniglardan
kaginmalar1 bu mesuliyetlerin basinda yer almaktadir. Kurulusun, emekle olan
miinasebetlerini 1§ etigi prensiplerine dayandirmasinin neticeleri hesaba
katildiginda, emege yiiksek kar giidiisiiyle bakmanin akilc1 olmadigi ortaya
cikmaktadir. Bu yaklasim is gorenlerin motivasyonlarinin diismesine, isini
kaybetme korkusunun neden oldugu asir1 kaygi haline ve kurulusun hedefleriyle
biitiinlesememe gibi ciddi olumsuzluklara neden olmaktadir (ilhan, 2005: 265).
Kisaca is etigi prensiplerinin oOrgiit igerisinde uygulanmasi, is gorenlerin

motivasyonu agisindan 6nem arz etmektedir.

2.2.2 Etigin yoneticiler acisindan 6nemi

Yoneticiler, vazifelerini yaparken aldiklar1 kararlarda, tutumlarinda,
eylemlerinde ve ¢alisanlar ile olan miinasebetlerinde bazen bilerek, bazen de
bilmeyerek etik disi davranmiglar sergileyebilmektedir. Sayet calisanlar,
yoneticilerinin etik dis1 davranislar sergiledigini goriirlerse, yoneticilerine karsi
olan giivenleri sarsilacaktir. Bu durum ise calisanlarin yoneticileri ile olan
iletisimini olumsuz etkileyecek, isletmeye olan bagliliklarini azaltacak,
motivasyonlarini diislirecek ve isten sogumalarina neden olacaktir (Pehlivan,
2002). Bu yiizden yoneticiler calisanlarina kars1 diiriist, tarafsiz ve saygih

davranmali, onlarin orgiit ile ilgili kararlara katilimin1 saglamalidir.

Yoneticiler, organizasyon igerisindeki gorev dagilimini, calisanlara verilecek

mesuliyetleri ve kazanimlar1 adil bir bigimde paylastirmak zorundadir. Ciinkii



yoneticilerin tutum ve eylemleri organizasyonda demokratik bir ortamin
yaratilmasinda ciddi bir dneme sahiptir. Ancak samimi ve dogru bir bi¢imde
hareket etmeyen yoneticilerde, organizasyondaki giiven ortamini yok ederek
basarisizliga mahkiim olmaktadir. Bununla birlikte yoneticilerin etik kurallara
aykir1 davraniglari organizasyonun imajina zarar vererek satiglarin diismesine
neden olabilmektedir (Sokmen ve Tarakg¢ioglu, 2013). Yoneticilerin etik dist
davranislar1 ¢alistiklar1  organizasyona onarilamaz hasarlar vermektedir.
Organizasyonun sahip oldugu olumlu imaj1 zedeleyerek ciddi maddi kayiplara
bazende piyasadan silinmesine bile neden olabilmektedir. Dolalyisiyla

organizasyonlar yoneticilerini segerken ¢ok dikkatli olmalidirlar.

Yoneticilerin etik prensiplere gore hareket etmesi calisanlarda ona karsi bir
glivenin olusmasina neden olurken, tersi durumda giivenleri kaybolmaktadir.
Etik prensiplerle yonetilen isletmelerde c¢alisanlar olumlu y6nde motive
olduklarindan dolayi, islerinde daha verimli olmaktadirlar. Ydneticilerinin
davranislarin giivenilir bulmayan ve kendisinden yalnizca ¢ekindikleri i¢in itaat
eden c¢alisanlarin, isletmelerinin ¢ikarlarim1 gozetmesi miimkiin degildir.
Bununla beraber calisanlar korku ve baski ile stres altinda is yaptiklari igin,
daha iyi bir is bulduklarinda islerini birakip gideceklerdir (Dogan ve Karatas,
2011: 16). Sonug¢ olarak etik ilkeleri hayatinin bir parcasit haline getirmis
yoOneticiler organizasyonda giiven ortamini tesis ederek, is gorenlerin verimini
ve bagliligin1 artirmaktadir. Bu iki husus ise organizasyonlarin en ¢ok olmasini
istedigi sey oldugundan tim organizasyonlar bu tip ydneticeleri blnyelerine

katmak isteyeceKir.

2.2.3 Etigin isletmeler agisindan 6nemi

Cagimizin vebasi riisvet, hirsizlik ve yolsuzluklarin ¢ogalmasi, dogrulugun ve
diriistliiglin  kriteri olan ayn1 zamanda ahlaki agidan bireysel ve sosyal
iligkilerin temelini olusturan etik ilkeleri, 6rgutler igin ¢ok 6nemli bir kavram
haline getirmistir. Etige uymayan faaliyetler, organizasyonlarin imajlarina ciddi
zararlar vererek karlarinin azalmasina ve hatta piyasadan yok olmalarina bile
neden olabilmektedir. Bununla birlikte oOrgiitlerin etige aykiri1 davranislart is
gorenleri de olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Ciinkii toplumun goéziinde

sayginligini yitiren orgiitte huzursuzluk hakim olacagindan, is ortamindaki stres



seviyesi de dogal olarak artmaktadir. Bu durum ise is memnuniyetsizligine
neden olacagindan calisanlarin performanslar1 diisecek ve dolayisiyla personel
devir oranit da artacaktir (Mulki vd., 2008: 559). Gilinlimiiz is hayatinda
organizasyonlarin is etigine uymas1 kendi varliklarini siirdiirebilmeleri
acisindan biiyiik bir 6neme sahiptir. Cilinkii etik dis1 davranislar duyuldugunda
toplum buna buyuk bir tepki gostermekte ve s6z konusu organizasyonu boykot
etmektedirler. Bununla birlikte is etiginin olmadig1 bir is yerinde ¢alisanlarda
isteksizlik, mutsuzluk ve stres yasanmaktadir. Bu durum is gorenlerin is
tatminini olumsuz etkileyerek organizasyonlarin ciddi maliyetler ile kars1

karsiya kalmasina sebep olmaktadir

Orgiitler uygulayacaklar1 politikalar1 belirlerken hem giinliik aldiklar: kararlarda
hem de calisanlarina karsi olan tutum ve eylemlerinde etik ilkelere 6nem
vermeleri, Orgiitlere uzun donemde 6nemli avantajlar saglamaktadir. Fakat tersi
davraniglar Orgiitiin basarisint olumsuz yonde etkileyebilme giicline de sahiptir.
Bu nedenle yoneticilerin 6rgiitiin varligini siirdiirebilmesi ve gelismesi i¢in etik
ilkeler dogrultusunda hareket etmesi biiyiik onem tasimaktadir. Orgiitiin
etkinlikleri, toplum tarafindan etik bulunmadiginda yasal engellere, politik
baskilara, tiiketici boykot ve protestolarina maruz kalabilmektedir. Bu da
Orgiitiin itibarina onarilamaz zararlar vermektedir (Cabuk ve Sengiil, 2005:
171). Bu sebeple kuruluslarin alacaklar1 kararlarda ve uygulayacaklari
politikalarda etik ilkeleri dikkate almas1 gerekmektedir. Cilinkii toplumun sahip
oldugu etik ilkelere saygili davranmayan her organizasyon biiyiikk bedeller

0demek mecburiyetinde kalmaktadir

Bir orgiitte is etiginin olmamasi1 durumunda, ¢ikar gruplar ile olan miinasebetler
zarar gormekte, kaynaklarin temini olanaksiz hale gelmekte ve miisteriler
azalmaktadir. Hizla miisteri kaybeden oOrgiitiin karinda da ciddi disiisler
meydana gelmektedir. Bunlarin neticesinde azalan sosyal sayginlik kurumsal
zarar1 da beraberinde getirmektedir. Ustelik etik dis1 uygulamalar nedeniyle
kars1 karsiya kalinan davalar ve Odenecek tazminatlar Orgiiti olumsuz
etkileyebilmektedir. Etik dis1 hareketler, taraflar arasindaki itimadin yok
olmasina ve Orgiit imajinin zarar gormesine sebep olmaktadir. Ayrica Orgiit
biinyesinde gerceklestirilen grup faaliyetlerinin etkinliginin azalmasina,

iletisimin bozulmasina, giivenilirligin zarar goérmesine, Orgiit bagliliginin



azalmasina ve isten ayrilmalara sebep olmaktadir (Sucu, 2003: 290). Kisacas1
etik ilkeler isletmelerin lizerinde dnemle durmasi gereken konularin basinda
gelmektedir. Bunun en dnemli sebebi ise piyasada faaliyet gdostermelerinin ve
kalici olmalarinin buna bagli olmasidir. Soyle ki, etik ilkelere uymayan
isletmelere karsi insanlarin giiveni azalmaktadir, bu da faaliyetlerini olumsuz
etkilemektedir. Ustelik isletmeler bu etik dis1 davranislardan otiirii biiyiik
tazminatlar 6demek zorunda da kalabilmektedir. Bu tazminatlar ise isletmeleri
zor durumda birakmaktadir. Bu olumsuz durumlardan dogal olarak ¢alisanlarda

olumsuz etkilenmekte, isten ayrilmalar ve ¢ikarilmalar ¢ogalmaktadir.

2.2.4 Etigin toplum acisindan énemi

Etigin gayesi, toplum i¢in en uygun olanin arastirilip sorgulanarak arzu edilecek
bir hayatin olusturulmasidir. Etik dogru olan eylem ve tutumlarin, toplumsal
kurallara doniistiiriilebilmesinde ortak paylasim saglayarak kisilerin ve
toplumlarin davraniglarini etkilemektedir. Tarih siiresince toplumlarin giic elde
etmesi etik degerlerin olusturulmasini  ve uygulanmasini gerektirmistir.
Teknolojinin ilerlemesiyle birlikte daha da karmasiklasan sosyal hayat, iyinin ve
dogrunun sorgulanmasint da zorlastirmaktadir. Bu nedenle giinlimiizde
toplumun timine yonelik etik kurallarla beraber, mesleklere yoénelik etik
prensipler de gelistirilmistir (Elmas, 2017). Ge¢misten giliniimiize kadar
toplumlar gliclenmek ve s6z sahibi olabilmek i¢in etik degerler ortaya koymus
ve bunlar1 uygulamistir. Kimileri bunda basarili olmus kimileri ise basariz
olmus ve tarih sahnesinden silinmistir. Teknonoji ise toplumsal yagami daha da
icinden ¢ikilmaz bir hale getirmis dogru ve yanlisin ayirt edilmesini
zorlastirmigtir. Bu sebeple meslek etigi ilkeleri belirlenmistir. Boylece meslek

gruplarinin uymasi gereken ilkeler ve standartlar olusturulmustur.

Her iilkede meslek etiginin amaci, yanlisliklarin yapilmasini engellemek ve
mesleklerin topluma daha iyi hizmet saglamasi amaciyla etik ilkeleri hayata
gecirmektir. Meslek etigi ilkeleri, ilgili meslegin yerine getirilmesinde topluma
ve ¢evreye karsi hassas olmayi tesvik eden davranig 6rnekleridir ve is gorenlere
etik davranmalar1 i¢in rehberlik yapmaktadir. Bununla birlikte, s6z konusu
prensipler her meslegin dogrularin1 ve gerekliliklerini tanimladigl igin, is

gorenlerin vazifelerini ve sorumluluklarint da belirlemektedir (Dogan ve



Karatag, 2011: 5). Yani meslek etigi s6z konusu meslek grubuna ait bireylerin

belli kurallar kapsaminda davranmasini saglamaktadir.

Biiyiik bir ivme ile gelisen teknoloji, globallesmenin beraberinde getirdigi
baskilar, sertlesen rekabet ve kit kaynaklar organizasyonlarin etkinliklerinde
kendilerininki ile birlikte tiim toplumun ¢ikarlarin1 da gozetmeyi zorunlu
kilmaktadir (Moser ve Dilling, 2007: 303). Ciinkii organizasyonlarin en énemli
etik degerlerinin basinda toplumsal sorumluluk kavrami gelmektedir. Toplumsal
sorumluluk kavraminin temelinde topluma zarar vermemek ve toplumun
menfaatleri dogrultusunda faaliyet gdstermek diisiincesi yatmaktadir (Aydin,
2002: 151-152; Ozgen ve Yalgin, 2006: 81). Giiniimiiziin ¢alisma kosullari
organizasyonlar1 etik davranmaya ve toplum cikarlari dogrultusunda hareket

etmeye mecbur etmistir.

2.3 Etigin Ozellikleri ve Fonksiyonlar1
Etigin 6zelikleri ve fonksiyonlar1 asagida ele alinip agiklanmaistir.

2.3.1 Etigin ozellikleri

Ahlak kavrami ile ilgili bilgiler ¢ocukluk doneminden baslayarak evde ve
okulda tiim kisilere verilmektedir. Aile i¢inde anne ve baba, okulda 6gretmenler
nasihatler ile neyin dogru neyin yanlis oldugunu géstermeye ve ¢ocuklari dogru
seyler yapmalar1 i¢in yonlendirmeye calismaktadirlar. Cocuklar da eylem ve
tutumlarin1 buna gore diizenlemektedirler. Fakat dogru ve yanlis arasindaki
ayrim1 algilayabilme yetisi c¢ocukluk doneminden baslayarak kazanilmaya
baslamasina karsin, insanin ahlaki gelisimi 6lene kadar siirmektedir. Bu gelisim
ile beraber, ahlak kavrami yasamin her asamasinda degisik bi¢imlerde
degerlendirilmektedir. Zira bireyler ahlaki, kendi goriisiine, sahip oldugu
degerler ve hayatla alakali tecriibelerine dayanarak bi¢imlendirmektedir. Fakat
etik prensipler, organizasyonun tiimii tarafindan onaylanmis, ayni zamanda
calisanlarin  tutum ve eylemlerine ydn veren prensipler oldugu ig¢in,
organizasyon calisanlar1 tarafindan ahlakin degisik bi¢cimlerde
yorumlanabilecegi gibi yorumlanamamaktadir. Zira etik prensipler organizasyon
igerisinde birtakim davranis standartlar1 olusturarak, ¢alisanlar1 bu standartlara

riayet etmeleri hususunda O6zendirmektedir (Dogan ve Karatag, 2011: 7-8).

10



Ahlaki gelisim insanin dogumundan &liimiine kadar siirmekte yasadiklari ile
sekillenmekte ve ahlak kavrami herkese gore degisebilmektedir. Etik ilkeler ise
evrensel oldugundan ahlak kavrami gibi yorumlanamamakta ve herkesin uymasi

gereken davraniglar1 gostermektedir.

Ahlak yerel ve pratik, etik ise teorik ve evrenseldir. insan ahlak alaninda
edilgin, etik alanda etkindir. Insanin ahlaki a¢idan gelisimi cocukluktan itibaren
baslamakta ve icinde bulundugu toplulugun ahlaki norm ve degerlerini
O0ziimsemesiyle siirmektedir. Akliselim her birey, ahlak kurallar1 ile uyum ig¢inde
olmaya c¢aba sarf etmekte ve ahlaki yasama dair konugsmaktadir. Ancak
insanlarin fikirleri ve dile getirdikleri her daim birbirini tutmamakta, hatta
ahlaki sorunlar1 irdelemenin uzaginda bile kalabilmektedir. Oysa etik diisiiniis
ne yapilmasi, nasil hareket edilmesi ve insanlara nasil davranilmasi gerektigi
gibi hususlarda kisilere yol goéstermeyi amaclarken ayni zamanda ahlaki
problemlerin tiim yonlerini de birer birer incelemektedir. Etik, baz1 degerler 6ne
sirmekle yetinmeyip, icap ettiginde bu degerleri yeni bastan tanimlamakta,
ahlakliligin ilk prensiplerini sistematik ve tutarli bir sekilde olusturmakta ve sz
konusu bu prensipleri argiiman olarak kalicilik kazandirmaya c¢aligmaktadir.
Etigin temel Ozellikleri sdyle siralanabilir (Valentine ve Fleischman, 2004:

381):

e Etik geneldir,

e Etik kuramsaldir,

o Etik sistematiktir,

e FEtik iddialarin1 kanitlayip onlara siireklilik kazandirma ¢abasi1 i¢indedir.
Ozetle birey dogru ve yanlis arasindaki ayrimi ¢ocukluk dénemin algilamaya
baslasa da ahlaki gelisimi 6lene kadar stirmektedir.

2.3.2 Etigin fonksiyonlar

Organizasyonlardaki etik prensipler, birtakim erdemlerin kazandirilmasiyla
alakali sorumluluklar1 i¢ermekte ve is gorenleri dogru eylem ve tutumlara
yoneltmektedir. Etik prensipler, tiim organizasyon g¢alisanlar1 tarafindan
onaylamis ve onlarin eylem ve tutumlarimi yonlendiren degisik standartlardan

meydana gelmektedir. Bu standartlar, etik problemler ile kars1 karsiya
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kaldiklarinda, biitiin ¢alisanlara etik kararlar vermeleri hususunda yol
gostermektedir. Bununla birlikte etik prensipler, organizasyon c¢alisanlarina
organizasyon catist altindaki davranis standartlarinin ne oldugunu gdostererek,
uyumlu ve huzurlu bir c¢alisma ortaminin yaratilmasinda de olanak
saglamaktadir (Peterson ve Ferrell, 2004: 4). Etik prensipler, caligsanlarin karst
karsiya kalacaklari etik sorunlari ¢ozmede onlara yol gdstermekte ve ayni

zamanda huzurlu bir is ortaminin tesisinde de biiylik rol oynamaktadar.

Etik prensipleri bulunan ve bunlar1 layikiyla tatbik eden organizasyonlarda etik
dis1  davraniglar azalmakta ve boyle organizasyonlarin sayginliklari,
miisterilerinin goziinde dogruluguna ve giivenirligine bagli olarak devamli
artmaktadir. Zira, tiiketiciler gilivenilirligini baz aldiklar1 i¢in, se¢imlerini
araliksiz bir sekilde etik prensipler dogrultusunda davranan organizasyonlardan
yana yapmaktadirlar. Yalnizca tiiketiciler degil, basta is gorenler olmak tlizere
organizasyonla iliskisi bulunan biitiin hissedarlarda tercihlerini bu yo6nde
kullanmaktadirlar (Mitchell, 2003: 79). Etik prensiplere sahip isletmelerin
sayginliklar1 ve gilivenirlikleri siirekli artmaktadir. Bunun baslica sebebi
tilketicilerin etik prensiplere uyan isletmeleri tercih etmesidir. Ayrica
glintimiizdeki en degerli kavramlardan biri olan giivenirlige sadece tiiketiciler

degil ayn1 zamanda ¢alisanlar ve hissedarlarda blyik énem vermektedir.

Etik prensipler is gorenleri dogru eylem ve tutumlar sergilemeye
0zendirmektedir. Bu sebeple etik prensipler insan miinasebetleri olan her yerde
giderek Onemini arttirmaya baslamistir. Boylece organizasyonlarda, politikada,
iktisadi faaliyetlerde, 6zetle toplumun neredeyse her kesiminde etik prensipler
goriliir olmustur. Ciinkii etik prensiplerin ¢ikis noktasi olan etik, dogruyu
bulmay1 hedeflemektedir. Etik bu hedeflere erigsebilmek amaciyla, dogru ve
yanlis davraniglar1 birbirinden ayirmayr saglayan degisik prensipler ortaya
koymaktadir. Bu etik prensipler, eylem ve tutumlara birtakim standartlar
getirerek, dogru olanin yerine getirilmesi noktasinda organizasyon calisanlarini
0zendirmektedir. Bu bakimdan etik prensipler, mesleginde ahlaki degerleri 6n
planda tutan kisiler i¢in, vazgecilmez bir rehber 6zelligi tasimaktadir (Dogan ve
Karatas, 2011: 5-6). Ancak etik prensipler toplumun her kesiminde dogru ve

yanlis1t ayirmada ortaya birtakim standartlar koysada bunlarin uygulanmasi i¢in
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o toplumun birtakim ahlaki degerlere de sahip olmasi gerekmektedir. Ciinki

ahlak yapis1 gelismemis toplumlarin bu etik prensiplere uymasi beklenemez.

Etik prensipler, bilhassa etik dis1 ve organizasyonda goriilmek istenmeyen
eylem ve tutumlar hususunda organizasyonlara yol go6stermektedir.
Organizasyonlar etik prensipler belirleyerek 1is gorenlerinin eylem ve
tutumlarin1 olumlu agidan gelistirebilmektedirler. Idarecilerinde kararlarinda
daha dogru ve daha emin olmasinda yine etik prensipler 6nemli bir rol
oynamaktadir. Bununla birlikte etik prensipler dogrultusunda hareket eden
organizasyonlar, giiniimiizde hem is gorenler hem de tiiketiciler tarafindan daha
fazla tercih edilmekte ve boylelikle rakiplerine karsi bir iistlinliik saglayarak
amaclarina daha kisa yoldan erisebilmektedir. (Dogan ve Karatag, 2011: 32).
Etik prensipler ile hareket eden isletmeler calisanlarini dogru davraniglar
sergilemesi yoniinde tesvik etmektedirler. Bu durum ise o isletmenin daha fazla
tercih edilmesine dolayisiyla rekabet giiclinliin de artmasina neden olmaktadir.

Etigin fonksiyonlar1 sdyle siralanmaktadir:
e Etik, ¢caligma ortamini daha adil ve huzurlu bir yer haline getirmektedir,
e C(Calisanlar kendilerini daha giivende hissederek ¢aligmaktadirlar,

e Is ortaminda huzuru hakim kilmakta bdylece Uretkenlik ve verimlilik

artmaktadir,
e Etik, kuruma rekabet avantaj1 saglamaktadir,
e Takim c¢alismasini daha etkili bir hale getirmektedir,

e (alisanlar takim arkadaslarina ve yer aldigi kuruma karsi aidiyet

duygusu hissederek ¢alismaktadirlar,
e Etik calisanlarin motivasyonlarini artirmaktadir,
e Etik calisanlarin performanslarini artirmaktadir.

o Ogzetle, etik prensipler gerek orgiitsel etiin belirlenmesinde gerekse

Orgilitiin basarisinda ciddi bir rol oynamaktadir.
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2.4 Etigin Simiflandirilmasi

Etik kavramina yonelik ortaya atilan teorilerin temeli ahlak, inang, deger, kiiltiir
ve sorumluluk gibi bazi olgulara dayanmaktadir. Filozoflara gore etik genel
olarak dort basglik altina ele alinmaktadir. Bunlar; “Betimleyici Etik”, “Normatif
Etik (Deontoloji ve Teleoloji)”, “Meta Etik” ve “Yonetsel Etik” tir. Burada
zayif ve gilclii yonler gbz oOniinde bulundurularak davranisa neden olan
sebeplerin ve davranisin neden oldugu sonuglarin incelenmesi i¢in birden fazla
teor1 tlizerinde durulabilir. Etigin smiflandirilmas1 asagidaki  sekilde

gOsterilmistir (Aydin, 2003).

ETIiGIN SINIFLANDIRILMASI

N4 \ 4 v \ 4
Betimleyici Normatif i Yodnetsel

Etik Etik Meta Etik Etik
Deontolojik Teleolojik

Etik Etik

Sekil 2.1: Etigin Siiflandirilmasi

Kaynak: (Aydin, 2003).

2.4.1 Betimleyici etik

Betimleyici etikte birtakim normlarin var olmasi gerekmektedir. Baska bir ifade
ile betimleyici etik, daha 6nce ortaya konulan ahlaki normlara gereksinim
duymaktadir. Bu nedenle insan davraniglarina yonelik ortaya ¢ikan yargilarin
varligt icin toplum tarafindan uymak zorunda hissedilen etiksel normlarin

olmas1 gerekmektedir (Frenkana, 1973: 4).

Betimleyici etik; toplumun ahlaki anlayis1 ve degerlerine yonelik yapilan
yaklagimlar sonucunda ortaya atilan bir etik tiiriidiir. Burada Ahlaki davraniglar

ya da olmasi gereken durumlar incelenmektedir. Betimleyici etik anlayisina
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gore normlarin belirlenmesi veya kaidelerin konulmasindan ziyade insan
davraniglart ve bu davraniglarin sonuglart incelenerek betimlenmektedir

(Cevizci, 2008:6).

2.4.2 Normatif etik

Normatif etik, insanoglunun ahlaki davraniglarinin diizenlenmesine yoOnelik
ilkeler ortaya koyarak, insan yasamana rehberlik etmektedir. Dolayisiyla
normatif etik, insan yasaminda nelerin yapilmasi gerektigi ya da nelerin
yapilmamas1 gerektigi hususunda sorumluluk bildirdiginden, daha ziyade kural

koyucu bir tutum sergilemektedir (Datekin, 2011: 5).

Normatif etik betimsel etigin tam tersine hayat ile arasina mesafe koymaz, tam
tersine kurallar belirleyerek hayata midahale etmekte ve bir disiplin
olusturmaktadir (Ulken, 2001: 11).

Normatif etik, kisinin yasamdaki amacini ve ne sekilde yasamak istedigini
belirlerken hangi ilke ve degerlere yonelmesi gerektigini belirtmektedir (Karasu
2009, 12). Bu nedenle normatif etik, kisinin yasaminda dogru yolu bulmasi igin
ona yon veren ve rehberlik eden bir yaklasimdir. (Erturhan 2011, 31). Bu
yaklasim teleolojik (sonug) ve deontolojik (kural) olmak iizere ikiye

ayrilmaktadir.

Deontolojik etik, daha ziyade olgunun sonucuna degil eylemin kendisi iizerinde
yogunlagsmaktadir. Baska bir ifade ile deontolojik etik, eylemi ve eylemin ortaya
koydugu sonuglari birbirinden bagimsiz ve ahlaki kurallar ¢er¢evesinde ayr1 bir
sekilde degerlendirmektedir. Burada Onemli olan eylemin hangi niyet ile
gerceklestirilmis oldugudur. Bu yonii ile deontolojik etik, eylemin belirli ahlak
kurallar1 ve ilkeleri c¢er¢evesinde ortaya konulmasi gerektigi yargisi

tasimaktadir (Cevizci: 2008: 16).

Teolojik etik, deontolojik etige karsi ortaya ¢ikan bir yaklagimdir. Bu yaklasima
gore eylemin sonucu, ahlaki olarak kabul edilen eylemlerin belirlenmesinde en
temel degerdir ve etik, ahlaki deger teorisi seklinde kabul edilmektedir. Teolojik
etik, sonucun eylemin niyetinden daha onemli oldugunu savunmaktadir. Bu
yaklagima gore ahlaki degerler ¢ergevesinde ortaya konulan eylemlerin sonucu
topluma ve bireye olumsuz sonuglar getirmemelidir. Baska bir ifade ile zarar

veren bir sonu¢ olmasi halinde bu sonuca neden olan eylemin sonugtan ayr1 ve
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bagimsiz bir sekilde degerlendirilmesi dogru degildir. Bu nedenle eylemin etik
olarak belirlenebilmesi i¢in ortaya koydugu sonug ile birlikte degerlendirilmesi

gerekmektedir.

2.4.3 Meta etik

Meta etik, degersel yargilarin dogasina yonelik ve meta etik degerler hakkinda
sorular sorarak bu sorulara cevap bulmaya calismaktadir. Felsefik bir disiplin
olan meta etik, insanlarin ahlaki dili ne sekilde anlamasi gerektigi ve ahlaki
bilgilerin ag¢iklanmasina iliskin konular iizerinde durmaktadir (Huemer, 2005:
1). Bu bakimdan meta etik, etigin temelleri ile alakali meselelerle

ilgilenmektedir.

Bu tanimdan yola ¢ikarak meta etigin, normatif etik tarafindan sunulan ahlak
prensiplerine dayandigini ve etik davranislarimizin teorik anlamini ve kaynagini

arastirdigini sdyleyebiliriz.

2.4.4 Yonetsel etik

Yonetsel etik, mesleki etigin bir alt boliimii olan ahlakin, belli bir organizasyon
icerisinde, s6z konusu organizasyon tarafindan tayin edilmis normlarla
beslenerek ortaya ¢ikmis seklidir. Yonetsel etik, bir organizasyon i¢inde dogru
davraniglara erismek amaciyla gerekli olan prensip ve standartlari
anlatmaktadir. Yonetsel etik bir taraftan yoneticilerin etik ilkelere ters
davranislar sergilememeleri ile ilgilenirken, diger taraftan yoneticilerin karsi
karsiya kaldiklar1 ¢ikar ¢atigsmalarit ve ikilemlerin ¢oziime kavusturulmasinda
onlara katki saglayabilecek prensip ve standartlarin olusturulmasi ile

ilgilenmektedir (Koprii, 2007: 20, Kinay, 2006: 25).

Yonetsel etik, yonetimsel kararlarin alinmasinda c¢eliskisiz, yansiz, dogru ve
diriist olmayi, insanlarin kisiliklerine saygiyi, yoneticilerin davraniglarinda
adalet, esitlik, saygi, seffaflik, sevgi ve hosgorii gibi evrensel degerleri temel
alan ve yoneticilere davraniglarinda rehberlik edecek olan prensiplerdir (Aydin,

2002: 41).

Yonetsel etik, yonetsel davranis kurallarini ve prensiplerini anlatmaktadir
(Kilig, Pelit, ve Altundz, 2011: 122-139) Yurttaslar kuruluslarin ve devlet

gorevlilerinin giivenirliligini, yonetimin dogruluk, yansizlik, esitlik, hak ve
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hukuka uygunluk gibi degerlere ne kadar bagli olduklari ile 6l¢mektedir. Bir
diger ifadeyle devletin giivenirliliginin esast etik standartlara dayanmaktadir
(Ay, 2005: 31-52). Yonetsel etik kavramu tiiketiciler, is gorenler ve yoneticiler
ile olan miinasebetlerinin yaninda, kuruluslarin paydaslari, tedarikgileri, toplum,

devlet ve doga ile olan miinasebetlerini de igermektedir (Kutvan, 2011).

Yonetsel etik, yoOneticilerin ve yoOnetim kadrosunda c¢alisan personelin
etkinliklerindeki tiim ahlaki boyutlar1 irdelemektedir. Bu boyutlar sunlardir
(Unpan, 2004: 5):

Degerler: Yoneticilerin diisiince ve davraniglarinin adalet, dogruluk ve

yansizlik gibi kavramlar dikkate alinarak gerceklestirilmesidir.

Standartlar ve Normlar: Is gorenlerin ¢alismalarinda yol gdsteren,
davranislarin1 yonlendiren ve onlar1 denetleyen ilkelerdir (kanun, kod ve kural
gibi).

Davramislar: Toplumsal degerlere uygun, mevcut normlar ve standartlarla

sinirlandirilmis kisisel faaliyetlerdir.

Bu boyutlariyla yonetsel etigin ana vazifesi yoneticiler ve is goérenler arasindaki
miinasebetin diizenlenmesini saglamak, toplumun ve Orgiitiin yapisina uygun
etik ilkeleri belirlemek ve bunlar1 uygulamaktir. Kamuda ydnetsel etik
uygulamalarin hedefi ise; yOnetim ve vatandaslar arasindaki miinasebeti
diizenlemek, yonetsel etkinliklerin gergeklestirilmesine yardimci olmak ve
kamu caligsanlarinda ahlaki degerler temel alinarak standart davranis bigimleri

olusturmaktir (Sayli ve Kizildag 2007: 234).

Yonetsel etik kavrami ayni zamanda, hiikiimetlerin yonetsel alanda, dogru
davranislara ve islemlere erismek maksadiyla lizumlu olan prensip ve
standartlarin1 da kapsamaktadir. Kisacasi yonetsel etik, bir yandan devlet
yoneticilerinin ahlaksiz faaliyetlerde bulunmamalar: ile ilgilenirken, bir yandan
da yoneticilerin karsi karsiya kaldiklari menfaat ¢atismalar1 ve ikilemlerinin
¢Ozuimiinde onlara katki saglayacak prensiplerle de ilgilenmektedir (Kernaghan,
1993: 16).

Ozetle yonetsel etik, yonetimsel kararlarin alinmasinda yansiz, dogru ve diiriist
olmay1, insan iliskilerinde saygiy1, yonetici davraniglarinda adaleti, sevgiyi ve

hosgoriiyii saglayacak ilkeleri esas almaktadir.
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2.5 Etik Konusunda ileri Siiriilen Kuramlar

Etik kuramlar c¢ogunlukla teleolojik (sonugsallik) ve deontolojik yaklasim
(haklar) olmak iizere iki baslik altinda incelenmektedir. Teleolojik yaklasimda,
bencillik ve faydacilik kuramlari, deontolojik yaklasimda ise ahlak ve haklar ile
adalet kuramlar1 yer almaktadir (Kutlu, 2008: 10-14). Sonugsallik yaklasimda
fayda/maliyet kiyaslamasi yapilmakta ve en yiliksek faydayr getirecek
alternatifin dogru oldugu kabul edilmektedir. Teolojik yaklasim, tutum ve
eylemler ile verilen kararlarin sonuglariyla ilgilenmektedir. Yani, bir kisinin
verdigi karar pek cok insana yarar getiriyorsa s6z konusu karar etiktir.
Deontolojik  yaklasimda etik bulunma karar1 ise alinan kararlarin,
gergeklestirilen faaliyetlerin, tutum ve eylemlerin neticelerine gore degil, tatbik
edilen prensip ve kurallarin dogrulugu g6z Oniinde bulundurularak
verilmektedir. Bu yaklasima gore iki ilke etik bakis ac¢isin1 yonetmede biiyiik rol
oynamaktadir. Birincisi her insan, temel Ozgiirliikkler sisteminde esit haklara
sahiptir. Ikinci ise her toplumsal ve iktisadi istikrarsizlik insanlarin en az zarar
gorebilecekleri bigimde bolistiiriilmelidir (Buckley, Wiese ve Harvey, 1998:

285). Etik konusunda ileri siiriilen kuramlar asagida ele alinip agiklanmistir.

2.5.1 Adalet kuram

John Rawls’in gelistirmis oldugu adalet teorisi, adalet anlayisini iki temel
prensip ile agiklamaya c¢alismaktadir. Bu prensiplerin birincisine gore, her
bireyin diger bireylerin sahip olduklar1 kadar temel hak ve hiirriyetlere (oy
verme hakki ve kamu gorevi yapma hakk:r gibi) sahip olmaya hakki
bulunmaktadir. Ikincisi ise toplumsal ve iktisadi esitsizlikler hem herkesin
yararina olacak bi¢cimde yeniden diizenlenmeli, hem de her pozisyon herkesin
ulasabilecegi bigimde diizenlenmelidir. (Pieper, 1999: 241-242). Rawls birinci
prensibin ikinciye oranla daha iistiin oldugunu dile getirmektedir (Gorowitz,
1998: 275). Adalet teorisi esitlik, dogruluk ve yansizlik {izerine kurulmustur
(Daft, 1997: 145). Bu teori orgiitli, alinan kararlar1 ve davranislari; fayda ve
maliyetlerin, kisiler ve gruplar arasinda ne kadar esit boliistiiriildiigline gore

degerlendirmektedir (Arikan, 1995: 176).
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2.5.2 Faydacihik kuram

Faydacilik kurami, davranisin degerinin yalnizca fayda prensibi ile tayin
edilebilecegini ve bu davranisin en fazla insana en yiiksek seviyede mutluluk
getirmesi sartiyla mesru sayilabilecegini savunmaktadir. Yarar prensibini
ahlakin temeli olarak goéren bu teori, davraniglar1 bireye verdigi mutluluk
nispetinde iyi, mutlulugun tersi olan seyleri de getirdikleri nispette kot
saymaktadir (Ulas, 2002: 1576). Faydacilik kuraminin temelini, Antik¢ag ’da
gelistirilen, insanin mutlulugunu en Onemli amag¢ olarak goéren hazcilik ve
mutlulukculuk ogretileri olusturmaktadir. Faydacit ogretiler, biitiin ahlak
prensiplerinin ve degerlerinin altinda kisinin istek ve temayiillerinin yattigini
One surmektedir. Bu nedenle, faydaci Ogretilerde biitiin bireylerin kendi
mutluluklarin1 elde etmek amaciyla c¢ok ugras verdikleri diislincesi kabul
edilmektedir (Delius, 2001: 348). Fakat faydact kuramlar1 Antik¢ag
anlayisindan ayiran bazi fark bulunmaktadir. Ornegin, Antik¢agin hazci ve
mutluluk¢u doktrinleri bencil karaktere sahiptir. Buna karsilik faydaci
kuramlarin pek ¢ogunda bireyin yalniz basina mutluluga erismesinin miimkiin
olmadigi; s6z konusu bireyin yalnizca toplum igerisinde ve topluma faydali

oldugu oranda mutlu olabilecegi ifade edilmektedir (Ozlem, 2010 :70).

2.5.3 Bencillik kurami

Egoizm ya da bencillik kurami, kisinin uzun dénemli menfaatlerine hizmet eden
ve kisi i¢in tatmin edici davranist etik olarak kabul eden yaklasimdir
(Reidenbach ve Robin, 1990: 641; Jung, 2009: 942). Bencillik kurami,
dogrunun uzun vadede kisiye fayda getiren davranis sekli oldugunu kabul
etmektedir. Bu kuram, kisilerin her daim kendi menfaatlerine uygun
davranislarda bulunmasinin dogru oldugunu savunmaktadir. Buna gore kisiler,
kendilerine uzun donemde en c¢ok faydayr getirecek duruma gore karar
almaktadirlar. Kurama gore her insan kendi c¢ikarlarin1 6n planda tutma
glidiisiiyle davrandikca toplumsal cikarlar da iiste ¢ikacak ve bdylece bir nevi
sosyal gelisme yasanacaktir. Ancak kuramin yalnizca dogruluk kavrami iizerine
inga edildiginde gercek anlamina ulasacagi belirtilmektedir. Bu kurama getirilen

en ciddi elestiri ise kisisel faydanin kisisel menfaate donilismesi sebebiyle
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uygulamada ortaya cikabilecek sapmalarin yasanabilecegi yoniindedir (Citekei,

2018).

Ahlaki davranis siireci ise, James Rest (2000)’in 4 unsur modeli ile agiklanmaya
calisilmistir. Bu dort unsur, ahlaki ilgi, ahlaki yargi, ahlaki motivasyon ve
ahlaki erdemdir. Ahlaki ilgi, ahlaki durumlar1 idrak edebilmektir. Ahlaki yargi,
ahlaki bir davranisi se¢ebilme kabiliyetidir. Ahlaki motivasyon, ahlaki degerlere
uygun davranma ile ilgili i¢sel bir arzu duymaktir. Ahlaki erdem ise, aslinda
ahlak dis1 hareket etmenin en uygun olabilecegi hallerde dahi, ahlakli hareket
etme hususunda bireysel bir kararlilik sergilemektir (Rest vd., 2000: 385-387).

2.5.4 Haklar kuram

Ahlak ve haklar teorisi 17. asirda Hobbes (1651), Locke (1690) ve Kant (1785)
tarafindan gelistirilmistir. Teoriye gore insanlarin temel haklar1 bulunmakta ve
bu haklar her alinacak kararda géz 6nlinde bulundurularak saygi gosterilmelidir.
Bu teori, alinan kararlar neticesinde insanlarin elinde bulundurdugu temel hak
ve Ozgiirliiklerden mahrum birakilamayacagini savunmaktadir. Bu kurama gore,
ahlaki bakimdan en dogru olan karar, alinan karardan etkilenen kisilerin
haklarini en iyi bicimde miidafaa eden karardir. Kuram insanlarin yasama hakki,
ozel yasam gizliligi hakki, diislince, kanaat ve ifade 6zgiirliigii gibi temel hak ve
ozgirliiklere sahip olduklar1 ve bu haklarin insanin kararlarinda géz ardi

edilemeyecek unsurlar oldugu temeline dayanmaktadir. (Kii¢likoglu, 2012: 184).

Ozetle etik konusunda ileri siiriilen yaklasimlara baktigimizda; adalet kuraminin
esitlik, dogruluk ve yansizlik iizerine kuruldugunu, faydacilik kuraminin
fayday1r ahlakin temeli olarak gordiigiinii, bencillik kuraminin kisinin uzun
donemli menfaatlerine hizmet eden ve kisi i¢in tatmin edici davranisi etik olarak
gordigiinii, haklar kuraminin ise ahlaki bakimdan en dogru olan kararin, alinan
karardan etkilenen kisilerin haklarini en iyi bigimde miidafaa eden karar

oldugunu kabul ettigi sdylenebilir.
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3. LIDERLIK

3.1 Liderlik Kavrami ve Tanimi

Tarihe bakildiginda pek ¢ok devlet adaminin, politikacinin ve askerin tarih
sahnesinde yer aldig1 goriilmektedir. Fakat bunlarin ¢ok azi iistiin sahsiyeti ve
basardigt isler agisindan digerlerinden ayrilmaktadir. Ciinkii bu lider kisiler
cevrelerinden farkli olarak, olanaksiz olarak goriilen isleri yapmis insanlardir

(Gungor, 2016).

Liderlik kavrami ile alakali pek ¢ok tanim yapilmistir. Bunun en 6nemli sebebi
her arastirmacinin kavrama farkli anlamlar yiiklemesi ve kiiltiirden kiiltiire de
farklilik  gostermesidir. Lider; organizasyonun hedeflerine ulasabilmesi
maksadiyla insanlar1 tesvik eden, onlara tecriibesi ile yol gésteren ve
calisanlarinin  yonetimden memnun kalmalarim1 saglayan kisi olarak
tanimlanirken; liderlik, organizasyon hedeflerinin gerceklestirilmesinde grupsal
faaliyetleri yonlendirme siireci seklinde tanimlanmaktadir (Werner, 1993: 17).

Liderlik konusunda yapilan tanimlamalar sdyle siralanmaktadir:

Kocgel liderligi, “belirli kosullar altinda birey veya gruplarin hedeflerini
gerceklestirmek amaciyla bir kisinin digerlerinin c¢aligmalarini etkilemesi ve

onlara kilavuzluk etmesi” bigiminde tanimlamaktadir (Kogel, 2010: 569).

Eren liderliligi, “bir grup insami belirli bir amag¢ cercevesinde bir araya
getirebilmek, bu amaglar1 gergeklestirebilmek i¢in onlar1 harekete gegirmek i¢in

yetenek ve bilgilerinin toplami1” seklinde tanimlamistir (Eren, 1998: 465).

Stogdill liderligi, “beklenti ve etkilesim i¢indeki bir yapinin baglatilmasi ve
siirdiiriilmesi” bigiminde tanimlamistir (Stogdill, 1974: 411).

Terrence ve Bolman liderligi, “kisilerin islerini yerine getirebilmeleri igin
gereksinimleri olan hiirriyet ve destedi teminat altina alarak onlar1 kararlara

dahil etme yoluyla kuvvetlendirmektir’ seklinde tanimlamistir (Terrence ve

Bolman, 2013).
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Bass liderligi, “bir grup insani1 belirli amacglar dogrultusunda etrafinda
toplayabilme ve bu amaglar1 gerceklestirmek i¢in onlar1i harekete gecirme

yetenek ve bilgilerinin toplamidir” seklinde tanimlamistir (Bass, 1960).

Heifetz ise liderligi, “sonuglar1 itibariyle, yararli sosyal amaglar belirlemeyi
saglayan ve bu amaglarin basarilmasi sonucunda hem liderin hem de astlarinin

tatmin oldugu bir inandirma siireci” seklinde tanimlamistir (Heifetz, 1998).

Liderlik, diger insanlarla iyi iliskiler kurmay1 gerektirmektedir. Bu nedenle
liderlik siirecinin tam anlamiyla kavranabilmesi ic¢in liderin iletisim kurdugu
insanlarin  6zelliklerinin de dikkate alinmasi1 gerekmektedir. Liderlerin
sergiledigi davraniglar ve yiiklendigi gorevler, iletisim i¢inde oldugu insanlarin
deger yargilari ile bigimlenmektedir. Liderlik kavramini etkileyen dort 6nemli

faktor soyle siralanmaktadir (Yigit, 2002: 17):
e Liderin sahip oldugu kabiliyet ve kisilik 6zellikleri,
e Organizasyonun Ozellikleri ve beklentileri,
e Liderle takipgiler arasindaki miinasebetin 6zelligi,
e Lider ile takipgilerinin miisterek hedefleri.

e Ogzetle liderlik bu dort temel etkenin bir fonksiyonu olarak kabul
edilmekte ve organizasyon hedeflerinin gerceklestirilmesinde grupsal

faaliyetleri yonlendirmesi agisindan 6nem arz etmektedir.

3.2 Liderlik Diisiincesinin Gelisim Siireci

Liderligin tarihsel gelisimi incelendiginde hemen her c¢agda toplumlarin
liderlere ihtiya¢ duyduklart ve bu liderlerin tarihin doniim noktalarini
olusturacak kararlar alarak toplumlarini etkiledikleri anlagilmaktadir. Liderlik
her cagda farkli Ozellikler tasiyarak kendini gostermistir. Liderler toplumda
bazen en gii¢lii bazen en akilli bazen en bilgili bazen de en karizmatik kisiler
olarak tanimlanmustir. Insanlik tarihinin ilk dénemlerinde topluma liderlik
etmenin Olgiitii daha ¢ok, giic ve cesaret gibi kisisel Ozelliklere bagliydi.
Giiniimiiz modern toplumlarinda ise liderlik i¢in aranan 6zellikler ¢esitlilik ve
degisiklik gostermistir. Giliniimiizde ise beklenen oOzellikler bilgi ve yetenek

olmustur (Giigli, 2016: 1).

22



Antik caglarda daha ziyade genis insan topluluklar1 {izerinde ciddi etkisi olan
kisileri ifade etmek amaciyla kullanilan liderlik ve ona ylklenilen anlamlar,
kimi zaman cesitli mitolojik tanrilarla 6zdeslestirilmistir. Liderlerin iletisim
yeteneklerinin haber tanris1 Hermes, strateji olusturma kabiliyetlerinin savas
tanricast Athena ve giicliniin de gokylizii tanris1 Zeus’la iliskilendirildigi
goriilmektedir (Hatch, Kostera and Kozminski, 2006: 35). Misir medeniyetinde
de buna benzer bicimde bir liderlik anlayis1 hakimdi. Antik misirda Firavun’lar
bir tanr1 olarak kabul edilmekteydi. Antik Cin’de de ¢esitli eserlerde liderlik
kavraminin gegtigi bilinmektedir (Howell and Costley, 2006).

Degisik kaynaklarda, tarih sahnesinde yer almis bir¢cok degerli bilim adam1 ve
arastirmacinin ¢esitli bicimlerde liderlikten s0z ettigine dair bilgiler yer
almaktadir. Bununla birlikte liderligin temel prensibi olarak kabul géren “Her
seyden once zarar verme” prensibinin kdkeninin, Hipokrat’in “Primum non

nocere” soziinden geldigi ileri siiriilmektedir (Cohen, 2010).

Homeros’un ilyada ve Odysseia adli yapitlarinda liderlik kavrami ile alakali
degisik tanimlamalarin yer aldigi belirtilmektedir. Liderlik ilk defa Platon
tarafindan “Cevreyi dolasarak yonetmek” bigiminde isimlendirilmistir.
Ksenophon araciligiyla kaleme alinan “Cyropaediaise”, liderlik i¢in yazilmis ilk
sistemli kitap olma Ozelligini tasimaktadir. Bunun yaninda yazar On binlerin
Doniisii adli eserinde de etkin ve etik liderlik ile alakali degerli bilgiler
vermektedir. Tam manasiyla izah edilemeyen, esrarengiz bir siire¢ olarak kabul
edilen ve kisiler arasinda heyecan uyandiran liderlik konusu, uluslarin kaderini
bicimlendiren kuvvetli ve dinamik kisileri de akla getirmektedir (Giiglii, 2016:

2).

Julius Ceasar’in, Roma Senatosu karsisinda gerceklestirdigi konusmalarinda,
liderlerde olmas1 gereken 6zelliklerden soz ettigi ifade edilmektedir (Van Tassel
and Poe-Howfield, 2010). Bunun yaninda 19. asrin baslarinda, Ingiliz
Parlamentosunda, liderlik kavraminin gectigi yazilar da bulunmaktadir (Demir,

Yilmaz ve Cevirgen, 2010: 129).

Ik ve Orta Caglarda daha ziyade giic ve iktidarin bir isareti olarak goriilen
liderlik kavrami, demokratik yapilarin ortaya ¢ikmasi ile beraber 20. asirda daha

cok konusulmaya baglanilmistir (Tabak, Polat, Cosar ve Tiirkoz, 2012).
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Liderlik ile alakali ¢aligmalara bakildiginda tarih sahnesinde bir¢ok iyi ve koti
liderin yer aldigi goriilmektedir. S6z konusu ¢aligmalarda; Mustafa Kemal
Atatlrk, Fidel Castro, Mahatma Gandhi, Josef Stalin, Benito Mussolini, Adolf
Hitler ve Martin Luther King gibi isimlere siklikla yer verilmektedir (Ketola,
2010; Kalca, 2012).

Bu isimlerden Hitler, Stalin ve Mussolini halkina ¢ektirdikleri acilar, diinyaya
karsi isledikleri insanlik suglar1 ve ahlaki bakimdan olumsuz taraflar: ile koti;
Gandhi ise siddete karsi direnisi ile iyi Ornekler arasinda yer almaktadir
(McCall, 2002). Mustafa Kemal Ataturk’un ise liderlikle alakali ¢alismalarda
bambagka bir yeri ve dnemi bulunmaktadir. Tiim diinya iilkeleri tarafindan
tarihteki en karizmatik lider olarak kabul edilen Atatirk; askeri, sivil ve siyasi
alanlarda giiclii bir lider oldugunu tiim diinyaya kanitlamis ve Tiirkiye
Cumbhuriyeti’nin kurucusu olarak tarihteki yerini almistir. Atatiirk, basarili bir
idareyle, biiyiik bir degisimi gerceklestirmis ve Tiirk Milleti’ni arkasina alarak
diinyada 6nemli izler birakmistir. Bu durum O’nun tiim liderlik vasiflarini bir
arada tasidiginin bir gostergesi olarak degerlendirilmektedir (Erturgut ve

Erturgut, 2010).

Insanlarin lider algisinin, tarihte devlet idaresi veya din ile ilgili konular iizerine
yogunlastigi, giiniimiizde ise liderlik kavraminin genellikle kuruluslar1 alakadar
eden hususlarda 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir (Hatch, Kostera and Kozminski,

2006: 36).

Kisaca liderligin her ¢agda farkli ozellikler tasidigini ve toplumlarin ihtiyag

duyduklar1 kararlar alarak toplumlarini etkilediklerini sdylememiz miimkiindiir.

3.3 Liderligin Temel Taslar:

Liderligin 6ziinde, liderlik karakteri olarak da isimlendirebilecegimiz liderligin
Ozellikleri bulunmaktadir. Liderligin dnemli yapitaslar: sunlardir: (Calik, 2016;
Guney, 2015a: 68):

e Planlayict olmasi,
e Kiriz donemlerini atlatabilecek dayanma giiciine sahip olmasi,

e Politikalar Giretmesi,
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Bilgi sahibi olmasi,

Hayir, kelimesini bireysel algilamamasi ve bunu bireysel gelisimi i¢in bir

avantaja doniistiirmesi,

Ne vakit birakacagini bilmesi, yani beyhude isler i¢in gereksiz gilic

harcamamasi,
Hesaplanmis riskler almasi ve beklenmedik gelismelere hazirlikli olmasi,

Isler sadece iyiye gittiginde degil, kotiiye gittiginde o isin arkasinda

durmasi,
Farkindalik,

Her seyi yalniz basina gerceklestiremeyeceginin farkinda olmasi, bu

sebeple dogru insanlar1 gruba dahil ederler.
Arabulucu ve uzlastirici olmasi,

Hay1r diyebilmesi,

[letisiminin giiclii olmast,

Kendine inanmas1 ve gliivenmesi,

Baskalarinin ceza ve sorumlulugunu yiiklenmesi,

Her hususta farkli kimselerin diisiincelerini dikkate alarak o dogrultuda

karar vermesi,
Hizli kararlar vermemesi,

Karsisina c¢ikan biiylik firsatlarin iyi degerlendirilmesi gerektiginin

bilincinde olmasi,

Ogrenmeye acik olmasi,

Odiil ve ceza dagitict olmas,

Standartlarin haricinde ¢6ziim yollarini tecriibe etmesi,
Seffaf olmasi,

Izleyenlerine adaletli davranmasi,

Idealist ve Pragmatik olmas,
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Izleyenlerine rol model olmasi,

Degisimden kaygi duymamasi ve her c¢esit gelismeyi yakindan

izlemesidir.

Bu o6zelliklere sahip liderler takipgilerinde biiyiik bir hayranlik uyandirarak

onlar1 motive eder, goniilli katilimlarini saglar ve kendi i¢lerindeki lideri ortaya

¢ikarirlar.

3.4 Liderlik Kurallari

Lider, yonettigi insanlarin yasamlarinda onemli ve yararli degisiklikler yapan

kisidir. Gergek bir lider, her seyden dnce liderlik yaptig1 kisilerin refahin1 6n

planda tutmaktadir. Liderligin degismeyen kurali, insanlara hizmet etmek ve

onlarin yasamlarin1 daha iyt duruma getirmektir. Harry Kraemer, bir liderin

insanlara faydali olmasi i¢in asagida soz edilen dort ozellige sahip olmasi

gerektigini ifade etmektedir (Kraemer, 2011):

Farkindahik: Tim liderler, farkindaliklar1 gelismis kimselerdir. Kendi
zayifliklarint ve kuvvetli yonlerinin bilincindedirler. Kendilerine karsi
son derece duristtiirler. Gergeklestirecekleri seyler ve ulasmak
istedikleri amaglar hususunda akillarinda herhangi bir soru isareti yoktur.
Yasamlarini yonlendiren ilkelerin farkinda olduklarindan, vakit sikintisi
ve Onceliklerini belirleme konusunda bir sikinti yasamamaktadirlar.
Farkindalig1 yiliksek liderler, pek c¢ok malumat arasindan hangisinin
degerli, hangisinin degersiz oldugunu anlar ve karar verirken hi¢ gii¢liik

cekmezler.

Denge: Gergcek bir lider, kendi diisiincesini One siirerken, kendisine
muhalif olan diisiinceleri de dinlemekte ve degerlendirmektedir. Bir
miinazarayr yonetirken, s6z konusu biitiin diisiinceleri goéz Oniinde
bulundurarak tartisilmasini saglamaktadir. Bir husus ile ilgili karar
alirken, ilgili karardan etkilenecek tiim taraflar1 hesaba katarak, karar

almaktadir. Bugiin i¢in ¢aba harcarken, gelecegi de diistinmektedir.

Kendine glven: Kendine giiveni tam olan kisiler, kendilerini olduklari
gibi kabul eden, kendileriyle barisik kisilerdir. Kuvvetli ve giligsiiz

yonlerini iyi bilen {istelik zayifliklarin1 belirtmekten ka¢inmayan, her
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zaman O0grenmeye ve ilerlemeye hazir kisilerdir. Hangi konularda {istiin
olduklarini, hani konularda kendilerinden daha iistiin kisiler oldugunu
bilmektedirler. Kendilerinden daha akilli, daha zeki ve daha kabiliyetli,
kimselerle is yapmaktan hosnut olmaktadirlar. Bir konu miinazara
edilirken, diger insanlarin duymak istediklerini degil, diistindiiklerini
anlatmak ve dinleyenlere kendi diisiincelerini nakletmek amaciyla

konusmaktadirlar.

Tevazu: Tevazu sahibi kimseler, muvaffak olduklar1 vakit, tutum ve
eylemlerini degistirmemektedirler. Muvaffak olmanin cazibesine kapilip,
kendi kisiliklerinin disina ¢ikmamaktadirlar. Miitevaz1 kimseler,

ylikseldikleri vakit daha da kibar olmaktadirlar.

Kisi sadece belirli liderlik vasiflarina sahip olmakla lider olamamakta, ayni

zamanda o kisi liderligin gerektirdigi bazi kurallara da uymak durumundadir.

Asagida bu kurallarin bazilar1 verilmektedir (Gliney, 2015b: 350):

Kisi kendisini tanimal1 ve gelistirmeli,

Kisi yeterli bir bilgiye sahip olmalidir,

Kisi sorumluluk duygusuna sahip olmalidir,

Kisi yerinde kararlar vermelidir,

Kisi her zaman bir lider gibi davranmaluidr,

Grup Uyelerini tanimal1 ve korumalidir,

Grup Uyelerine bilgi vermelidir,

Grup Uyeleri arasinda sorumluluk duygusunu gelistirmelidir,

Eldeki imkanlar1 en iyi sekilde kullanmalidir.

Kisaca lider, belirli liderlik vasiflarina sahip olmak ve bazi kurallara uymak

durumundadir. Aksi halde liderlik yaptig1 kisilerin refahin1 saglayamayacaktir.

3.5 Liderligin Benzer Kavramlardan Farki

Asagida liderligin baskandan, komutandan, seften, popiiler kisiden ve CEO’dan

farklar1 hakkinda bilgiler verilmektedir.
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3.5.1 Liderlik ve baskan

Liderlik ve bagkanlik kavramlar1 arasinda daglar kadar fark bulunmaktadir. Bu

farklarin belkide en dnemlisi gergek liderlerin higbir menfaat gozetmeden, ayni

Atatlirk’lin yaptig1 gibi, elini tasin altina koymasidir.

Asagida lider ve baskan arasindaki farklar siralanmaktadir (Albayrak, 2015):

Lider goreve getirilmez, baskan goreve getirilir,
Liderlige talip olunamaz, baskanliga talip olunur,

Liderlik makami kosullar neticesinde olusurken, baskanlik kurum veya

kuruluslarin denetiminde olusmaktadir.

Lider otoritesini kendisinden alirken, baskan otoritesini kendisine verilen

yetkilerden almaktadir.
Lider karizmatiktir, baskan karizmatik olmaya ¢abalamaktadir.

Lider, kuran, birligi saglayan ve yoOnetendir. Baskan ise yonetmekle

sorumludur.

Lider dinlemeye ve tenkit edilmeye agiktir. Baskan, tenkit ve karsit

diistinceleri sevmemektedir.

Lider isveren degil, takimin bir pargasidir. Bagkan ise takimla arasina

engeller koymaktadir.
Lider erisilebilirdir, baskan ise erisilmezdir.

Lider bir kisi veya kurum igin degil belirli bir ulkd icin faaliyet
gostermektedir. Baskan ise, bir kurum veya bir kimse igin is

yapmaktadir.

Kisaca liderlik ve baskan kavramlarinin biribirinden oldukg¢a farkli iki kavram

oldugunu séylememiz miimkiindiir.

3.5.2 Liderlik ve komutan

Bu iki kavram askeri manada birbirinin yerine kullaniliyor olsa da aralarinda

onemli farklar bulunmaktadir.
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Asagida lider ve komutan arasindaki farklar siralanmaktadir (Gezer,

2013):

Komutan mevcut yap1 ve diizen lizerine odaklanir, lider ise kisilere 6nem

Verir,

Komutan denetime givenir, lider itimat telkin eder,

Komutan var olan duruma razi olur, lider ona meydan okur,
Komutan klasik iyi askerdir, lider basina buyruk komutan,

Komutan mevcut sistemi muhafaza etmekle ilgilenir, lider degisimle,
Komutan yonetir, lider yonlendirir,

Komutan yazilan konusma metnini okur, lider konugsma metnini kendisi

yazar,

Komutanin yetkisi yasa, yoenetmelik ve emirler ile belirlenmisken lider
yetkisini kendi 6zellik ve davraniglarindan almaktadir (Giiney,2015b:

339),

Komutan daha ¢ok buyruga uyma ve disipline, lider ise istirak ve

inisiyatif almaya 6nem vermektedir,

Komutan komut ve yonerge, lider ise ikna ve motivasyonla

calistirmaktadir,

Komutan ise yerlestirmelerde bagliligi ve itaati, lider ise liyakati temel

almaktadir.

Kisaca liderlik ve komutan kavramlarinin benzer olsa da aralarinda Onemli

farklar oldugunu séylememiz miimkiindiir.

3.5.3 Liderlik ve sef

Bu iki kavramda birbirine ¢ok karistirilan kavramlar arasinda yer almaktadir.

Lider ve sef kavramlarinin birbirlerine karistirilmasi, biliyiikk 6l¢iide yonetim

tarafindan goreve getirilen kisilerin liderlik 6zelliklerini kendilerinde

toplamalarindan kaynaklanmaktadir (Giiney, 2015b: 342).

Asagida lider ve sef arasindaki farklar siralanmaktadir (Gezer, 2013):
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Sef yonetir, lider yenilik gerceklestirir,
Sef yapilacak isleri kisa ve orta vadede planlar, lider gelecegi diisiiniir,

Sefin gozii siirekli bir bicimde kar/zarar tablosundadir, liderin gozii ise

ileridedir,

Sef mevcut olana uyar, lider tretir,

Sef liste ve biit¢e sahibidir, lider vizyon sahibidir,
Sefler icin riziko paradir, liderler igin ise vakit,

Sef, miikafat ve yaptirim giiciine, lider ise miisterek amacin ortaya

cikardig: giice dayanir,

Sef, kontrol eder, lider giidiiler.

Sefler yalnizca kendi personelini etkiler, liderler etraflarindaki herkesi,
Sef koordinasyon olusturur, lider bilgilendirir,

Sef basarisizlikta kabahatli arar, lider mesuliyeti kendi yiiklenir,

Sef netice, lider ise siire¢ odaklidir.

Kisaca liderlik ve sef kavramlarinin birbiriyle karistirilan iki kavram oldugunu

ancak bir ¢cok agidan birbirinden ayrildigini sdyleyebiliriz.

3.5.4 Liderlik ve popiiler Kisi

Bir kimsenin popiiler olmasi kendisinde birtakim 6zelliklerin ve kabiliyetlerin

olmasina bagl bir durumdur. Ancak bu kimsenin sahip oldugu bu 6zellikler ve

kabiliyetler grupta yer alan kimi kisileri kendisine yaklastirdg1 gibi kimilerinide

kisileride kendinden uzaklastirmaktadir (Soydan, 1973: 14).

Ozetle Bir kimsenin popiiler olmasi, o kimsenin sahip oldugu ézelliklerin
grupta yer alanlarin biiyiik bir kism1 tarafindan benimsenmesine baglhdir.
Her popiiler kisi lider olmazsa bile grupta bazi liderlik islevlerini
gerceklestirebilmektedir. Bu iki kavram daha ziyade sosyometrik

bakimdan birbirinden ayrilmaktadir (Giiney, 2015a: 68).

3.5.5 Liderlik ve CEO

Asagida Liderlik ve CEO arasindaki farklar siralanmaktadir (Aygiil, 2017):
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e Liderlik vasfi her kiside olmayan bir niteliktir. YOnetici yalnizca
yOonetme isini yaparken, lider topluluklari etkileyerek onlar1 kendi gittigi
yola ¢ekmektedir. Bu nedenle lider 6zelligi bulunan kimseler hem
calisma yasaminda hem de siyasette aninda goze carpar ve engellenmeye
calisilir. Yoneticilik bir meslek olup herkes gereken egitimleri aldig1 ve
cok calistig1 takdirde yonetici olabilme sansina sahiptir. Ama lider olmak

ve Oyle kalabilmek ¢ok gugtir.

e Lider bitiin diinyayr yonetir ve liderlik ozellikleri sonradan degil
dogumla birlikte gelmektedir. Yonetici biraz zeki kisilerin bir bransta
egitim gérmiis olma durumu olup yalnizca belli kurumlar1 yonetebilme

imkanina sahiptir.

e Bir CEO kisileri varmak istedikleri yere gotiirmektedir. Bir lider ise
kisileri varmak istedikleri yere degil, gitmeleri gereken yere

ulastirmaktadir.

e CEO’lar kisilere onemli isler gerceklestirmek amaciyla yonlendirendir.
Liderler ise kisilere ilham etmekle kalmayip 6nemli isler basarildiginda

“bunu biz yaptik” dedirtebilenlerdir.

Kisaca liderlik ve CEO kavramlar1 arasinda o©nemli farklar oldugunu

soylememiz mimkundur.

3.6 Liderlik ile ilgili leri Siiriilen Kuramlar

Calismanin bu bdliimiinde liderlik iizerine ileri siiriillen kuramlar anlatilmaya

calisilmaktadir.

3.6.1 Biiyiik Adam kuram

Bu diistince okulu, biiyiikk liderlerin dogdugunu, yaratilmadigini one
sirmektedir. Bu bireyler, tim insanlarda bulunmayan bazi 6zelliklere sahip
olarak diinyaya gelmektedir. Bu yetenekler ise, tarihin sayfalarini
sekillendirmelerinde onlara yardimci olmaktadir. Bu teoriye gore, tarihe yon
veren liderler, bu sira dis1 yeteneklerinin bir sonucu olarak, diinyaya lider olmak
i¢in gelmiglerdir. Tarih¢i Thomas Carlyle, Biiyilk Adam Teorisinin, 19. yiizyil

diinya tarihinin buylk insanlara ait biyografiler koleksiyonundan ibaret
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oldugunu sodylemektedir. Biiyik Adam Teorisi iki ana varsayima

odaklanmaktadir (Bass, 1990):

e Biiylik liderler, yiikselmelerini ve liderlik etmelerini saglayan bazi

Ozelliklere sahip olarak diinyaya gelmektedir.

e Bilyuk liderler, onlara duyulan ihtiya¢ biyuk oldugunda ortaya

¢ikmaktadir.

Unli bir filozof, sosyolog, biyolog ve Victoria doneminin politik teorisyeni olan
Herbert Spencer ise, Biyuk Adam Teorisinin ¢ocukcga, ilkel ve bilimsel
olmadigin1 sOylemistir. Spencer, biiyilk liderleri toplumun yarattigina
inanmaktaydi. Spencer’in iddialara ragmen, Biiyiik Adam Teorisi, 20. yiizyilin
ortalarina kadar liderligi agiklamak i¢in kullanilan popiiler bir teori olmustur.
Fakat davranis bilimleri gelistikge, liderligin dgrenilebilen ve gelistirilebilen bir

bilim oldugu da yavas yavas ortaya ¢ikmaya baslamistir (Bass, 1990).

3.6.2 Liderlikte ozellikler kuram

Ozellikler kurami, liderin sahip oldugu fiziksel, sosyal ve kisisel dzelliklere
odaklanmaktadir (Bolat ve ark., 2008: 172). Kuram, baz1 kimselerin yaradilistan
lider oldugu ve bu kisilerin birtakim fiziksel 6zellik ve kabiliyetler ile diinyaya
geldigi temeline dayanmaktadir (Kogel, 2003: 588). Ozellikler kuramina gore,
liderde bulunmasi1 gereken oOzellikler sunlardir (Yukl, 1991: 183): giizel
konusma yetenegi, diiriistliik, zeka, samimiyet, bilgi, dogruluk, nezaket, agik
sozliiliik, iletisim kurma yetenegi, is birligi yetenegi, kendine giiven, inisiyatif

sahibi olma ve kararlilik.

Liderlik siirecini yalnizca “lider” degiskeni olarak inceleyen bu kuram bazi
elestirilere maruz kalmistir. Gergeklestirilen arastirmalarda bazen aktif
liderlerin ayni Ozelliklere sahip olmadigi tespit edilmis; bazen takipgiler
arasinda liderin 6zelliklerinden daha ¢ogunu tasiyanlar oldugu halde bu kisilerin
lider olarak 6ne ¢ikmadiklar1 goriilmistiir. Bu neticeler, liderlik sirecinin iyi bir
sekilde anlasilabilmesi amaciyla farkli degiskenlerinde dikkate alinmasini
gerekli kilmigtir. Ayrica bireysel ozelliklerin tek basina liderlik icin yeterli
olmadig1 anlasilmistir. Boylelikle liderin tasidigi ozellikler yerine, liderin
davranislarini incelemeye baslayan davranigsal liderlik kurami gelistirilmistir

(Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 74; Gliney, 2015b: 362).
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3.6.3 Liderlikte davranissal kuram

Bu kurama gore, liderlerin muvaffak ve etkili olmasini saglayan en 6nemli
faktor, sergiledikleri davramiglardir. Bu davranislarin en basinda ise liderin
izleyenleri ile iletisim kurma  bi¢imi, izleyenlerini  yetkilendirip
yetkilendirmemesi, isleri planlama ve denetleme bi¢imi gelmektedir.
Davranigsal kurama gore, liderlige mahsus birtakim davranislar bulunmaktadir.
Kurama gore, liderin niteliklerinden ziyade, onun tutum ve eylemlerinin ve
ortaya c¢ikan sonuglarinin kisiler tarafindan benimsenmesi ile liderlik s6z
konusu olmaktadir. Fakat kuramda liderin c¢alismalarin1 etkileyen ve
sekillendiren  birtakim  degiskenlerinde  dikkate  alinmasi  gerektigi
vurgulanmaktadir. Buna gore, liderin tutum ve eylemlerini belirleyen baslica
degiskenler sunlardir: izleyenlerin yapisi, liderin hitap ettigi grubun yapisi ve
grubun amaglari. Davranigsal liderlige dair pek cok teorik ve pratik calisma
yapilmis ve bu calismalar ile liderlerin davranislart belirlenmeye calisilmistir
(Cetin ve Beceren, 2007: 126-127). Kisacas1 davranigsal liderlik kuramlari
Ozellikler kuramindan farkli olarak liderin davranislarini 6n planda tutulmaktdir.
Asagida davranigsal liderlik kuramlarinin olusumunda biiyiik rol oynayan

arastirmalar ele alinip incelenmistir.

Ohio Devlet Universitesi Liderlik Modeli: Liderlik kavramini1 daha ayrintili
bir bi¢cimde incelemek maksadiyla yapilan bu arastirmaya degisik meslek
gruplarindan ¢ok sayida kisi katilmistir. Bu calismada, liderlerin davraniglar
“vapiyr harekete gecirme” ve “anlayis” olmak lizere iki bagimsiz boyutta
incelenmistir. Yapiy1 harekete gecirme, liderin kendi vazifesi veya grubun
vazifeleri ile alakali olarak isi ve hedefleri belirlemeye, bi¢imlendirmeye ve
harekete gecirmeye yonelik calismalart icermektedir. Anlayis ise, bireyler
arasindaki karsiliklt gliven, karsilikli iletisim, ¢alisanlarin diislincelerine saygi
ve onlarin hisleri ile alakadar olmay1 kapsamaktadir (Bakan, 2008: 5). Yani bu
tip liderler gerceklestirecekleri isten ¢ok izleyenlerinin gereksinimlerine deger
vermektedirler. Boylece calisanlarin is tatminleri artmakta, verimlilikleri ve

performanslari da yiikselmektedir (Giiney, 2015b: 366).

Michigan Universitesi Liderlik Arastirmasi: Bu arastirma, etkili ve etkili
olamayan liderler arasindaki davranis farklarini bulmayir amacglamistir. Liderlik

davranisi; ise yonelik ve calisana yoOnelik olmak {izere iki bicimde
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belirlenmistir. Ise doéniik liderler daha ¢ok islerin basarili olmasi ile
ilgilenmektedir. Bunu saglamak i¢inde c¢alisanlarin Onceden belirlenmis
kurallara uyup uymadiklarini denetlemekte, vazifelerin yerine getirilmesi i¢in
yaptrimlar uygulamkata ve onlara otoriter davranmaktadir. Kisiye yonelik lider
ise ¢alisanlart ile karsilikli giiven ve saygi temelinde davranislar
sergilemektedir. Bununla birlikte kisiye yonelik lider, verilecek kararlara
calisanlarinda istirak etmesini saglanmakta ve onlarin bireysel gereksinimlerine
onem vermektedir. Calisma, kisiye yonelik liderlik davranisinin daha etkin
oldugu sonucuna varmistir (Tabak, 2001; Giiney, 2015b: 367).

Harvard Universitesi Arastirmalari: Robert Bale, Ohio State ve Michigan
Universitesi gibi “gorev yonelimli” ve “birey yonelimli” lider davranisi {izerine
odaklanmis fakat gergeklestirilen ¢alismalardan farkli olarak, tek bir liderde bu
iki farkli 6zelligi aramak yerine grubu olusturan kisilerden bu iki tip 6zellige
sahip olan iki farkli lider belirlemistir. Arastirmanin sonunda “is lideri” ve
“sosyal lider” olma iizere iki tip lider belirlemistir. Arastirmalarda is liderinin
Ozellikleri isin yerine getirilmesi amaciyla gayret gdsteren, Onerileriler sunan,
yol gosteren, hizli, disiplinli ve is bitirici seklinde belirlenmistir. Sosyal lider
ise kisilerin huzurlu is yapmasini saglayan, uzlasmaci, psikolojik yardim

saglayan ve duyarli olarak tanimlanmistir (Aslan, 2009: 113).
Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi Modeli:

Model iiretime odakli yoneticiler ve kisiye odakli yoneticiler arasindaki farki
belirlemek maksadiyla gelistirilmistir. (Simsek, Akgemici ve Celik, 2001).
Modelde bes farkli liderlik tarzindan s6z edilmekte olup asagida bu modeller
hakkinda ayrintili bilgiler verilmektedir (Kippenberger, 2002: 89-90; Blake ve
Mouton, 1969: 62):

e Otorite-itaat gerektiren goreve donuk liderlik (9.1): Lider,
izleyenlerini bir robot gibi gormektedir. Yerine getirecekleri isleri
detayli bir sekilde anlatmakta, onlar1 yoOnlendirmekte ve kontrol

etmektedir.

e Asgari diizeyde caba gerektiren ve zayif liderlik (1.1): Lider ne

kisilere ne de iiretime ilgi gostermektedir. Organizasyonda kalabilmek
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amaciyla gerekli olan en diisiik seviyede aktiviteyi sergilemekte ve

mesuliyet listlenmekten kacinmaktadir.

e Insan odakh sehir kuliibii liderligi (1.9): Lider, Uretime en diisiik
diizeyde ilgi gostermekte, meslektaglar1 ve izleyenleri arasinda yapici bir
atmosfer olusturabilmek maksadiyla gereken gayreti fazlasiyla sarf

etmektedir.

e Moralleri yiiksek tutarak verimliligi arttiran orta yolcu liderlik
(5.5): Lider hem ise hem de kisilere ilgi gostermektedir. Fakat bu ilgiyle
hem isvereni hem de izleyenlerini memnun ederek kendini saglama

almay1 hedeflemektedir.

e Hem iliski ve hem goreve birlikte odaklhilig1 anlatan takim liderligi
(9.9): Lider, kisilerin randimanli olarak c¢alismaya ve kendilerini ise
adamaya ihtiyaglar1 oldugunu varsayarak, calisanlarin kararlara
katilimint 6zendirmektedir. Yonetim Tarzi Matriksi Modeli asagidaki

sekilde gosterilmistir.

Yiuksek 9 11,9 9,9
Kisilerarasi
Iliskilere
Yonelik olma
55
Diisik 1
11 91
1 9
Diisiik Uretime y6nelik olma Yiiksek

Sekil 3.1: Yonetim Tarzi Matriksi

Kaynak: (Kogel, 2014: 580)

Yukl’un Liderlik Davramis Modelleri: Bu modelin temel amaci, liderlik
davranisi, durumsal degiskenler ve ara degiskenler ile is gérenlerin randimani

ve 1$ memnuniyeti arasindaki iliskiyi belirlemektir. Gary Yukl, Ohio ve
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Michigan  Universitesi arastirmalarinda  iki boyutta incelenen lider
davraniglarina “karar merkeziyet¢iligi” nide ekleyerek, is gorenlerin kararlara
istirak etme haklarinin lider tarafindan uygulanma seviyesini saptamaya
calismistir (Zel, 2001: 111). Yukl, kuramini1 iki farklt model c¢ergevesinde
aciklamis olup asagida bunlarla ilgili detayli bilgiler verilmektedir (Tekarslan,
2000: 132).

e Ayrilik Modeli: Bu model, liderin eylem ve tutumlari ile is gorenlerin
memnuniyeti arasindaki iliskiyi ele almaktadir. Yukl’nin ayrilik modeli

asagidaki sekilde gosterilmistir.

Cahsanlarnn
Beklentisi

Cahsanlarm
Tatmini

Durum
Degiskenleri

Sekil 3.2: Yukl’un Ayrilik Modeli

Kaynak: (Zel, 2001)

e Coklu-Baslanma Modeli: Bu model, kisi yerine gruplarin is
memnuniyeti lizerine odaklanmaktadir. Yukl’nin ¢oklu-baslanma modeli

asagidaki sekilde gosterilmistir.

"
BASARI
SI

Durum
Degiskenleri

Sekil 3.3: Yukl’un Coklu Baglanma Modeli

Kaynak: (Zel, 2001)
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Likert’in Sistem 4 Modeli: Bir organizasyonun en Onemli kisminin insan
kaynaklart oldugunu soéyleyen Likert, ydnetici davraniglarini dort grupta

toplamistir. Bunlar (Torlak, 2008: 266):

e Sistem 1 (Otoriter): Bu gruptaki yoneticiler, kararlar1 baskalarina
danigsmadan kendisi almakta ve uygulatmaktadir. Emir ve talimatlara

dayal1 bir yonetim bi¢imi hakimdir.

e Sistem 2 (Yardimsever- Otoriter): Bu gruptaki yoneticiler kararlari
yine kendisi vermekte ve uygulatmakta, ancak tek yetkili olmakla

beraber sistem 1’de oldugu gibi baskic1 degildir.

e Sistem 3 (Katilmci- Yonetici): Bu gruptaki yoneticiler 6nemli kararlar
disindaki konularda personelin fikrini almaktadir. Astlar kendilerini

oldukga serbest hissederler.

e Sistem 4 (Demokratik): Bu gruptaki yoneticiler takim calismasina
O6nem vermekte ve uzlasiya dayali bir yonetim bi¢imini uygulamaktadir.

Yonetici biitiin ¢alisanlarina her konuda tam olarak itimat etmektedir.

Sonu¢ olarak, sistem 1’deki lider vazifeye Onem veren otoriter bir yapiya
sahiptir. Calisanlara sorumluluk vermemektedir. Sistem 2’deki liderde vazifeye
Onem veren otoriter bir lider olmasina karsin ¢ok sik olmasada calisanlarina
birtakim sorumluluklar vermektedir. Sistem 3’te calisanlar sadece alt seviyede
birtakim kararlar alabilirler. Sistem 4 modelinde ise karar verme planli ve
dengeli olarak tiim grupta dagitilmistir. Demokratik bir yapi1 s6z konusudur

(Guney, 2015b: 373).

3.6.4 Liderlikte modern yaklasimlar

Yonetim ile ilgili gercgeklestirilen calismalar liderlik tarzlarindaki klasik
yaklagimlarin kafi gelmedigi neticesine varmis ve yeni liderlik kuramlar1 ge-
listirilmistir. Bu ¢agdas kuramlar; daha 6nce 6nem verilmeyen liderlik surecinin
degisik boyutlarini incelemistir. Yaklasimlarda, lider ile takipgileri arasindaki
miinasebetin boyutu c¢alismalarin ana konusunu olusturmustur. (Bozkurt ve
Giiral, 2014). Asagida cagdas liderlik yaklasimlarindan paternalist (Babacan)
liderlik, karizmatik liderlik, doniisiimcii liderlik ve islemci liderlik hakkinda

bilgiler verilmistir.
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Paternalist (Babacan) Liderlik: Babacan lider, kritik kararlar alan ve
tim oOnemli bilgileri denetleyen, kisacasi organizasyona iliskin tiim
onemli calismalar1 yerine getiren kisidir. Is gorenler, islerin izah edildigi
bicimde yerine getirilmesi, liderden alinan bilgilerin arastirilmasi ve
problemlerin giderilmesi igin hazir beklemektedirler. (Anderson, 2005).
Babacan lider, sadakatli olan is gorenlere karsi 1yi, yardimsever,
koruyucu ve yol gostericidir (Borekei, 2009: 165). Babacan liderlik, is
gorenlerini kendi yararlar1 i¢in bir baba tavriyla 6zen gostererek koruyup
kollayan bir liderlik tarzidir. Babacan liderler is gérenlerine gerekli olan
kaynaklar1 temin etmekte ve disaridan maruz kalabilecekleri elestirilere
kars1 kollamaktadir. Is gérenlerde bu davranislarin karsiliginda siki bir
sekilde c¢alismakta, lidere karsi hiirmetli ve i¢ten bagli olmaktadirlar

(Schroeder, 2011: 3).

Karizmatik  Liderlik:  Karizmatik lider, c¢ogunlukla  buhran
donemlerinde ortaya c¢ikan sira dist yeteneklere ve giiclii kisilik
Ozelliklerine sahip liderdir. Diger bir ifadeyle karizmatik liderler kokli
degisimler gerektiginde ve biiyiikk bir tehlike s6z konusu oldugunda
ortaya ¢ikmaktadirlar. Karizmatik liderler, kendilerine giivenleri tam,
cesaret sahibi, izleyenleri iizerinde derin bir hayranlik hissi uyandiran,
ikna yetenegi yiiksek ve insanlari motive etme kabiliyeti gelismis

kisilerdir (Celik ve Siinbiil, 2008: 52; Werner, 1993: 32-33).

Doniisiimcii  Liderlik: Dontlisiimcii  liderler her zaman ileriye
bakmaktadirlar. Bu tip liderler, c¢alisanlarinin inang¢larim1 ve deger
yargilarint degistiren liderlerdir. Doniistimcii liderler, c¢alisanlarinin
kendilerine olan giivenlerini yiikselterek, organizasyona daha ¢ok faydali
olmalar1 yoniinde motive ederler. Bu tip liderler organizasyon i¢in bir
vizyon belirleyerek, uzun vadede yiiriitiilmesi maksadiyla farkli

stratejiler gelistirmektedir (Halis, 2000).

Islemci Liderlik: Islemci liderler miikafatlandirma sistemini kullanarak,
belirlenmis islerin yerine getirilmesinde calisanlarini
yureklendirmektedir. Bu tip liderler otoriteleri ile c¢alisanlarinin
davraniglarini denetlemekte ve calisanlarinin ihtiyaglarini gidermektedir.

Islemci liderler, calisanlarinin inanglarin1 ya da deger yargilarini
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degistirmek amaciyla bir gayret gostermemektedir. Bu liderlik tiiriinde
calisanlar liderin amaglarina uymalari amaciyla tesvik edilmektedir.
Calisanlarin  talepleri ve fikirleri 1ile alakali 6zel bir ilgi
bulunmamaktadir. Sarta bagli édiillendirme sistemi hem aktif hem de
pasif yonetim ve tam serbestlige dayanan yonetim tarzi bu modelin temel

unsurlarini olusturmaktadir (Ertan, 2011: 135-158).

Ozetle Modern liderlik yaklasimi, liderligin rastgele ortaya ¢ikmadigini ileri
sirmekte ve liderin, vizyon sahibi olan, bu vizyonu digerleri ile paylasarak

ortak bir vizyon haline doniistiiren kisi oldugunu savunmaktadir.

3.6.5 Liderlikte yeni yaklagimlar

Diinya ekonomisinde gerceklesen doniisiimler neticesinde sertlesen rekabet,
kuruluslar i¢in klasik yonetim modellerinden, insant 6n planda tutan c¢agdas
yonetim stratejilerine ge¢meyi zorunlu hale getirmistir. (Cigek ve Deniz, 2017:
151). Bu giincel anlayislarin basinda ise deger temelli liderlik, teknoloji
o0gretmen liderligi gelmektedir. Asagida bu yeni liderlik yaklasimlari ile ilgili
bilgiler yeralmaktadir.

e Deger Temelli Liderlik: Bu yaklasim, degerlerin her ge¢cen giin anlamini
yitirtigi giinlimiizde, devrin ana degisikliklerinin bazilarina tepki olarak
ortaya ¢ikmis modern liderlik yaklasimlarindan bir tanesidir (Shatalebi
ve Yarmohammadian, 2011: 3705). Kraemer (2011) oOrgutlerin, daha
buylk bir global bilince erismeleri noktasinda gayret sarf etmelerinin
gelecek igin biiyilk bir 6nem tasidigini, bununda ancak dogru olani
yapmak ve degerlere siki sikiya bagli kalmakla miimkiin olabilecegini
soylemektedir (Kraemer, 2011). Deger merkezli liderlik bizi biz yapan
degerlerimizi, ilkelerimizi ve inanglarimizi yasamamizin merkezine
koyan bu sayede kisilerin performanslarini ortaya ¢ikaran bir yonetim
yaklagimidir (Sehring, 2015: 30). Deger merkezli liderlik, liderin
yoneticilik caligmalar1 esnasinda temel degerlere bagli olmasi bi¢ciminde
tanimlanmaktadir. S6z konusu bu degerler toplumun onayladigi1 her ¢esit
deger olabilmektedir. Yani dini, ahlaki ve toplumsal degerler deger

merkezli liderin eylem ve tutumlarini yonlendirmektedir. Bdylelikle
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gilinlimiiziin dejenere olmus yonetim zihniyetinden siyrilip daha ahlaki ve
daha insani bir yonetim zihniyeti uygulanabilecektir (Cicek ve Deniz,
2017: 153-154).

Teknoloji Liderligi: Bilgi ve iletisim teknolojilerinin okul idaresi ve
egitim faaliyetleri ile biitiinlestirilmesi ve bunlarin faydali bir sekilde
kullanilmasinda yonetsel yardim biiyiik bir rol oynamaktadir (Brooks,
2002; Holland, 2000: 8-12). Bu sebeple okul idarecilerinden bilgi ve
iletisim teknolojilerinin kullanimi ve yayginlastirilmasi hususunda baglh
bulunduklar1 kurumlarda liderlik etmeleri beklenmektedir (Akbaba-
Altun, 2002: 10-16; Anderson ve Dexter, 2005: 49-82). Okul
idarecilerine bu siirecte bilgi ve iletisim teknolojilerinin kullanimi
hususunda 6gretmenlere ve talebelere 6rnek olmasi ve onlar1 6zendirmesi
gibi ciddi sorumluluklar diismektedir (Turan, 2002: 271-274).
Dolayisiyla okul idarecilerinin, klasik yoneticilik zihniyetinden
uzaklagarak; egitimi gelistirmek amaciyla teknolojinin insanlara sundugu
nimetlerden faydalanan ve baskalarinin da faydalanmasina 6n ayak olan,
bilgi ve iletisim teknolojileriyle barisik bireyler olmalar1 gerekmektedir
(Sincar ve Aslan, 2011: 571-595). Tanzer (2004) teknoloji liderinin;
teknolojinin  organizasyonda etkili ve randimanli bir sekilde
kullanilmasinda gerekli koordinasyonu saglayan, organizasyonu bu
dogrultuda yonlendiren ve yoneten kisi oldugunu belirtmektedir (akt.

Can, 2003: 94-107). Teknoloji liderligi modeli asagidaki sekilde

gosterilmistir.
Teknoloji Liderligi
o Teknoloj Komitesi Teknoloji C1knl
Ali Yap » Okl Teknoloji Bitgesi
o et Kl #Bolge Destedi #Net E-posta ve Web
e Teknoloji Bitinlesmesi > * Okul MuduriE-posta » -
o Oigrenci Arag Kul & Ol MWl Gl e # Teknoloji Entegrasyonu
& Personel Geligim Politikas o Ofrenci Arag Kullamm
s Fonlar
o Tehf Hakda Politikas:
e« Diger Politikalar

Sekil 3.4. Teknoloji Liderligi Modeli

Kaynak: (Anderson ve Dexter, 2005).
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Etik Liderlik: Etik liderlik, etik prensip ve degerler ¢ergevesinde
calisanlar1 yonlendirme, etkileme ve hedefleri ger¢eklestirme siirecidir.
Bu tip liderlikte lider giiclinii etik prensiplerden almaktadir. Etik liderlik,
ahlaki kararlar alma ve ahlaki degerleri orgiitiin bir parcasi haline
getirme faaliyetleridir. Etik lider orgiitiin hissedarlar1 ile birlikte etik
prensiplerini olusturan ve daha sonra olusturulan bu prensipler
dogrultusunda davraniglar sergileyen kisidir. Etik liderler, insanlara kars1
adaletli, yansiz, esit, saygili, hosgoriilii davranan dogru, i¢ten ve insancil

bireylerdir (Sentiirk, 2011: 30-34).

Kuantum Liderligi: Kuantum liderlik, organizasyonlarda patlak veren
krizlerle miicadele etmek ve hesaplanamayan olaylara karsi liderlik
eylem ve tutumlarinin incelendigi bir liderlik yaklagimidir (Turan, 2017).
Kuantum liderlik, insan munasebetlerini ve cevre faktorlerini birbirine
baglamaktadir (Porter-O'Grady ve Malloch, 2010). Penrose kuantum
lideri, “calisanlarin tamamini giidiileyerek, c¢alisanlarinin ayni amaca
yonelmesini saglayan kisi” seklinde tanimlamistir. Kuantum liderler,
etrafina enerji dagitan, duygusal farkindaligi gelismis, gereksinimlerini
net bir bi¢gimde belirten, orgiite kars1 giiven ve aidiyet duygusu olusturan,
temel konulara odaklanan, ani tepkiler vermeyen, acik gorisli ve
merakli, belirsizlikten yilmayan ve onu siiklinet ile yonetebilen kisilerdir

(Penrose, 1999).

Ogretimsel Liderlik: Ogretimsel liderlik, 6grencilere daha iyi egitim ve
ogrenim kosullar1 saglamaya yonelik okulun ¢aligma ¢evresinin uygun ve
Uretken bir yapiya doniistiiriilmesi faaliyetleri seklinde tanimlanmaktadir
(Ayik ve Sayir, 2014). Ogretimsel liderlik okul miidiirlerinin,
O0gretmenlerin mesleki gelisimlerini 6zendirme siirecidir (Sherman ve

MacDonald, 2008).

Ogretmen Liderligi: Egitim kurumlarinin topluma karsi mesuliyetleri
bulunmaktadir. Ogretmenler, iistlerine diisen mesuliyetlerini, iyi égrenci
yetistirerek ve onlarin topluma faydali bireyler olmasini saglayarak
yerine getirmektedirler. Bu davranis, 6gretmen liderligi kavraminin
onem kazanmasina neden olmustur. Ogretmen liderligi, smiftaki egitim

Ogretim  faaliyetlerini  talebelerin  gelisim  seviyelerine  gore
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ayarlayabilme, talebelerin derslere olan ilgisini arttirabilme ve
ogrenmeye yoneltebilme davramisidir. Ogretmen liderlerin kendilerini
sirekli gelistirme becerileri de bulunmaktadir. Ogretmen liderler,
talebelere ve ogretmenlerle beraber 6gretim hedefleri belirleyebilen ve
bu hedefleri etrafi ile paylasan, bunun gereklerini plan ve uygulamalara
yansitabilen miitesebbis bireylerdir. Lider 6gretmenin, resmi dgretimsel
miinasebetleri yeterli géormemesi, planli resmi iligkileri ve eylemleri
resmi olmayan miinasebetlerle destekleyerek etrafina ve talebelere itimat
telkin etmesi, bununla birlikte hem sinifta hem de okulda yol gosterici,
miitesebbis ve yenilik¢i gorevler Ustlenmesi gerekmektedir (Can, 2014:
7).

Sonug¢ olarak liderligin dogustan gelen o6zellikler olmadig1 gerceginin bilimsel
metotlar ile kanitlanmasindan bu yana, zor ve karmasik goriilen liderlik

davranislarinin 6grenilebilir davraniglar oldugunu soylememiz mimkuindur.
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4. ETIK LIDERLIK

4.1 Etik Liderlik Kavrami ve Tanimi

Giiniimiizde insanlar etik liderlere ¢ok ihtiyag duymakta ve onlar1 hemen
kabullenmektedirler. Bunun baslica sebebi ise insanlarin artik adaletsiz
uygulamalardan, adam kayirmalardan ve yolsuzluklardan kisacasi hercesit etik

dis1 hareketlerden bikmig olmasidir.

Etik liderler, etik eylem ve tutumlara sahip, kisisel gereksinimleri goz ardi
etmeyen, Onyargisiz ve yansiz davranan, calisanlarinin hak ve hukuklari i¢in
miicadele veren ve dogru bir sekilde davranan bireylerdir (Zhu vd., 2004: 18).
Etik liderler, etik ilkelerin iistiinliigiinii vurgulamalarinin yaninda davraniglar
ile de calisanlarina birer rol model olmaktadirlar (Brown vd., 2005: 117-134).
Etik liderler etik olarak uygun olan eylem ve tutumlari miikafatlandirirken,
uygun olmayanlar1 da cezalandirmaktadirlar (Gini, 1998: 27-45; Trevino vd.,
2003: 5-37). Etik liderler, etik eylem ve tutumlar1 6zendirmek amaciyla uygun
sartlar1 olusturarak, bu durumu destekleyen bir organizasyon kultiri
yaratmaktadirlar (Butcher, 1997: 5).

Etik liderlerin, eylem ve tutumlarinin kaynagini ahlaki degerler olusturmaktadir.
Bu tiir liderler, ¢alisanlarin haklarina 6énem vermekte ve onlara agik yiireklilikle
davranmaktadir. Etik liderler, islem adaletinin igerigini genisletmek amaciyla
calisanlarin karar alma siirecine dahil olmasini tesvik etmekte ve onlara kendi
islerinde ozerklik taniyarak deneyimlerini gelistirme firsati vermektedirler. Bu
cesit istirakciligi 6zendiren uygulamalar, calisanlarin potansiyellerini tam
anlamiyla ortaya c¢ikarmasi ve kendilerini yetistirmeleri bakimindan onemli
sayilmaktadir (Zhu et al., 2004: 19). Bununla birlikte calisanlarin lidere
hissettikleri giiven duygusu, onlarin organizasyon kural, yol ve yontemlerine
riayet etmelerine yol agmakta (Van Zyl ve Lazeny, 2002: 111-119), bu da
performanslarini olumlu etkilemektedir (Robinson, 1996: 574-599). Asagida

etik liderligin farkli tanimlarina yer verilmektedir.
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Brown vd. etik liderligi, “davranislarinda ve bireyler ile olan munasebetlerinde
kurallara uygun olarak yonetim sergileyen; calisanlara karsilikli iletisimde ve
verilecek kararlarda ahlakli olmay1 6zendiren bir liderlik tiirii” bi¢ciminde

tanimlanmiglardir (Brown vd., 2005: 120).

Sancak etik liderligi, “liderlerin orgiit ile ilgili hedefleri gerc¢eklestirirken
uygulanmakta olan kanun, yonetmelik ve siyasi dgelere ve bununla beraber
mesleki  ahlak  prensiplerine  uygun hareket etmeleri”  biciminde
tanimlanmaktadir (2014: 16).

Giiney etik lideri, “is etigi prensiplerinin orgiit kiiltiirline yerlesmesini saglayan,
caligsanlara insan gibi davranan, hak, hukuk ve adalet kavramlarini 6n planda
tutup yonetim felsefesini bu kavramlar iizerine insa eden kisi” seklinde

tanimlanmaktadir (Giiney, 2012: 344).

Walumbwa vd. ise etik liderleri, “dogru seyleri gergeklestirme gayreti iginde
bulunan, isinin gerektirdigi profesyonellikte hareket eden, dogruluk, diiriistliik,
adalet ve aciklik kavramlarindan 6diin vermeden yonetim sergileyen kisiler”

olarak tanimlanmaktadir (Walumbwa vd., 2008: 102).

Kisaca yukaridaki tanimlardan da anlasilacag tizere etik liderlik kiiresel boyutta
gecerliligi bulunan ve her bir insana esit olarak uygulanan faziletler {izerine

kurulmustur.

4.2 Etik Liderligin Onemi

Calismanin bu boliimiinde etik liderligin 6nemi “galisanlar agisindan” ve

“isletmeler a¢isindan” olmak tizere iki baslik seklinde ele alinmaktadir.

4.2.1 Etik liderligin ¢calisanlar acisindan 6nemi

Gerek 1s goOreni gerekse organizasyonu olumlu ya da olumsuz etkileyecek
faktorlerin en basinda yer alan is tatmini seviyesini belirleyen pek ¢ok etken
bulunmaktadir. Isin kendisi, alinan iicret, adil yiikselme imkanlari, liderin
davraniglart ve sosyal miinasebetler bu etkenlerin bazilar1 sayilmaktadir.
Bunlarin arasinda sosyal miinasebetler, kisisel mutluluga erismede biiyiik bir rol
oynamaktadir. Diiriistlik ve giivenin 06zendirildigi bir c¢alisma ortami

olusturmak, c¢alisanlarin hem iste hem de 6zel hayatlarinda mutlu olmalarini
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saglamakta, bu da is tatmini seviyesini yiikseltmektedir. Bu baglamda, etik
liderligin ¢alisanlarin1 6nemseyen ve onlara yardim etmekten kaginmayan
tavirlar1 calisanlarin is tatmini diizeyini arttirmaktadir (Yates, 2011). Etik
liderin is gorenlerine karsi sergiledigi erdemli davranislar onlarida etik
davranmaya ydneltmektedir. Boylece dogrulugun ve karsilikli glivenin egemen
oldugu bir is ortami1 olusmaktadir. Bu durum ise calisanlarin motivasyonunu

olumlu etkilemektedir.

Bir organizasyonda calisanlarin isi birakma niyetlerini etkileyen bir¢ok faktor
yer almaktadir. Caliganlarin isi birakma niyetlerini tayin eden etkenlerin en
basinda liderin sergiledigi davranislar gelmektedir. Liderlerin ahlaki degerlere
uygun davraniglarda bulundugu ve c¢alisanlarin etik ilkelere aykiri eylem ve
tutumlarinin 6rtbas edilmeyip cezalandirildigi, etik liderlik tarzi, ¢alisanlarin is
ile alakal1 yapici tutum ve eylemler i¢inde olmasina, bdylelikle isi birakip baska
bir yerde calisma niyetlerinin azalmasina neden olmaktadir (El¢i vd., 2012;
Mehmood vd., 2018). Kisaca liderlerin sergiledigi davranislar is gorenlerin
calistiklar1 yerden ayrilmalarinda biiylik bir etkiye sahiptir. Bunun en 6nemli
sebebi ayirt etmeden herkese ayni yaptirimi uygulamasidir, yani ayrimcilik

yapmamasidir.

4.2.2 Etik liderligin isletmeler acisindan 6nemi

Liderlik tiirlerine yoneltilen dogruluk, baglilik, giivenilirlik ve kararlilik gibi
Ozellikler etik liderlik igin de gecerlidir. Liderin etik eylem ve tutumlar
sergilemesi, organizasyon igerisinde egemen olan ortamin etik oOzellikler
gostermesinde bliyiik bir rol oynamaktadir. Liderin etik eylem ve tutumlari,
orgutte etik olmayan davraniglarin azalmasina sebep olurken, ayni zamanda etik
dis1 davranan calisanlar tizerinde onleyici bir etki yapmaktadir (Peterson, 2002:
313). Bir baska ifadeyle etik liderin yiiksek ahlaki degerleri organizasyon

igerisindeki etik dis1 davraniglarin azalmasinda biiyiik rol oynamaktadir.

Liderlerin etik hareket etmemesi, Orgutsel sinizmin en 6énemli nedeni olarak
kabul edilmektedir. Sinizm, biitiin organizasyonlarda etkinlik ve verimliligin
azalmasindaki en 6nemli faktorlerden biri sayilmaktadir (Abraham, 2000: 274).
Calisanlarin organizasyona olan sadakatlerinin azalmasi, is tatmini seviyesinin

diismesi, i3 goren devir oraninin yilikselmesi, organizasyonun basarisini

45



baltalayic1 eylemler, ¢alisanlarin isi birakma niyetlerinde artis, itaatsizce
davraniglar, organizasyona karsi itimatsizlik, calisan performansinin diismesi,
ise ge¢ gelme ve devamsizlik oranlarinda yiikselis ile c¢alisanlarin
motivasyonlarinin dlismesi sinizmin organizasyonlar iizerindeki olumsuz
etkileri seklinde siralanmaktadir (Kalagan, 2009: 81). Dolayisiyla calisanlarin
organizasyonlarina karsi negatif davraniglar sergilememesi i¢in organizasyon

icerisinde etik uygulamalarin hakim kilinmasi gerekmektedir

Etik degerleri 6n planda tutan, sosyal kurallar dogrultusunda hareket eden
orgutler ve liderler surdurulebilir bir blyimeyi yakalayabilmektedirler. Etik
davranis bi¢imini benimseyerek, insan kaynaklarini etik ilke ve uygulamalarin
onemi hususunda bilgilendiren 6rgitler, uzun ddénemde rekabet glclerini
artirmakta, calisanlarina diizenli ve huzurlu bir 6rgiit iklimi yaratmaktadirlar.
Orgiit kaynaklarimin  etkin ve randimanli bir bicimde kullanilmasi,
yolsuzluklarin 6nlenmesi, orgiitsel huzurun ve biliyiimenin temin edilebilmesi
amaciyla orgiitlerin etik degerlere her zamankinden daha fazla onem vermesi
gerekmektedir (Giinel wvd., 2015: 257). Kisacast piyasada kalmak ve
faaliyetlerini silirdiirmek isteyen her isletme etik ilkelere uymak zorundadir.
Aksi halde toplumun tepkisi ile kars1 karsiya kalacak ve bundan da biiyiik zarar

gorecektir.

4.3 Etik Liderligin Ozellikleri ve Sonuclar

Caligmanin bu bolimiinde etik liderligin 6zellikleri ve etik liderligin nasil bir

sonug getirecegi anlatilmaya calisilmaktadir.

4.3.1 Etik liderligin o6zellikleri

Yol gosterici Ozellikteki liderlik vizyonunun yaratilmasi ve bunun devam
ettirilmesi igcin etik liderlerde bulunmasi1 gereken birtakim nitelikler
bulunmaktadir (Capcioglu vd., 2010: 36-37). Asagida bu nitelikler

siralanmaktadir.

o Degerleri ve etik bilinci olusturmak: Etik liderler miisterek degerleri,
calisma prensiplerini ve etik ilkeleri diizenli bir sekilde anlatmakta ve

bunlarin kavratilmasinda ve benimsenmesinde biiyiik rol oynamaktadir.
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e (Calisanlara mesuliyet vermek: Etik liderler hem kendilerini hem de

calisanlarini etik degerlere uygun hareket etme hususunda mesul tutarlar.

e Calisanlarina ornek olmak: Etik liderler diislinceleri, soyledikleri ve
yaptiklar1 bir oldugundan, bagkalarindan da dogru hareket etmelerini

beklemektedirler.

e Degerler cercevesinde karar vermek: Etik liderler karar verme
asamasinda diger insanlart ve inandig1 degerleri g6z Oniinde

bulundururlar.

e Politika ve uygulamalarin uyum icinde olmasina 6zen gostermek:
Etik  liderlerin  kurallarn  ve  standartlari, inandig1  degerleri
desteklemektedir. Bir etik sorunla karsilastiklarinda problemi en kisa

zamanda ve korkusuz bir sekilde gidermektedirler.

e Degerler ve etik konusunda egitim vermek: Etik liderler, kisilerin
dogru davranislar1 kazanmalar1 amaciyla gerekli olan sartlari olusturur ve

bunun icinde zaman ve kaynak ayirmaktadirlar.

e Algilara dikkat etmek: Etik liderler, etki alanlar1 i¢indeki her kisinin

hislerini, diisiincelerini ve tepkilerini kale almaktadir.

e Istikrarli ve hizlanan bir degisime odaklanmak: Etik liderler, birgok
alanda iyilestirmeler yapmaktadir. Etik kurallara ve degerlere adapte

olma, zamanla kazanilmis bilgi ve tecriibelerin bir neticesidir.

e Etik degerlere sahip insanlari ise almak ve yiikseltmek: Etik liderler
istthdam ederken ve onlarin terfileri hususunda karar alirken kistas
olarak dlnya goriislerini, degerlerini, ama¢ ve hedeflerini dikkate

almaktadir.

o Inisiyatif almay1 desteklemek: Etik liderler, sizlanmak, insanlari
suclamak ya da baskalarini beklemek yerine elini tagin altina koyup etik
hususunda  kilavuzluk edici olarak kendisini takip edenleri

gudulemektedir.

Etik liderin bu etik Ozellikleri, organizasyondaki etik iklimin bicimlenmesinde

biiylik rol oynamaktadir.
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4.3.2 Etik liderligin sonuclari

Etik degerlerin hakim oldugu bir ¢alisma atmosferinin c¢alisanlar iizerinde pek
cok olumlu etkisinin ve sonuglarinin oldugu literatiirdeki kuramsal ve alan
calismalarinda goriilmektedir. Bu ¢aligsmalarda etik liderlik anlayisinin, etik
eylem ve tutumlar1 orgiit kiiltiiriine yerlestirmede kullanilabilecek en etkili
yonetim tarzlarindan bir tanesi oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica orgiitlerdeki
etik iklimin, c¢alisanlar1 ahlaki diisiinmeye zorlayarak, onlar1 toplumsal
mesuliyetlerinin bilincinde olan orgiit iiyeleri haline getirdigi de ifade
edilmektedir. Etik iklim, genel olarak calisanlarin birbirleriyle olan
munasebetlerinin yapisini, niteligini ve kisileraras1 giiveni etkileyebilmektedir
(El¢i ve Alpkan, 2009: 143). Etik iklim her seyden evvel calisanlarin etik
degerlere aykiri eylem ve tutumlarini azaltmada ciddi bir rol oynamaktadir
(Sahin ve Diindar, 2010: 131). Ayrica calisanlarin etik ilkeleri dikkate alarak
kararlar vermesinde ve sorunlari gidermesinde de rol oynamakta bu da
calisanlarin is tatmini ve motivasyon seviyelerini yiikseltmektedir (Eyidogan,
2013: 9). Sahin ve Diindar, ahlaki degerlere sahip eylem ve tutumlar
destekleyen ve etik ilkelere deger verip bunlari uygulayan bir organizasyon
yapisinin  olusturulmasi1 yoluyla organizasyonlarda ortaya c¢ikabilecek
catismalarin azaltilabilecegini dile getirmislerdir (Sahin ve Diindar, 2010: 30).
Bulut, etik iklimin, yonetimin niteligini, ¢alisanlarin performansini, sadakatini
ve ayni zamanda toplumsal mesuliyet seviyesini de ylikselten onemli bir etken
oldugunu ifade etmektedir (Bulut, 2012: 45) Cevirgen ve Ungiiren ise
organizasyonlarda etik iklimin halihazirdaki c¢alisanlarin davranislarim1 ve
performansini etkilemesinin yaninda Orgiitte calismaya yeni baslayanlarinda
davranislarin1 etkiledigini sdyleyerek konuya farkli bir boyut getirmislerdir.
Ayrica organizasyonlarda etik degerler hakim olmadiginda, ¢alisanlarin Grgiite
olan bagliliklarinin azalacagini, c¢alisanlar arasinda is etigine aykir1 olan
miinasebetlerin  diger c¢alisanlar1  olumsuz etkileyecegini, ¢alisanlarin
vakitlerinin ciddi bir kismin1 bu etik dis1 miinasebetlerin disinda kalmaya ve
gecmiste aldiklar1 kararlarin dogrulugunu kanitlamaya calisarak harcayacagini,
dolayisiyla randiman ve performans problemlerinin ortaya c¢ikacagim
belirtmislerdir ~ (Cevirgen ve Ungiiren, 2009: 274). Etik liderler

organizasyonlarda etik iklimin olusturulmasinda biiylik rok oynamaktadirlar.
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Etik iklim ise calisanlar etik ilkeler dogrultusunda davranmaya yoneltmektedir.
Boylece calisanlar arasinda karsilikli gliven tesis edilmektedir. Bu durum
organizasyonun genel performansina ve c¢alisanlarin motivasyonuna olumlu
yansimaktadir. Ancak etik degerlerin hadkim olmadigi organizasyonlarda ise
calisanlar bu durumdan olumsuz etkilenmektedir. Etik disiligin yarattigi stres
calisanlarin is motivasyonlarin1 diisiirmekte, performanslarini azaltmakta ve

isten ayrilmalara neden olmaktadir.

Etik ilkelere gore hareket eden ve toplumsal mesuliyetlerini yerine getiren
Orgiitlerin miisteri memnuniyetinin artmasi, ¢alisanlarinin orgiite karsi olan
bagliliklarinin giiclenmesi, kalifiyeli insanlar1 kendine ¢ekmesi, toplumun ve
medyanin Orgiite saygi duymasi, Orgiitiin rekabet giicli saglamasi ve ayni
zamanda biitiin bunlarin Orgiitlin hissedarlarinin menfaatlerine de uygun
diismesi, orgiitleri ve liderleri bu konularda “proaktif” hareket etmeye yoneltmis
ve bunun sonucunda da yeni bir model ortaya ¢ikmistir (Ferrell ve Fraedrich,
1994: 140). Bu yeni model kapsaminda, orgiitler ve liderler i¢in asagida
ornekleri verilen toplumsal sorumluluk alanlar1 olusmustur (TUSIAD, 20009:

54):
e Cevreyi kirletmemek,
e Dogal kaynaklari israf etmemek,
e Tiiketicinin sartsiz memnun edilmesi,
e Uriin/hizmet mesuliyetini tstiine almak,

e C(Calisanlarina adil davranmak ve kariyerlerini gelistirmelerine yardimci

olmak,

e Calisanlarin aile yasamina saygili olmak ve onlara problemlerinde destek

olmak,

e Sosyal problemlere hassas olmak ve ortadan kaldirilmasi amaciyla

calismalar yapmak,

e Kiiltir ve sanat etkinliklerine destek c¢ikarak sosyal yasamin

canlanmasini saglamaktir.
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Kisacasi etik liderler, sahip olduklart erdemler ile organizasyon i¢inde pek ¢ok
etik davranigin yayginlagsmasinda biiyilk rol oynamaktadir. Ayni zamanda
organizasyonda istenmeyen davranislar1 engelleyerek organizasyonlarin ek

maliyetlere katlanmasinin da 6niine ge¢gmektedir.

4.4 Etik Liderligin Temel Boyutlar: ve Tiirleri

Caligmanin bu boliimiinde etik liderligin temel boyutlar1 ve etik liderligin tiirleri

ele alinip agiklanmistir.

4.4.1 Etik liderligin temel boyutlar:

Etik liderligin temel boyutlar1 iklimsel etik, iletisimsel etik ve davranigsal etik

olup asagida bunlar ile ilgili bilgiler verilmektedir.
4.41.1 Etik liderligin iklimsel boyutu

Etik iklim ahlaki eylem ve tutumlar ile alakali olan Orgiitsel degerleri,
uygulamalar1 ve faaliyetleri ifade etmektedir. Etik iklim, ¢alisanlara sorunlari
degerlendirip secenekleri dikkate almada katki saglarken, ayn1 zamanda kabul
edilebilir olan ve olmayan davramislar ile ilgili karar vermede de yol

gostermektedir (Eren ve Hayatoglu, 2011: 109-128).

Etik iklim orgiitlere etik eylem ve tutumlarin neler oldugunu gostermekle
birlikte, etik problemler ile karsilagildiginda, bunlarin nasil ¢oziilmesi gerektigi
hususunda da yol gostermektedir. Calisanlarin 6rgiitlerinde mevcut olan prensip
ve yontemler ile ilgili olarak edindikleri misterek yargi etik iklimi
olusturmaktadir. Etik iklimin orgiite sagladig1 en 6nemli kazang etik degerlere
uymayan eylem ve tutumlari azaltmasidir (Peterson, 2002: 47-61). Etik iklim
calisanlar1 sorunlarin ¢oziimiinde etik davranmaya yoneltmektedir. Bunun

yaninda etik iklim etik dis1 davranislarin oranini biiyiik 6l¢iide diistirmektedir

Organizasyonlarda etik degerlere hakim bir iklimin olusturulmasi ve bu
dogrultuda kararlar alinmasi sonucunda c¢alisanlarda organizasyonlarina karsi
etik davranmakta bu da verimin artmasina neden olmaktadir. Ayni zamanda bu
durum yonetimin kalitesini, ¢alisanin performansini, sadakatini ve toplumsal
mesuliyet seviyesini arttirarak organizasyona pek ¢ok acidan katki
saglamaktadir (Schwepker, 2001: 39-52; Weber ve Seger, 2002: 69-84).
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Organizasyonlar i¢in hayati dneme sahip etik iklim kavrami ile iligkili ti¢ temel
kavram bulunmaktadir. Bu kavramlarin birincisi olan is etigi, kisinin gerek 6zel
yasantisina gerekse calisma yasantisina dahil edebilecegi ve kendisine basariyi
getirecek kurallardan olusmaktadir. Bu kavram g¢alisma yasaminda genel kabul
gdrmiis kurallari, standartlar1 ve etik ilkeleri incelemektedir. Is etigi kavrami
kigisel bazda etik davranip davranmamayi incelemekten ¢ok bir is yerine
getirilirken s6z konusu isin is diinyasinin onaylayacagi ve toplumun
benimseyecegi metotlarla uygulanip uygulanmadig ile ilgilenmektedir
(Jaramillo vd., 2006: 271-282). Is etigi kurallar1 insanlarin hem 6zel hayatini
hemde calisma hayatini diizene sokan kurallar olup, yapilacak isin toplumun

onaylayacagi yontemler ile yapilip yapilmadigi ile ilgilenmektedir.

Belirli  hedeflere ulasabilmek amaciyla bir araya gelmis bulunan
organizasyonlarin sahip olduklari ve kendilerine has olan orgiit kiiltiirii, etik
iklimle alakali ikinci 6nemli kavram olup, kisi, grup ve c¢evre arasindaki
miinasebetler ile Orgiitiin faaliyetlerini diizenlemekte ve ayrica Orgiitiin
gelecegini tayin etmektedir. Gii¢li bir orgiit kiiltiirli, ¢alisanlarin inanglari,
degerleri, eylem ve tutumlar1 {izerinde olumlu etkiler birakarak, calisanlarin
uyum ic¢inde is yapmalarini ve etik davraniglar sergilemelerine yol agmaktadir.
Calisanlara etik davranislarin neler oldugu ve nasil hareket etmeleri hususunda
sezgi kazandirmaktadir. Toplumsal miinasebetleri diizenleyen etik kurallarin
tatbik edilmesi, etige uygun eylem ve tutumlar1 belirleyen orgiit kiiltiiriiniin en
onemli vazifelerinden sayilmaktadir. Buna ilaveten uyulmasi gereken ilkeleri ve
kurallar1 saptayarak, orgiit igerisinde etik degerlerin olusmasinda biiyiik rol
oynamaktadir (Hasanoglu, 2004: 53-60). Orgut kiltiri 6rgitiin toplum igindeki
konumunu, degerini ve Tlstelik basarisin1  belirlemede biiyiik bir rol

oynamaktadir.

Calisanlarin davranislarinin anlasilmasinda etkili olan bir diger faktor de orgiit
iklimidir. Orgiit iklimi, c¢alisanlarin miisterek algilarini, heyecanlarini ve
calisma ortamini sekillendiren psikolojik atmosferi ifade etmektedir. Orgiit
iklimi gerek orgiite gerekse calisana bir kimlik kazandirmaktadir. Iklim tasidig
mana ile kiiltiirden bazi noktalarda ayrilmaktadir. Orgiit kiiltiirii daha uzun
soluklu olup, toplumsal kiiltiirlin bir alt boyutu sayilmaktadir. Yani oOrgiit

kiiltiiri yasanan ¢evreden etkilenmektedir. Calisanlar iginde bulunduklar
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cevrenin  kiiltirel  unsurlarim1  Orgilite  tasiyarak  Orgiit  kiltiirtini

bicimlendirmektedir (Upchurch ve Ruhland, 1996: 1083-1093).

Iklimsel etik, etkili bir orgiit iklimi yaratmak amaciyla c¢alisanlara destek
olunmasi, diislincelerine saygili olunmasi, orgiit kiiltiiriiniin ve hedeflerinin agik
bir bigimde ifade edilmesi, calisanlarin yaraticiliklarini en iist seviyede
kullanabilecekleri bir i ortaminin diizenlenmesi ile alakalidir (Yilmaz, 2005:

739-756).

Etik iklimin en 6nemli belirleyicisi etik kodlarin varligidir (Trevino ve Weaver,
2001: 651-671). Calisma yasamindaki genel kabul goérmiis dogrulari anlatan
etik kod oOrgiit araciligiyla, liderin ve ¢alisanlarinin mevcut ve gelecekteki
davranislarina kilavuzluk etmesi amaciyla diizenlenen yazili kurallar biitiintidir
(McDonald, 1999: 143-158). Ancak orgiitsel etigin yaratilmasinda yalnizca etik
kodlarin varlig1 yeterli gelmemekte, yaninda bunlari tatbik etmek amaciyla azim
ve kararlilikta gerekmektedir (Soutar vd., 1994: 327-339). Orgiitsel etigin
olmadig1 oOrgiitlerde calisanlarin aralarindaki miinasebetler zarar gormekte ve
orgiit i¢i giiven azalmaktadir (Zajac, 1996: 145-190). Orgiit ici guvenin
azalmasida c¢alisanlarin motivasyonunu diisiirerek onlarin i verimini ve

performansini olumsuz etkilemektedir.

Yildirim etik liderin, orgiitte etik iklimi saglayabilmesi amaciyla asagida ifade

edilen hususlara dikkat etmesi gerektigini sdylemistir (Yildirim, 2010: 90):
e Calisanlar1 6zendirmeli,
e Sabhsi fikirlerini, sevgiyi esas alan bir yaklagimla yaymaya c¢alismali,
e lleriye doniik gercekci hedefler belirlemeli,
e Islerini mesuliyet duygusuyla gerceklestirmeli,
e (alisanlarinin yaraticiliklarini kullanabilecekleri sartlar1 olusturmali,
e Ogrenme hususunda azimli davranmali,
e (alisanlarinin farkli diisiinebilecegini kabul etmeli,
e (Calisanlarinin basarisini, adaletli bir bicimde miikafatlandirmall,

e Organizasyonun kurallarini dogru bir bigimde belirlemeli,
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e Miinazaralar i¢in hiir ortamlar yaratmali,

e Mesleki etkinligini gelistirmeye yonelik araliksiz bir gayret igerisinde

bulunmalidir.

Calisanlarin is tatmini, performansi, isten ayrilma niyeti, orgiitsel bagliligi ve
orgutsel glvenleri Uzerinde blyuk bir etksi olan etik iklim konusunun énemi

orgiltler acisindan her gegen giin artmaktadir.
4.4.1.2 Etik liderligin iletisimsel boyutu

Iletisim siirecinde etik, lider ve ¢alisanlar arasinda saglikli bir iletisim aginin
olusturulmasi ve ¢alisanlarin is tatmininin saglanmasi ile alakalidir. Liderin bu
baglamda, calisanlarin birbirleriyle sozli iletisime gecgebilmeleri, diisiincelerini
O0zgiir ve rahat bir sekilde dile getirebilmeleri amaciyla etkili bir is ortami
olusturmasi gerekmektedir. Ayrica olusturulan bu is ortaminin temelini etik
degerler olusturmalidir (Cemaloglu ve Kiling, 2012: 137-151; Ugurlu, 2012:
203-213). Yoneticiler etik degerler ilizerine insa edilmis bir is ortaminda
calisanlarin kendilerini 6zgiirce ifade etmelerini saglamak zorundadir. Cilinkii
birbirleriyle iletisim kuramayan calisanlar arasinda giiven olusamayacagindan
motivasyonlarida diisecektir. Bu da oOrgiitiin genel performasina olumsuz

yanstyacaktir.

Yildirim etik liderin, iletisimsel bakimdan etik kosullar1 saglayabilmesi
amaciyla asagida siralanan hususlara dikkat etmesi gerektigini vurgulamaktadir

(Yildirim, 2010: 89):
e Yanlisliklarini kabul etmeli,
e Egoist davranislarda bulunmamali,
e (Calisanlara adil davranmali,
e Miinazaralara olumlu ve anlayis ile istirak etmeli,
e Sabir gostermeli,
e Miitevazi olmali,
e Herkese esit muamele etmeli,

e (Calisanlarina sevecen olmali,
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e (alisanlarina saygi gostermeli,

e Arabozucu olmamali,

e Merhametli olmall,

e (Calisanlarina samimiyetle yaklasmali,

e (alisanlarini, kisisel 6zelliklerinden 6tiirii yargilamamalidir.

Kisacasi iletisimsel etik; lider ile ¢alisan arasindaki saglikli iletisimi temsil

etmektedir.
4.4.1.3 Etik liderligin davramssal boyutu

Davranigsal etik, liderin dogru ve adaletli bir sekilde davranmasi, orgiitteki tiim
calisanlar1 esit kabul etmesi ve ona gore davranmasini ifade etmektedir. Etik
liderler, sevgi, dogruluk, iyilik, 6zgiirliikk, birlik saglama, hosgoriilii olma,
sorumluluk ve yasama saygi gibi degerleri 6n planda tutarak, kisisel diiriistliige

onem veren bir kiiltlir olusturmaktadirlar (Y1ilmaz, 2005: 739-756).

Yildirim etik liderin, davranigsal agidan etik kosullar1 yerine getirebilmesi i¢in
asagida siralanan hususlara dikkat etmesi gerektigini ifade etmektedir (Y1ildirim,

2010: 89):
e Kendini degerlendirebilmeli,
e Ozii sozii bir olmall,
e Islerinde ve iliskilerinde dogru hareket etmeli,
e Hicgbir zaman yalan konugsmamali,
e Her daim yiirekli davranmali,
e Realist davranmali,
e Akilci ve bilimsel olmali,
e Kisisel haklar1 korumaya en iist seviyede itina gostermeli,
e Yasadig1 toplumun degerlerine ve kiiltiiriine saygili olmalidir.

Ozetle yoneticiler, etik liderlik becerileri ile kendi kendini degerlendirebilmeli,
dogru sozlii, diiriist olmali, yalan sdylememeli, cesaretli, gercekei, ussal olmali

ve bireysel haklar1 korumalidir.
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4.4.2 Etik liderlik turleri

Caligmanin bu bolimiinde etik liderlik tirleri “Hizmetkar Liderlik”, “Otantik
Liderlik” ve “Ilke Merkezli Liderlik” olmak iizere ii¢ baslik alinda ele

alinmaktadir.
4.4.2.1 Hizmetkar liderlik

Greenleaf, hizmetkar liderlik kavramini ilk defa, “hizmetkar olarak lider” isimli
kitabinda dile getirmistir. Greenleaf hizmetkar liderligin tek tarafli olmadigim
izleyenlerinin de en az liderin kendisi kadar degerli oldugu bir liderlik tiirt
seklinde tarif etmistir. Ayrica hizmetkar lideri, insanlara hizmet etmekten
hoslanan ve izleyenlerinin ¢ikarlarin1 kendi kisisel ¢ikarlarindan iistiin tutan bir
kisi olarak tanimlamistir (Greenleaf 1977°den akt. Spears, 2004: 8). Hizmetkar

liderlik, izleyenlerin degil de liderin” hizmet ettigi” bir liderlik tarzidir.

Page ve Wong hizmetkar liderligin, giligsiizler veya kaybedenler igin bir liderlik
yaklagimi olarak goriilmemesi gerektigi iizerinde durmuslardir. Onlara gore
glicliikleri agma gayreti yalnizca orgiitlerde zayif veya yardima gereksinimi olan
kesimlerde degil her kesimde bulunmakta ve lider biitiin paydaslarin daha iyi
yerlere gelmesi amaciyla c¢aba sarf etmektedir. Ayrica yazarlar, oteki liderlik
tirlerinin hemen hemen tamaminda oldugu gibi, hizmetkar liderlikte de
glicliikler ve sikintilar karsisinda net, sabirli ve dayanikli bir tavir sergilendigini
ancak hizmetkar liderlerin yiiklendikleri sorumluluklarin gereklerini nasil
uyguladiklar1 ve karar almada kullandiklar1 ydntemler noktasinda diger
liderlerlik modellerinden ayrildiklarini dile getirmislerdir (Page ve Wong, 2000:
69-110).

Parris ve Peachey, hizmetkar liderligin sadece, guven telkin eden, adaletli
davranan, igbirligi odakli, kisisel ve orgiitsel gelisimi saglayan bir liderlik tarzi
degil ayn1 zamanda izleyenlerin refahin1 destekleyen ve 6zendiren bir liderlik
tarzi oldugunu sdylemektedirler (Parris ve Peachey, 2013: 377-393). Hizmetkar
liderler, toplumun isteklerini ve gereksinimlerini, sahsi ¢ikarlarinin tistiinde

tutmaktadir.

Calisanlarina destek olan ve onlar1 gelistirmeye ¢alisan hizmetkar liderler bu
insancil yaklasimi ile calisanlart olumlu etkilemekte, miisterilere ve c¢aligsma

arkadaslarina kars1 daha insancil davraniglar sergilemelerine neden olmaktadir.
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Bu liderlik tiliriinde orgiit i¢i paydaslarin menfaatleri kadar orgiit disi
paydaslarin menfaatleri de gozetilmektedir (Van Dierendonck, 2011: 1228-
1261). Hizmetkar liderler kendileri ile barisik ve ¢evreleri ile uyumludurlar.

Calisanlarina deger verir ve onlar1 gelistirmeye ¢alismaktadirlar.

Page ve Wong hizmetkar liderlerin grup ve cemiyet bilincini olusturmada ¢ok
basarili kisiler olduklarini ifade etmislerdir. Ayrica orgutteki vazifelerini bir
nevi hizmet olarak goérdiiklerini, bu hizmeti yapmaktan haz duyduklarini ve
boylelikle orgiitsel hedeflerin daha kolay gergeklestirildigini dile getirmislerdir.
Yazarlara gore hizmetkar liderler sozleri ve davraniglart c¢elismeyen,
gerceklestiremeyecegi sozleri vermeyen, ¢alisanlarina giiven asilayan, kimseyi
kandirmaya calismayan, bilgileri saptirip insanlar1 manipiile etmeyen kisilerdir
(Page ve Wong, 2000: 69-110). Hizmetkar liderler iletisim kurmada istiin
yeteneklere sahiptirler. Bunun yaninda g¢alisanlarina karsi diiriist ve verdikleri

sOzii tutan kisilerdir.

Patterson (2003), hizmetkar liderligin bir diger 6nemli 6zelliginin miitevazilik
oldugunu soylemektedir. Bu 0zelligi ile hizmetkar lider, c¢alisanlarim
samimiyetle dinlemekte, kendisine yoneltilen elestirileri anlayisla karsilamakta
ve lstelik bu elestirileri de bir firsat seklinde degerlendirmektedir. Yazara gore
hizmetkar liderler kibirli olmamalarinin yaninda, empati yapma yetenekleri
yiksek ve calisanlarimi takdir edip saygi gosteren kisilerdir. Calisanlarinin
gelecekleri i¢in yararli hedefler belirleyerek, onlarin kisisel gelisimleri ig¢in
gayret gostermektedirler (Patterson, 2003: 68). Hizmetkar liderligin farkl
arastirmacilar tarafindan gegerli kabul edilen alt boyutlar1 Cizelge 4.1°de

gosterilmektedir.
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Cizelge 4.1. Hizmetkar Liderlik Boyutlar1

Laub Russel & Stone]  Patterson | Dennis & Barbuto & | Sendjaya, Van
1999) (2002) (2003) Bocernea Wheeler Santora & Dierendonck
(2005) (2006) Sarros (2008) (2011)
Takipgilere Vizyon Sosyal ve Giglendirme Fedakarlik Gonulli Gilglendirme
deger verme ahlaki sevgi baglilik
Takipcileri Durustlik Algakgonilluluk|  Guven Duygusal | Donistiiriicii etkil
Alcakgonillilik
gelistirme iyilestirme
Toplum Butunlik Fedakarlik Algakgonallili Ikna ile Otantik kisilik| ~ Takipgileri
olusturma esleme tercih etme
Diristlik Glven Vizyon Sevgi Bilgelik Sorumlu ahlak Otantiklik
Liderlik Hizmet Given Vizyon Orgitsel Gonalli hizmef Affetme
saglama hizmetkarlik
Liderligi Modelleme Guglendirme Askin Cesaret
paylasma maneviyat
Oncii olma Hizmet Hizmetkarlik
Baskalarini
takdir etme
Glctendirme

Kaynak: (Baykal, Zehir ve Kéle, 2018: 115)

Hizmetkar liderlikte calisanlar orgiitte kaldiklar: siire icerisinde kisisel gelisim

sagladiklarinin ve Orgiit tarafindan desteklendiklerinin bilinci iginde
olduklarindan orgiit ile Ozdeslesmeleri fazladir (Zhang vd., 2012: 752).
Hizmetkar liderlik tarzinin hakim oldugu oOrgiitlerde c¢alisanlarin liderlerinden
gordiikleri bu insancil davranislar neticesinde, 6rgiit hedeflerini gergeklestirmek
icin canla bagla bir calisma egilimi ortaya ¢ikmakta, bu durum ise pozitif bir
orgut iklimi yaratarak (Neubert vd., 2008: 1220-1233), orgltsel sadakati
arttirmakta (Ehrhart, 2004: 61-94), is doyumunu yiikseltmekte (Jenkins ve
Stewart, 2010: 46-54) ve calisanlarin performansini arttirmaktadir (Walumbwa

vd., 2010: 517-529).

Hizmetkar liderler ego takintisindan arinmis kisilerdir. Yasama, canli ve cansiz

varliklara kars1 daima olumlu duygular beslediklerinden davranislarida bu
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yonde olmaktadir. Bunun yaninda c¢alisanlarin1  anlamaya c¢alisirlar.
Calisanlarinin eksikliklerini gidermelerinde ve hedeflerini gergeklestirmelerinde

onlara yardimci olmaktadirlar.
4.4.2.2 Otantik liderlik

Literatiirde otantik liderlik ile alakali yapilmis pek c¢ok tanim bulunmaktadir.
Tanimlamalarin ¢ogunda otantik liderligin, 6z farkindalik, seffaflik, davranigsal
biitiinliik, diiriistliik ve tutarlilik 6zelliklerine vurgu yapilmistir (Laschinger ve

Fida, 2014: 20). Asagida otantik liderlik ile ilgili tanimlar yer almaktadir.

Avolio vd. otantik liderleri, “kimin ne diisiindligii, nasil hareket ettigi ve
kendisinin bagkalar: tarafindan nasil algilandig1 hususunda yogun bir farkindalik
hissine sahip bulunan ve calisanlarin ahlaki deger yargilarini, bilgi seviyelerini
ve giiclii yonlerini iyi bilen ve bu baglamda, ¢alisanlarin itimat, umut,
iyimserlik, esneklik ile davranmalarin1 temin eden, yluksek ahlaki karakterli
liderler” bi¢imde tanimlamaktadir (Avolio vd., 2004: 804).

Walumbwa vd. otantik liderligi “olumlu bireysel gelisime destek veren,
calisanlar ile beraber bireysel farkindaligi, i¢sellestirilmis ahlak anlayisini,
minasebetlerde seffaflik ve istikrarli bilgi isleyisini kuvvetlendirerek, olumlu
psikolojik kapasiteyi ve olumlu etik iklimi olusturan ve 6zendiren bir liderlik

anlayis1” bigiminde tanimlamiglardir (Walumbwa vd., 2008: 94).

Otantik liderlik ile alakali pek ¢ok tanim, otantik liderligin nitelikleri bigiminde
nitelenen bilesenleri igermektedir. Bu bilesenler, seffaflik, kisisel farkindalik,
bilginin dengeli degerlendirilmesi ve igsellestirilmis ahlak anlayisidir

(Walumbwa vd., 2008):

Bilginin dengeli degerlendirilmesi, liderin énem arz eden bir karar almadan
once, hususla alakali pozitif veya negatif biitiin verileri ve goriis agilarint bir
araya getirip analiz etmesini ve degerlendirmesini anlatmaktadir. Seffaflik,
hislerini ve fikirlerini paylasirken diirlist olmay1 ve digerlerini de diisiince ve
gorislerini  bildirmeleri hususunda 06zendirmek manasinda kullaniimaistir.
I¢sellestirilmis ahlak anlayisi, Orgiitsel davranis ve kararlara etki eden icsel
ahlak standartlarin ve ahlaki deger yargilarin kilavuzlugunda yén vermek
manasin1 tasimaktadir. Kisisel farkindalik liderin giiglii ve zayif yonlerinin

bilincine vararak, digerlerini hangi taraflariyla ve nasil etkiledikleri hususunda
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daha hassas bir duruma gelmesini ifade etmektedir (Walumbwa vd., 2008: 92).
Otantiklik egilimi kuvvetli olan liderler, bu davranigsal nitelikleriyle, calisanlar
ile olan miinasebetlerinin pozitif yonli gelisimini destekleyerek, oOrgiitsel

sadakatin ve is doyumunun artmasini saglayabilmektedirler (Laschinger ve Fida,
2014: 21).

Davranigsal
Biitiinl ik

________________

-Bilginin dengeli X " .
. A Otantik - .
degerlendirilmesi ; Pozitif Orgit  °

. . .
Seffaflik Liderlik Saplid ve
Kisisel H Davrarg : .gl .
Kisise —p Ielitni
farlkindalik .-"

'.__ -igsell estirilmis

Etik Degerler

Sekil 4.1: Otantik Liderligin Bilesenlerinin Davranigsal Biitlinliik, Etik Degerler ve
Pozitif Orgiit Iklimi ile iliskisi

Kaynak: (Ocal ve Barin, 2016: 73)

Yukarida ki sekilde Otantik liderligin bilesenlerinin davranissal biitiinliik, etik

degerler ve pozitif orgiit iklimi ile iliskisi gosterilmektedir.
4.4.2.3 ilke merkezli liderlik

Ilke merkezli liderlik, Stephen R. Covey tarafindan gelistirilen bir yaklasimdr.
Bu liderlik tarzinin temelinde paylasilmis etik ve ahlaki degerlerle ¢evrelenmis
karsilikli itimat, saygi ve baglilik yer almaktadir. Hayatlarimizin ebedi ve
degismeyen prensiplere dayandigin1 ifade eden ve dogal yasalar1 ihlal
edemeyecegimiz ger¢egine dayanan goriisiinde Covey, giivenlik, akil, bilgelik
ve glic kavramlarina odaklanmaktadir. Ayrica yazar bu kavramlarin tiimiiniin
birbirinden bagimsiz oldugunu ve bu kavramlarin gii¢lii bir kisilik, istikrarli bir
karakter ve etkili bir lider olusumunda biiyiik rol oynadigini dile getirmektedir.

Ilke merkezli liderlik, daha ziyade kisisel gelisimi 6ne ¢ikarmaktadir. Bunu
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gerceklestirirken de kisilikten ¢ok karaktere dnem vermektedir. Bunun baslica
sebebi ise, olusturulmak istenen degisikligin yilizeysel degil, derin olmasinin
arzu edilmesidir. Karakter; dogruluk, miitevazilik, sadakat, ol¢iilii olmak,
cesaretli olmak, adil olmak, sabirli olmak gibi birtakim temel degerler iizerine
kurulmustur. Bu ilkeler etkili bir hayatin temelini olusturmaktadir (Akt: Starratt,
2003: 196). Ilke merkezli liderlik calisanlarin bireysel gelisimlerini én planda
tutmaktadir. Bu liderlik tarzi dogruluk, tevazu sahibi olma, sadakat, olcill
hareket etmek, cesaret, adalet, sabir ve c¢aligkanlik gibi ilkeler iizerine insa
edilmistir. Bu ilkeler hayati anlamli kilan ve her sorunun {iistesinden gelmeyi

saglayacak olan ilkelerdir.

Ilke merkezli liderin vazifesi, uygun orgiitsel davranis standartlar1 olusturmak
amaciyla bazi prensipler belirleyip, bunlar1 6rgiit kiiltiiriiniin bir pargasi haline
getirmektir. Bu liderlik tarzinda, ¢alisanlar1 etkilemek maksadiyla yararlanilan
araclar liderin etkili karakter 6zelliklerini sergilemesi ve belli prensiplere sadik
kalarak davranmasidir. Etkili karakter 6zellikleri sergileyen lider, ¢alisanlarina
gliven asilarken, Orgiit kiltiiriiniin bir parcast haline gelen bu prensip ve
kurallar, baz1 zamanlarda kanunlardan bile daha etkili olabilmektedir (Turhan,
2007: 41). Ilke merkezli liderler, saglikli bir érgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi
amaciyla birtakim ilkeler ortaya koymaktadir. Ayrica bu tip liderler
olusturduklar1 bu ilkelere bagl kalarak calisanlarin giivenlerini kazanmaktadir.
Bu durum ise calisanlarin motivasyonlarint yiikselterek, is verimini

arttirmaktadair.
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5. ETiK LIDERLiIGIN CALISANLARIN TUTUM VE DAVRANISLARI
UZERINDEKI ETKILERI

5.1 Etik Liderligin Cahsanlarin Tutumlar1 Uzerindeki Etkileri

Etik liderligin calisanlarin tutumlar1 {izerindeki etkileri gliven, is tatmini,
orgiitsel baglhilik, isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel vatandaslik agisindan ele

alinmis olup asagida bunlarla ilgili ayrintil1 bilgiler verilmektedir.

5.1.1 Cahisanin giiveni iizerindeki etkileri

Giiven, kurulan miinasebetlerin devamlilifn ve gidisati bakimindan her
organizasyon icin hayati bir 6neme sahiptir. Zira gliven insan minasebetlerinin
ve is diinyasinin temelini olusturmaktadir. Dolayisiyla karsilikli giivenin tesis
edilemedigi bir ortamda miinasebetlerde saglikli bir sekilde yiirimemektedir.
Organizasyon icin bu denli hayati bir dneme sahip giiven unsuru, karsidaki
kisinin diirtistliiglinden ve adil bir bicimde hareket edeceginden emin olmak ve
bu hususta ona inanmayi ifade etmektedir (Parsons, 2004: 26). Giiniimiiziin en
onemli hastalig1 glivensizliktir. Ciinkii birbirine giivenmeyen insanlarin biraraya
gelmesi miimkiin olmadig1 gibi giiven tesis etmemis isletmelerinde piyasada

faaliyetlerini siirdiirmeleri miiniikiin degildir

Mollering giiveni, “karsidaki insanin eylem ve niyetleri ile alakali olumlu

beklentiler” seklinde tanimlamistir (Mdllering, 2001: 404).

Solomon ve Flores giiveni, “bireyin veya grubun niyet ve davranislarinda etik
olduguna inanmaktir” bi¢iminde tanimlamistir. Bununla birlikte giivenin yerine
getirmek i¢in verilen sozlerle, duygularla ve bireyin i¢ tutarliligiyla kurdugu,
muhafaza ettigi ve devam ettirdigi bir olgu oldugunu dile getirmislerdir

(Solomon and Flores, 2001: 11-18).

Is hayatinda idareciler i¢in de ¢ok dnemli bir unsur olan giiven, onlarin biitiin is
miinasebetlerinde biiyiikk bir rol oynamaktadir. Oyleyse her idarecinin

organizasyon ic¢inde bir giiven ortami tesis etmesi temsil ettigi organizasyonun
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gelecegi agisindan hayati bir 6nem tagimaktadir (Parsons, 2004: 25). Bir baska
ifadeyle insanlarin glivenmedigi bir isletmenin varligini siirdiirmesi miimkiin
degildir. Dolayisiyla liderler herseyden evvel giiven kavramina biiyiik bir 6nem

vermelidirler

Etik lider, g¢alisanlar1 ile daha ¢ok etkilesimde bulunarak, yliksek seviyede
giiven duygusunun olusmasinda anahtar bir rol oynamaktadir. Calisanlarin
liderin hedeflerine olan sadakati, liderin g¢alisanlarinin giivenini kazanmasina
baghdir (akt: Jung and Avolio, 2000: 949-964). Calisanlarin liderlerine
hissettikleri guven gerek etik liderin gerekse ¢alisanlarin gayretlerinin
siirekliligini saglamaktadir. Etik liderler ¢alisanlarina 6rnek olarak, onlara saygi
goOstererek, onlara yetki vererek ve tesvik ederek calisanlarinin gilivenini
kazanmaktadirlar (Borii ve Gilineser, 2005: 135-156). Etik liderlerin ¢alisanlar
ile kurduklar1 yakin iligkiler kendisine duyulan giiveni artirmaktadir. Bu da

calisanlarin ¢aligsma isteklerini olumlu etkilemektedir.

Avolio vd., etik liderlerin derin ve yiiksek ahlaki degerler olusturarak ve yiiksek
seviyede dogruluk sergileyerek ¢alisanlarinin sosyal kimliklerini olumlu yonde
etkilediklerini ifade etmislerdir. Bu goriise gore etik liderler calisanlarina ne
gerceklestirmek istediklerini ne diisiindiiklerini, hedeflerini, neleri baz alarak
karar aldiklarin1 ve nasil davranacaklarini izah eden etkileyici, giicli iletiler
gondererek ahlaki bir davranis ortaya koymaktadirlar. Etik liderlerin
gosterdikleri bu seffaflik ise, calisanlarda lidere karsi yikilmaz bir giiven
duygusu olusturarak motivasyonlarini arttirmaktadir (Avolio vd., 2004). Etik
liderlerin galisanlarina deger vermesi ve onlarin problemleriyle mesgul olmasi
calisanlarin kendisine karsi bliyiik bir gliven duymasina yol agmaktadir. Bu

durum ise calisanlarin motivasyonlarini olumlu olarak etkilemektedir.

Etik liderlerin istikrarli bir sekilde ¢aligsanlari ile bilgi alisverisinde bulunmalari,
kararlara istirak etmeye olanak saglayan bir organizasyon yapisi olusturmalari,
adil ve dogru davranmalari, davraniglarinda ¢elismemeleri, vizyon olusturmalari
gibi nitelikler, calisanlarin liderlerine karsi hissettikleri giiveni arttirmaktadir

(Yilmaz ve Giderler, 2007: 263-278).

Objektif bir 6l¢iisii olmamas1 sebebiyle giiven, davranislar ile dl¢ililebilmektedir.

Calisan, liderin kendisine ne kadar gilivendigini tam olarak bilemese de
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sergiledigi davranis seklinden liderin kendisine giivenip giivenmedigini az ¢ok

anlayarak, ona gore davranis sergilemektedir (Brower vd, 2000: 227-250).

Giiven, ¢aligsanlar1 organizasyon igerisinde bilgi paylasimina yonlendirmektedir.
Bilginin paylasilmasi ise organizasyonlarda becerilerin gelistirilmesi ve rekabet
tistiinliigli kazanilmasi bakimindan kritik bir Oneme sahiptir. Argote vd.,
organizasyonun bdliimleri arasindaki bilgi aligverisinin, organizasyonun genel

performansini arttirdigini belirtmistir (Argote vd., 2000: 1-8).

Calisanlar giivenin tesis edilmis oldugu ortamlarda daha yiiksek performans
sergilemek icin kendilerini sorumlu hissetmekte ve daha olumlu davranislar
igerisine girmektedirler. Mayer vd. gilivenin mevcut oldugu bir ortamda kisiler
arasindaki isbirliginin ve yardimlasmanin arttigini ifade etmektedir (Mayer vd.,

1995: 709-734).

Bir isletmede giivenin hakim olmasi calisanlar1 karsilikli bilgi paylagsmaya
yonlendirmektedir. Paylasilan bu bilgiler isletmenin gelismesine ve biiyiimesine

katki saglayarak ona rekabet avantaji1 kazandirmaktadir.

5.1.2 Cahisanin is tatmini iizerindeki etkileri

Bilgi paylasiminin teknolojik ilerlemeler sayesinde kolaylastig1 cagimizda gerek
calisanlar gerekse miisterilerine kaliteli hizmet ve {irlin saglamak isteyen
kuruluslar i¢in is tatmininin arttirtlmasi konusu ciddi bir 6neme sahip olmustur
(Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 274). Ciinkii is tatmini ile baglantili olan ¢alisanin
verimliligi orgiitiin basarisini ciddi derecede etkilemektedir (Park ve Cho, 2016:
68). Bununla beraber ¢alisanlarin islerine karsi olan memnuniyetlerinin yiiksek
olmasi, psikolojik sermaye seviyelerini (Bickes vd., 2014: 97-121; Salha vd.,
2016: 371-385), etik iklim algilarimi, Orgiitsel baglilik seviyelerini, is
performanslarini ve orgiitsel vatandaslik davranislarini da (Yesilyurt ve Kogak,
2014) pozitif sekilde etkilemektedir (Cevirgen ve Ungiiren, 2009: 273-283).
Calisanlarin is tatminlerinin artirtlmasi Orgiitiin basarisinda biiylik bir dneme
sahiptir. Ciinkii ¢alisanlarin isinden memnun olmasi Orgiitiin genel verimini

olumlu acidan etkilemektedir.

Calisanlarin is tatminlerini belirleyen Onemli faktorlerden biriside, Orgiit
idarecilerinin gorevlerini yerine getirirken sergiledikleri liderlik tarzidir. Cilinkii

liderin, c¢alisanlar1 Orgiitiin tayin ettigi hedef ve amaglar1 gergeklestirmesi
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amaciyla bir araya toplamasi ve giliglerini, yeteneklerini, cesaretlerini,
becerilerini, isteklerini ve performanslarini birlestirip arttirmasi gerekmektedir.
Bu da sadece etkin bir liderlik tarzi ile miimkiin olmaktadir (Tengilimoglu,

2005: 24; Baltaci vd., 2014: 67).

Is tatmin seviyesi sadece calisanlari kisisel olarak etkilememekte, bunun
yaninda Orgiitii etkileyen birtakim sonuclarin da ortaya c¢ikmasina neden
olmaktadir. Is tatmin seviyesinin artmasi, ¢alisanlarin performans, verim ve ise
devamliliginda olumlu sonuglar yaratirken, is tatmin seviyesinin diismesi, isi
yavaslatma, disiplinsizlik, isten ayrilma ve is kazalar1 gibi Orgiitii zora sokan
olumsuzluklara sebebiyet vermektedir. Dolayisiyla is tatmin seviyesinin
azalmasi, c¢alisan ile Orgiit arasinda birtakim problemlerin yasanmasina sebep
olmakta bu da Orgiitii parasal bakimdan zarara sokmaktadir (Basaran, 1998).
Calisanlarin is tatmininin saglanmasi Orgiite hayati konularda biiyiik avantajlar
getirmektedir. Tersi durumda ise yani is tatmininin saglanamasi orgltlerde pek
¢ok sorunun ortaya c¢ikmasina bagli olarak biiyilk mali kayiplara neden

olmaktadir. Bu sebeple liderlerin is tatminine 6nem vermesi gerekmektedir.

Etik liderligin, calisanlarin is davraniglari ile pozitif yonde bir iliskisi
bulunmaktadir. Ciinkii etik lider, insanlara kars1 diiriisttiir, giivenilirdir, ilgilidir,
disiincelidir, adildir ve ilkelerine uygun kararlar verdikleri i¢in davraniglari ile
celismemektedir. Etik liderligin, c¢alisanin is tatmini, motivasyonu, ise
adanmislik ve Orgiite sadakati ile de pozitif yonde bir iliskisi mevcuttur (Brown
ve Trevino, 2006: 595-616). Zhu vd., etik eylem ve tutumlart olan liderin,
calisanin gereksinimlerini ve haklarint g6z Oniinde bulundurarak c¢alisanin

orgiitsel bagliligini arttirdigini dile getirmektedir (Zhu et al., 2004).

Ozetle etik liderler sahip olduklar1 etik degerler sayesinde c¢alisanlarin
davraniglarina olumlu olarak tesir etmektedirler. Bu etik atmosfer caligsanlarin is

taminini artirarak orgiitii benimsemelerine sebep olmaktadir.

5.1.3 Calisanin orgiitsel baghhk Gzerindeki etkileri

Mowday vd. orgiitsel bagliligi, “kisinin faaliyet gdsterdigi orgiitiin hedef ve
degerlerini kendi hedef ve degerleri gibi benimseyip, bu hedeflere ulagsmak
maksadiyla orgiit menfaatleri icin gayret sarf etmesi ve Orgiit iyeligini devam

ettirmesi” seklinde tanimlamistir (Mowday vd., 1979: 225).
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Gilinlimiizde orgiitsel baglilik ile ilgili caligmalarin sayis1 giderek artmaktadir.
Bunun en 6nemli sebepleri arasinda; orgiitsel bagliligin, istenilen is davranist ile
olan iligkisi; orgiite bagliligin isten ¢ikma sebebi olarak, is tatmininden daha
etkili oldugunun yapilan arastirmalarla kanitlanmasi; oOrgiitsel baghiligir fazla
olan calisanlarin, az olanlara kiyasla daha yiiksek performans sergilemeleri;
orgiitsel bagliligin, 6zveri ve dogruluk gibi orgiit vatandasligi davranislarinin
bir ifadesi olmas1 yer almaktadir (Bayram, 2005: 126-127). Orgiitsel bagliligin
saglanmas1 Orgilitlerin stirekliligi acisindan biiyiik bir 6neme sahiptir. Bunun

baslica sebebi ise orgiitsel baglililigin is tatmininden daha etkili olmasidir.

Orgiitsel baghihigin; orgiitin amaclarina ve degerlerine icten ve giiclii bir
baglilik, orgiitiin ¢ikar1 i¢in yiiksek seviyede gayret gosterme ve orgiit tiyeligini
devam ettirmeye istekli olma bi¢ciminde ii¢ temel bileseni bulunmaktadir

(Yousef, 2000: 6; Maxwell ve Steel, 2003: 363).

Orgiitsel baglhilig1 iyi yonde etkileyen énemli faktdrlerden birisi de lider-calisan
arasindaki iletisimin niteligidir. Lider- calisan iletisiminin, rol davranisi ve
orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde olumlu etkileri bulunmaktadir. Lider-
calisan iletisiminin pozitif olmasi ¢alisanin orgiitsel baglhiligini, lidere olan
bagliligini ve is arkadaslarina olan bagliligin1 olumlu olarak etkilemektedir. Bu
baglamda etik liderler, c¢alisanlarinin gereksinimlerine ve sahip olduklar
haklarina saygi gosterdiklerinden otiirii, ¢alisanlariyla duygusal bir bag
olusturabilmekte bu da Orgiitsel baghligin artmasina yol ag¢maktadir
(Vandenberghe vd., 2004: 47-71). Calisanlarin yoneticileri ile olan olumlu
iletisimleri hem kendi bagliliklarint hem de diger calisanlar ile olan iliskilerini
iyi yonde etkilemektedir. Dolayisiyla etik liderler sahip olduklar1 erdemlerle

calisanlarin baglikliklarini artirmaktadir.

Etik liderler, calisanlarina karsi hiikmedici, kendisini c¢alisanlarindan {istiin
goren ve dikte edici bir islup ile yaklasmamaktadir. Bunun yerine ¢aligsanlarinin
motivasyonunu, orgiitsel bagliligin1 ve is memnuniyetlerini arttiran ve onlari
calismaya tesvik eden bir iislup takinmaktadirlar (Lawler ve Ashman, 2012:
463). Etik lider, yiiksek ahlak anlayisiyla bir taraftan c¢alisanlarin kisisel
gelisimine yardimci olurken diger taraftan da icinde yer aldig: orgiitiin ¢ikarlar
icin Ustln bir gayret gostermektedir (Michie ve Gooty, 2005: 441). Emredici bir

tarz ile calisanlarina yaklagmayan etik liderler, bunun yerine onlar1 olumlu
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olarak motive etmeye calismaktadir. Bu durum g¢alisanlarin o6rgiite olan

bagliliklarin1 artirmaktadir.

Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar, orgiitiin belirledigi hedef ve sahip
oldugu degerler ile 6zdesleserek bunlara sahip ¢ikmaktadir (Telman ve Unsal,
2004). Orgiitsel bagliligin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin 6rgiit yararina yeni
diislinceler iiretmesine, kalitenin artmasimma ve oOrgiitiin basarili olmasi
maksadiyla fazladan performans sergilemelerine neden olmaktadir. Orgiitsel
bagliligin kuruluslara sagladigi bir diger fayda, orgiite baghilig1 yliksek olan
calisanlarin Orgiit haricindeki kisilere is yaptiklar1 kurulustan ovgiiyle soz
etmeleri neticesinde, diger kalifiyeli ¢alisanlarin bu kurulusta calismak istemesi

ve dolayisiyla isgiicii kalitesinin artmasidir (Gug¢li, 2006).

Orgiitsel baglilhigin diisiik olmasinin en belirgin isareti, is géren devir hizinin
yliksek olmasi ve motivasyon diizeyinin diismesidir. Yiiksek is goren devir
orani, kuruluslarin en ciddi problemlerinin basinda yer almaktadir. Devir hizinin
yiksek olmasi olumsuz is sartlari, diisik ¢alisan motivasyonu, ise uygun
personel se¢ciminin yapilamamis olmasi ve diisiik is memnuniyeti gibi farkli
etkenlerle iligkili olmakla beraber esasen oOrgiitsel bagliligin eksikliginden
ortaya ¢ikan bir problemdir (Silva, 2006: 317-328). Ozetle yiiksek is gdren devir
orani kuruluslar i¢in hayati bir 6neme sahip olmakla birlikte orgiitsel bagliligin
diisiik olmasinin en dnemli gdstergesi sayilmaktadir. Orgiitsel baghihigin diisiik
olmasinin en belirgin isareti ise is goren devir hizinin yiliksek olmasi ve

motivasyon diizeyinin diigmesidir.

5.1.4 Cahisanin isten ayrilmasi iizerindeki etkileri

Orgiit icerisinde calisanlarin isten ayrilma niyetlerini belirleyen birgok faktor
yer almaktadir. Bu faktorlerin arasinda on plana ¢ikan ve calisanlarin isten
ayrilma niyetlerini ciddi derecede etkileyen faktor liderin kendisidir. Liderlerin
etik ilkeler dogrultusunda hareket etmesi veya calisanlarinin etik dis1 eylem ve
tutumlarin1 cezalandirmasi, kisacas1 etik liderlik davranislar1 sergilemesi,
calisanlarin is ile alakali yapici davranislar igerisinde olmasina, boylelikle isten
ayrilma ve baska bir orgiite ge¢me niyetlerinin azalmasina neden olmaktadir.
Gergeklestirilen ¢aligmalarda etik liderlik ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri

arasindaki negatif yonli bir iliski saptanmistir (El¢i vd., 2012: 289-297;
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Mehmood vd., 2018: 429-435; Shafique vd., 2018: 71-87; Yurtkoru vd., 2018:
12-26). Etik liderlerin etik ilkeler dogrultusunda hareket etmesi c¢alisanlarin
isten ayrilma niyetlerini biiyiik 6l¢lide azaltmaktadir. Ciinkii calisanlar bu tip
liderlere kars1 biiylik bir giiven beslemekte ve bu tip liderler ile ¢alismaktan

biiyiik bir mutluluk duymaktadir.

Isten ayrilma niyetini etkileyen faktdrlerden biri de ¢alisanlarin ise adanmislik
seviyesidir. Is ile alakali tatmin edici, olumlu tecriibe ve ruh hali seklinde
tanimlanan (Schaufeli ve Bakker, 2004) ise adanmishik kavrami, calisanin is
davraniglarin1 pozitif olarak etkileyen bir faktordiir. Kendini isine adamis
calisanlar Orgiitlerine daha cok baglanarak, isten ayrilip baska bir orgiitte
calismay1r daha az diisiinmektedirler. Ise adanmislik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki baglantiy1 irdeleyen pek c¢ok calismada, ise adanmishik ve isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski saptanmistir (Du Plooy ve Roodt,
2010: 1-13; Gupta ve Shaheen, 2017: 136-143; Mxenge vd., 2014: 129-144;
Robyn ve Du Preez, 2013: 1-14; Saks, 2006: 600-619).

5.1.5 Cahlisanin orgiitsel vatandashg iizerindeki etkileri

Organ, “orgiitsel vatandasligir formel gorev tanimlamalariyla tayin edilemeyen,
Orgutin biiyiimesine ve verimliligine katki saglayabilecek davramiglar”
bi¢iminde tanimlamaktadir (Organ, 1988: 4). Orgiitlerin faaliyetlerini basarili
bir sekilde siirdiirebilmesi i¢in calisanlarin, yalnizca gorev tanimlamalarinda
bulunan davraniglar1 sergilemesi kafi gelmemekte, bunun yaninda ¢aliganlarin
goniillilik esasina dayanan sahsi gayretleri de Orgiitiin gelismesi ic¢in bliyiik
Onem tasimaktadir. Bu baglamda, orgiitsel vatandaslik, gorev tanimlamalarinda
bulunmayan ve yapilmamasi durumunda herhangi bir yaptirima tabi olmayan ve
genellikle kisisel tercihler neticesinde sergilenen davraniglardir (Podsakoff vd.,

2000).

Tirkiye’de etik liderlik ile ilgili ger¢eklestirilen sinirli sayidaki ¢alismada, daha
ziyade etik liderlik tarzinin pozitif psikoloji ile olan iliskisi irdelenmistir.
Psikolojik sermaye ile alakali gerceklestirilen bir arastirmada, algilanan yliksek
etik liderlik seviyesinin, psikolojik sermayesi yliksek c¢alisanlarin is
performansini arttirdigr saptanmistir (Topaloglu ve Siiral, 2014: 156-171).

Yesilkaya ve Aydin kamu kesiminde gergeklestirdikleri arastirmada ise, etik
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liderlik tarzinin Orgiitsel vatandashik davraniglarin1  ortaya ¢ikardigim
saptamiglardir. Buna gore etik liderlik algisinin yiiksekligi, calisanlarin
bencilligini azaltarak, diger c¢alisanlara faydali olma istegini arttirmaktadir

(Yesilkaya ve Aydin, 2016: 1-13).

Etik liderlik davranmiglari, is gorenlerin giidiilenmesini, mesuliyet duygularini,
orgiitsel bagliliklarin1 ve Orgilitsel vatandaslik davranislarint olumlu olarak
etkilemektedir. Is gorenler, kendilerine yardim eden, kisisel gelisimlerini
destekleyen ve herkese ayni sekilde adil davranacaklarini bildikleri etik
liderlere itimat ederek, kararlara katilmada, mesuliyet almada ve kisisel
performanslarini gelistirmede daha istekli davranmaktadirlar (Madenoglu vd.,
2014: 60). Gergeklestirilen birgok arastirmada, etik liderlik ile Orgiitsel
vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonlii bir iliski saptanmistir (Brown ve
Trevifio, 2005; Ruiz-Palomino vd., 2011; Jin-Woo, 2013; Lu, 2014; Podsakoff
vd., 2000). Calisanlar kendilerine adil davranan ve haklarin1 koruyan etik
liderlere kars1 yikilmaz bir giiven duymaktadirlar. Bu giiven duygusu ¢alisanlari

Orglitiin basaris1 i¢in canla basla calismaya yonlendirmektedir.

Liderlerin sergiledikleri etik davraniglar arttikga calisanlarin Orgiitlerine ve
liderlerine olan bagliliklar1 artmakta, dolayisiyla orgiitsel vatandaslik davranisi
gosterme egilimleri de artmaktadir (Podsakoff vd., 2000; Brown ve Trevifo,
2006; Ruiz-Palomino vd., 2011; Jin-Woo, 2013; Lu, 2014). Yapilan
caligmalarda, etik liderlik davranislari ile oOrgiitsel vatandaslik davraniglari
iligkisinde birtakim aracit degiskenlerin rol oynadigi tespit edilmistir. Bu
kapsamda etik liderligin Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisinde
guvenin (Lee ve Son, 2010; Lu, 2014), orgiitsel politika algisinin (Kacmar vd.,
2013: 33-44), manevi degerlerin (Jung ve Ryu, 2014: 35-54) ve orgut ikliminin
(Lee ve Son, 2010) rol oynadig1 saptanmistir.

5.2 Etik Liderligin Cahsanlarin Davramslar Uzerindeki Etkileri

Etik liderligin calisanlarin davraniglar1 iizerindeki etkileri is performansi, is
iligkileri ve ise devamliligi acisindan ele alinmis olup asagida bunlarla ilgili

ayrintili bilgiler verilmektedir.
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5.2.1 Calisanin is performansi iizerindeki etkisi

Orgiitiin muvaffakiyeti ¢alisanlarin sergileyecegi performansa bagli olmakla
birlikte, bu performansi belirleyecek olan en 6nemli faktor orgiitte benimsenen
liderlik tarzidir. Bu baglamda c¢alisanlarindan iistiin performans bekleyen
orgiitlerin calisanlarin1 yonlendirmedeki davranis bigimlerinin etik degerlere
bagli, adil ve esitlikten yana olmasi biiylikk 6nem tasimaktadir. Giiniimiiz is
yasaminda var olmak isteyen oOrgiitlerin, ¢alisanlarina ahlaki bakimdan uygun
davranislar1 gosteren kural, standart, kod ve ilkeleri olmasi1 gerekmektedir. Bu
kural, standart, kod veya ilkelerin c¢alisanlar tarafindan benimsetilmesini
saglayacak yapinin olusturulmas: i¢in ise etik liderlik tarzinin ydneticiler
tarafindan uygulanmasi bir mecburiyet haline gelmistir (Biyik vd., 2017: 61).
Etik liderlik tarzi Orgilitlerin basarisinda biiylik bir rol oynayan g¢aligsan
performansint olumlu olarak etkilemektedir. Bunun yaninda etik liderler
glinlimiiziin ¢aligma kosullarinda orgiitlerin kalic1 olmalarin1 saglayacak olan

ahlaki kural, standart, kod ve ilkeleri olusturmaktadirlar.

Etik liderlik, son senelerde ¢alisma yasaminda ortaya ¢ikan etik skandallarin
orgiitlere yiikledigi yiiksek maliyetler sebebiyle arastirmacilarin yogun ilgisine
maruz kalmis bir konu olarak 6ne ¢ikmaktadir. Prensiplerinden taviz vermeden
ve adil se¢imler yaparak c¢alisma ortamlarin1 yapilandiran etik liderler,
calisanlarin is davraniglarint olumlu olarak etkilemekte bu da Orgiitiin

performansini ve etkinligini yiikseltmektedir (Ulbegi vd., 2018: 188).

Etik liderler, sadece calisanlarina degil herkese saygili davranmaktadir.
Diirtistliik, etik farkindalik, cesaretlendirme, yetkilendirme, giidiileme ve etik
mesuliyetlerin yonetimi, etik liderligin en énemli 6zellikleri sayilmaktadir. Etik
liderin sergiledigi tutum ve eylemler, c¢alisanlarin is davranislarinin
gelismesinde kilit bir rol oynamaktadir. Aynt zamanda ¢alisanin goziinde isin

degerini arttirarak performans artisina neden olmaktadir (Walumbwa vd., 2011).

Etik liderligin neticeleri incelendiginde calisanlarin, rol model olarak aldiklar
liderin etik tutum ve eylemlerini igsellestirdikleri goriilmektedir. Ayn1 zamanda
calisanlarini etik davraniglar sergilemeye yonelten lider, orgiitte etik ikliminin
olusmasinda da biiyiik rol oynamaktadir. Boylece c¢alisanlar, dogrulugun,
glivenin ve seffaflifin hakim oldugu orgiit ortaminda, daha yiiksek is

performanst  sergileyerek, Orgiitiin  hedeflerini  gergeklestirmek  igin
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caligmaktadirlar. Howell ve Avolio, etik liderin adalet anlayisinin, etik
ilkelerinin ve verdigi Odiillerin, ¢alisanlar tarafindan 6rnek alindigini ve etik
liderlerin, bir rol model olarak ¢ok Onemli sonuglar ortaya koydugunu
belirtmistir (Howell ve Avolio, 1992: 43-54). Calisanlar etik lideri 6rnek alarak
onun sahip oldugu erdemleri i¢sellestirmektedir. Boylece etik liderler ¢alisanlari
etik davranmaya tesvik etmekte ve Orgilit igerisinde etik bir iklimin
yaratilmasina da katki saglamaktadir. Etik degerlerin hakim oldugu orgiitte ise

calisanlarin is tatmini ve performanslari da artmaktadir.

Etik ve etik liderlik davraniglar1 gliniimiiz kuruluslart i¢in hayati dneme sahip
unsurlarin basinda gelmektedir. Ciinkii ¢alisanlar arasinda etik liderlik algisi
yikseldikce is performansi da artma egilimi gostermektedir. Zehir ve Erdogan
ile Walumbwa vd. etik liderlik tarzi ile is performansi arasinda pozitif ve
anlamli bir iliski oldugunu saptamislardir (Zehir ve Erdogan, 2011: 1389-1404;
Walumbwa vd., 2011: 204-213). Walumbwa vd. ile Bouckenooghe vd. etik
liderlik tarzinin is performansina pozitif bir etkisi oldugunu tespit etmislerdir

(Walumbwa vd., 2012: 953-964; Bouckenooghe vd., 2015: 251-264).

5.2.2 Cahsann is iliskileri iizerindeki etkisi

Liderlerin ve davranis tarzlarinin c¢alisanlar {izerindeki etkisi goéz ardi
edilemeyecek kadar onemlidir (Yildiz, 2014). Etik liderler erdemli yoOnetici
rolleriyle orgiitteki adalet algisini arttirmaktadir. Etik lider hakka, hukuka
uygun ve herkese esit davranmasinin yaninda g¢alisanlarin etik  dist
davraniglarin1 da diizeltmeye calismaktadir. Bunu yaparken de c¢alisanlar: ile
etkin bir iletisim kurmakta ve onlara destek olmaktadir (Brown ve Trevino,
2006). Etkin bir iletisim ile c¢alisanlarin birbirleriyle bilgi aligverisinde
bulunmasi, talimat aktarmasi, sistemli raporlar diizenlemesi ve calisanlarin
igbirligi yaparak orgiit hedeflerini gergeklestirmeye calismalar1 kastedilmistir.
Orgiit icerisindeki iletisimin iyi olmadig1 durumlarda calisanlar arasinda bir
gliven ortami olugsmamaktadir. Gilivensizligin oldugu yerde ise paylasilan
bilgiler eksik veya yanlis olacagindan orgilit gelisememekte, istenilen
verimlilige ve performansa ulasamamaktadir. Bu durum ¢alisanlarin is tatminine
olumsuz yansimakta ve orgiitsel bagliliklarin1 diisiirmektedir. Ancak iletisimin
yeterli ve saglikli bir sekilde yapildigi1 orgiitlerde calisanlar arasinda karsilikli

bir giiven olusmakta, Orgiit hedefleri etrafinda toplanilmakta, c¢alisanlar
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emeklerinin karsiligini daha kisa slirede almaktadir. Bu durum c¢aliganlarin is
tatminlerini olumlu etkileyerek orgiitsel bagliliklarin1 artirmaktadir (Samadov,

20086).

5.2.3 Cahisanin ise devamu iizerindeki etkisi

Etik liderlik tarzinin c¢alisanlar iizerinde meydana getirdigi olumlu etkiler ile
ilgili gergeklestirilen c¢alismalarin genelinde, s6z konusu liderlik tarzinin
calisanlarin etik dis1 davranislarini azaltmadaki roliine agirlik verilirken, etik
liderlik davraniglarinin, calisanlarin ise devamliligi iizerindeki etkisi nispeten
daha az incelenmistir. Isten ayrilma niyeti, bir calisanin orgiitten ¢ikmak icin
bilingli ve kasitli bir istek duymasi bi¢iminde tanimlanmakta (Tett ve Meyer,
1993) ve fiilen isten ayrilmadan 6nceki karar siirecinin son asamasi olarak kabul
edilmektedir (Mobley, 1977). Isten ayrilma niyeti, isten ayrilmanin en giiclii
biligsel Onciiliidiir. Bu sebeple, orgiit i¢cin degerli olan ¢alisanlar1 isten ayrilmaya
iten nedenlerin tespit edilmesi ve bu olumsuzluklarin yok edilmesi, bu
calisanlarin ise devam etmesini saglamak ve Orgiitiin fonksiyonelligine zarar
gelmesinin Oniine gegebilmek adina 6nemlidir (Carmeli ve Weisberg, 2006).
Liderlik tarzi isten ayrilma niyetini belirleyen en dnemli faktorlerin baginda yer
almaktadir. Calisanlar etik liderlerin kendilerine 6nem vermesi, sorunlariyla
ilgilenmesi ve kendilerine adil davranmasindan dolay1 6rgiitten ayrilip baska bir

yerde calismay1 diisiinmemektedirler.

Kisaca etik liderlik davranglarinin ¢alisanin is performansi, is iligkileri ve ise
devami iizerinde bir¢ok etkisinin oldugu sdylenebilir. Bu nedenle etik ve etik

liderlik davranislar1 giinlimiiz 6rgiitleri agisindan hayati 6nem arz etmektedir.
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6. ISLETMELERDE ETIK LIDERLIK DAVRANISLARI

Etik davranig ilkeleri, anlasilmasi ve agiklanmasi giic insan miinasebetlerinde
dogruyu ve yanlist birbirinden ayirt etmede faydalanabilecek kurallar
toplamidir. Liderin riayet etmesi gereken etik davranis ilkeleri; adalet, esitlik,
diristliik, tarafsizlik, sorumluluk alma, insan haklarina, hukukun istiinliigline
emege, hak ve ozgiirliiklere saygili olma, sadakat, sevgi, hosgorii, seffaflik ve
kanun dis1 emirlere karsi gelmektir (Aydin, 2001). Dolayisiyla etik liderler,
orgiitte vazifelerin ve sorumluluklarin paylastirilmasinda adil ve esit hareket
etmek durumundadir. Bagkalar1 ile olan miinasebetlerinde diirlstlik ve
tarafsizlik prensiplerine bagli olmak mecburiyetindedir. Yetkilerini kullanirken
de mesuliyet duygusu tasimali ve insan haklarina saygili davranmalidir. Etik
lider, yasadigi toplumun gelismesi i¢in yeni diislinceler iireterek bu dogrultuda
gayret sarf etmektedir. Ayrica hem kendi mesleki gelisimini hem de
calisanlarinin mesleki gelisimlerini gelistirme c¢abasi icindedirler (Tekinay,

2014: 13).

6.1 Guvenirlik

Etik liderler, calisanlarinin etik davraniglar sergilemesini saglamak ve onlarin
etik dis1 davraniglarini onlemek amaciyla miikafat ve miieyyide mekanizmasini
kullanmaktadir. Etik liderler i¢in miikafat ve miieyyide mekanizmasi,
calisanlarin istenmeyen davraniglarini engellemek amaciyla faydalandiklar1 bir
yontemdir (Mayer vd., 2012: 12). Calisanlar etige uymayan davraniglarin
cezalandirildigina ve basarilarin da miikafatlandirildigina sahit oldugunda
liderlerinin adaletli oldugunu diisiinerek, kendisine giivenmeye baslamaktadir.
Boylelikle ¢alisanlar, etik liderin olusturdugu giiven ve adalete karsilik, orgiite
zarar verebilecek davranislardan uzak duracaklardir (Mayer vd., 2009: 10). Etik
liderler tesis ettikleri giiven ortami ile Orgiitin basarisinda biiylik rol
oynamaktadir. Boylece c¢alisanlar bu giiven ortaminda huzur ile calisacak ve

orgiitlerine kars1 olumlu duygular besleyeceklerdir.
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Etik lider, eylem ve tutumlarinda sahip oldugu ahlaki degerleri ve igtenligi
kullanarak, yer aldig1 orgiitte giivenilirligi olusturmakta, itibar ve giiven
kazanmaktadir. Zamanla tiim paydaslarda ayni davranislar1 sergileyerek, bunun
Orgit kiiltiirii olarak yayginlagmasina ¢aligmaktadirlar (Avolio vd., 2004: 805—
806). Etik liderler, giivenin oOrgiit kiiltiiriiniin bir par¢ast olmasina gayret
gostermektedirler. Cilinkii giiven duygusunun var oldugu orgiitlerde c¢alisanlar
birbirleriyle iletisim kurarak islerin daha verimli bir sekilde yapilmasina katki

saglamaktadir.

6.2 Calisanlarin Fikrine Onem Verme

Etik liderlik; dogruluktan ayrilmamak, yiiksek etik standartlar dogrultusunda
hareket etmek, ¢alisana 6nem vermek, onlara adil davranmak ve calisanlardan
etik yonetim degerlerine uygun davranislar beklemek gibi 6zelliklerin ve
davraniglarin birlesiminden ortaya ¢ikmistir (Hinkin, 1998: 104-121). Calisan
yerine getirilen isin icap ettigi egitim, ¢aba, deneyim, mesuliyet ve stres
seviyesine bagli olarak yapilan bu is karsiliginda, is arkadaslarinin elde ettikleri
kazanglar1 kendi kazanciyla mukayese etmektedir. Bu mukayese neticesinde de
calisanda adalet veya adaletsizlik algis1 olusmaktadir. Miikafat, yiikselme, prim
ve lcret gibi Orgiitsel kaynaklarin boliistiiriilmesindeki esitlik diislincesi,
dagitimsal adalet algisin1 ifade etmektedir. Orgiitsel kaynaklarin paylasiminda
adaletli bir sekilde hareket edilip edilmedigi ise Orgiitsel adalet algisinin
islemsel adalet boyutunu olusturmaktadir. Liderlerin kendilerine ©6nem
verdiklerini ve fikirlerini 6nemsediklerini diisiinen c¢alisanlarin etkilesimsel
adalet algilar1 pozitif bicimde ylikselmektedir. Ayrica liderlerin ¢aligsanlarin
disiincelerine deger vermesi, istirak¢i yonetim anlayisini benimsemesi ve
adaletli hareket etmesi 0rgit icinde pek c¢ok arzu edilmeyen davranisin
engellenmesinde de etkili olmaktadir (Colquitt vd., 2005: 425-445). Etik
liderlerin calisanlarini iistiin tutan, onlarin gelisimine dnem veren ve haklarini
koruyan yapis1 orgiitte istenmeyen davranislarin 6nlenmesinde blyuk bir rol
oynamaktadir. Boylece kendilerine onem verildigini ve sdylediklerinin liderleri
icin bir anlam ifade ettigini diisiinen calisanlarin motivasyonlari, orgiitsel

bagliliklart ve performanslart da artmaktadir.
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6.3 Etik standartlar1 Belirleme

Connock ve Johns, etik liderligi, “calisanlarin tutum ve eylemlerini denetlemek
amaciyla etik standartlar belirleyen, degerler ile etik standartlar1 birlestiren ve
bunlar1 aktif bir bi¢cimde tatbik eden liderlik tarzi” seklinde tanimlamistir
(Connock ve Johns, 1995: 2). Etik liderler; etik standartlarin ve ahlaki
degerlerin Oneminin farkinda olup bunu her firsatta vurgulamaktadirlar.
Bununla birlikte etik liderler calisanlar1 i¢in kaygi duymakta, onlara diiriist
davranmakta ve etik kararlar almaktadirlar. Etik liderler, diger liderlere oranla
etik degerlere olan bagliliklar1 ve calisanlarina yol gosterme ozellikleriyle etik
karar verme siireglerinin benimsenmesinde farklilik yaratmaktadir (Brown ve
Trevino, 2006: 595-616). Etik liderler sahip olduklar: yiiksek ahlaki degerlerden
asla 6diin vermeyen ve etik ilkelerin uygulanmasinda asla ayrim yapmayan
kisilerdir. Etik liderler orgiit icerisinde etik standartlar belirleyerek bunlari

Orgiitlin bir parcasi haline getirmeye calismaktadir.

Yiiksek etik standartlarin hakim oldugu orgiitlerde calisanlarin 6zgiivenleri
artarak, orgiitsel baglilifa neden olmakta, bu da orgiitiin verimliligi iizerinde
olumlu bir etkiye yol a¢gmaktadir. Ayn1 zamanda orgiitiin gelecegi gorebilen
gliclii yapisi, yiiksek etik degerlere sahip nitelikli ¢alisanlariyla daha biiylk
hedefleri ger¢eklestirme isteklerini kuvvetlendirmektedir (Mizuo, 1998: 66).

6.4 Adil ve Dengeli Kararlar Verme

Etik lider, seffaf bir yonetim bi¢imi uygulayan, etik ilkeler ve degerler hakkinda
acik konusan ve diislincelerini korkmadan dile getiren, adil olmak adina
calisanlarim1 gii¢lendiren ve adalet arayan kisidir. Bu durum, liderin proaktif
yaklagimlar1 i¢inde bulunan faaliyetlerinden olup, ayn1 zamanda etik degerlere
ne kadar 6onem verdiginin de bir isareti niteligindedir. Etik lider araliksiz bir
bicimde verdigi mesajlarda etigin Onemine vurgu yapmakta, miikafat ve
miieyyide gibi giliclendirme mekanizmalarini kullanmakta, davranislarinda ve
kararlarinda daha dengeli faaliyetlerde bulunmaktadir (Toor and Ofori, 2009:
535). Etik liderler adil ve dengeli kararlar vererek ¢alisanlarin kendisine giiven
duymasin1 saglamaktadir. Boylece c¢alisanlar liderlerininn belirledigi hedefleri

gerceklestirmek amaciyla tiim performansini kullanarak ¢aligmaktadirlar.
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Calisanlar, kendilerini diger calisanlarla mukayese etme egiliminde olup bu
mukayese neticesinde bir adaletsizlik veya esitsizlik algiladiklarinda orgiite
kars1 zarar verici davraniglar icerisine girebilmektedirler. Calisanlar kendilerine
adil ve esit davranildigini diisiindiiklerinde ise, is arkadaslarina yardim etmekte,
verilen gorevleri ve sorumluluklarin1 yerine getirmekte, orgiit icinde catigsmaya
yol acabilecek davranislardan kaginmakta ve oOrgiitsel kararlara goniillii olarak

katilmaktadirlar (Cetinkaya ve Cimenci, 2014:252).

Adil olmak, etik liderlikle o6zdeslesmis ve etik liderlerin her kosulda
sergilemeleri gereken davranis kaliplarindan birisidir. Bir orgiitte etik liderlik
davraniglar1 adaleti temel aldiginda ¢alisanlarin eylem ve tutumlari bu
durumdan olumlu sekilde etkilenmektedir (Yildirim, 2010: 74). Orgiitlerin
hedeflerini gergeklestirebilmesi ve verimliliklerini arttirmasinda c¢alisanlarin
orgiitsel adalet algilar1 biiyiik rol oynamaktadir. Liderin adaletli davranmasi
calisanlarda Orglite olan aidiyet duygusunun artmasina neden olmaktadir.
Tarafsiz ve dengeli bir lider calisanlarina etik bilincinin yerlesmesinde ve
farkindaliklarinin artmasinda 6nemli katkilar saglayabilmektedir (Oktem, 2013:
13). Adil kararlar almak etik liderin en ayirt edici 6zelligidir. Kendisine adil
davranildigin1 diisiinen ¢alisanlar kendilerini yer aldiklar1 orgiitiin bir pargasi
gibi hissetmektedirler. Herkes i¢in ayni kurallar1 uygulayan etik liderler etik

bilincin yayginlasmasinda biiyiik bir rol oynamaktadir.

6.5 Calisanlarla Etik Degerlerini Paylasma

Orgiitlerde rekabet giiciiniin esas kaynagi olan insan faktorintn belirli amaclar
dogrultusunda yoneltilmesi gerekliligi, liderlik ihtiyacini ortaya ¢ikarmistir.
Calisanlarin oOrgiitlerine rekabet istiinliigi kazandirmasi ise Orgiitleri ile
aralarinda olumlu bir bag kurmalarina baglidir. Liderin elinde bulundurdugu
otoriteyi nasil kullandig1 ¢alisanlar: etkilemektedir. Ayni zamanda calisanlarina
ornek olan liderin davranislari, her firsatta vurguladig: etik ilkeleri ve olaylara
bakis acisi etik degerler ile ¢elismemelidir. Yani bir liderin etik olabilmesi i¢in
herkese ayni kurallar ve prensipler igerisinde davranmasi gerekmektedir. Bu
prensipler ise dogruluk, diriistliik, tarafsizlik, insan haklari, hiimanizm,
hukukun istiinliigli, sorumluluk, sevgi, hosgorii, esitlik ve adalet seklinde

siralanmaktadir (Akatay vd., 2016: 484). Yani etik lider Uzerinde 6nemle
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durdugu ilkelerle c¢elismeyen ve her kosulda bu ilkelerden 6diin vermeden

davranan kisidir.

Etik lider, dogru motivasyonu saglayabilmek, verimi arttirabilmek, calisanlar
icin ortak bir ruh ve inang¢ olusturabilmek i¢in c¢alisanin aile, is, hayat ve
topluma ait bireysel degerlerini dikkate almaktadir. Boylece ¢alisanlar,
liderlerinin  yOnlendirmesiyle, Orgiit degerlerini  benimseyebilmektedir.
Duygularin1  kontrol altinda tutma, kendisini ve ¢alisanlarin1 giidiileme,
calisanlarinin mesleki acgidan gelisimini saglama, empati kurabilme, iliskileri
uyumlu bir sekilde siirdiirebilme etik liderin sahip oldugu o6zelliklerdir
(Goleman, 1998: 61-62). Diger yandan, etik liderligin ilk sarti, gelecegi
ongorebilmek, calisanlariyla etik degerlerini paylasmak ve degisime uyum
saglayabilmektir (Yavasgel, 2002: 378). Etik liderler calisanlarina deger veren
ve onlarin sorunlariyla ilgilenen kisilerdir. Etik liderin bu 6zellikleri sayesinde

calisanlarin motivasyonlar1 ve orgiitsel bagliliklar1 artmaktadir.

Liderin etik degerlerini biitlin ¢alisanlara aktarabilme kabiliyeti, kendi
otoritesini yetkilendirme yoluyla digerleriyle paylasabilmesidir. Yetkilendirme,
sorumlulugun paylasilmasi olup, orgiit icerisinde etik iklimin olusturulmasinda
biiyiik rol oynamaktadir. Buradaki amag, calisanlarin karar verme siirecinde ve
uygulamada kendi orgiitlerinin etik sorumlulugunu paylasmaktir (Stainer ve

Stainer, 2000: 287).

Etik lider, calisanlar icin etik iklimin en 6nemli unsuru kabul edilen yiliksek
seviyede is tatmini saglamaktadir. Calisanlarin kendilerini orgiitiin bir lyesi
olarak gormelerini saglamak amaciyla diriist, adil ve gilivenilir bir orgiitsel
iklimin olusturulmasi gerekmektedir. Etik lider, kendi etik degerlerini bu iklim
yoluyla calisanlarina aktarmaktadir. Etik biling yalnizca bdyle bir ortamda

ortaya ¢cikmakta ve yasama imkan1 bulmaktadir.

6.6 Calisanlarin Kararlara Katihmim Saglama

Lind and Tyler’in gelistirdikleri kisisel ¢ikar modeli 'ne gore calisanlar, orgiit
ile ilgili siiregler hakkinda bilgi edinir, kararlarda inisiyatif kullanabilir, yani
Orgiitsel siireclerde s6z sahibi olabilirse, kazanimlar1 daha ¢ok olmaktadir (Lind

ve Tyler, 1988). Bu kurama gore, 0rgutsel sireclere dair fikirlerini anlatabilmesi
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icin calisanlara s6z hakki saglanmasi, calisanin islemsel adalet algisini
gliclendirmektedir. Alinan karar, ¢alisanin fikri dogrultusunda alinmamis olsa
dahi, calisan karar siireclerine dahil edildigi i¢in islemsel adalet algisi
kuvvetlenmektedir (Greenberg, 1990: 399-432). Gray ve Laidlaw calisanlara,
kararlara istirak ve disilincelerini agiklama hakki saglanip, performans
degerlendirme asamalarinda olumlu ve aydinlatic1 bilgiler verildiginde,
calisanlarin Orgiitsel adalet algilarinin pozitif yonde etkilenecegini ileri
siirmektedir. Orgiitsel adalet algisi, ¢alisanin eylem ve tutumlarini belirlemekte,
eylem ve tutumlar Orgiitsel davraniglart meydana getirmekte ve Orgiitsel
davraniglar da Orgiit performansin1 bi¢cimlendirmektedir (Gray ve Laidlaw,

2004: 425-448).

Ahlak ve adalet, etik rol belirleme ve yetkinin paylasimi, etik liderligin en
onemli 6zelliklerinin basinda yer almakta (De Hoogh ve Den Dartog, 2008: 297-
311) ve etik liderler prosediir adaletinin gelisimi i¢in calisanlarin kararlara
katilimin1 saglamaktadirlar (Zhu vd., 2004: 16-26). Bunun yaninda, etik
liderligin etkilesimsel bakimdan adaletli oldugunun algilanmasi, etik iklim

algisini pozitif yonde etkilemektedir (Neubert et al., 2009: 157-170).

Orgiitlerde ¢alisanlarin kararlara dahil edilmesi, is tatminini yiikseltmekle
birlikte Orgiitteki nihai kararlarin iyilestirilmesine de katki saglamaktadir.
Kararlara istirak eden calisanlar, isine, ¢calisma arkadaglarina ve idareye karsi

yapict hisler beslemekte ve is tatminleri artmaktadir (Erdil, 2011: 19).

Kisaca g¢alisanlarin kararlara katilimi ¢alisanlarin adalet algisi {izerinde olumlu
etkilere sahiptir. Nitekim etik liderler ¢alisanlarinin verilecek kararlara istirak
etmesini saglayarak bir gliven ortaminin olusmasinda biiylik rol oynarlar. Bu
durum c¢alisanlarin  performanslarini  olumlu etkilemekte ve verimlerini

artirmaktadir.

6.7 Cahsanlara Esit Davranma

Calisanlar oOrgiit igerisinde kendilerine adil davranilip davranilmadigi ile
yakindan ilgilenmekte ve bunu siirekli olarak takip etmektedirler. Bu baglamda
orgiitsel adalet, kendilerine saglananlar ve sergilenen davranislar hakkindaki

algiyr anlatmaktadir. Kisisel algi, orgiitlerde bireyler arasi etkilesimin bir
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neticesi olarak sosyal adalet kavramini ortaya ¢ikarmistir. Clinkii ¢alisan, adaleti
kendisi ile ayni isi yerine getiren diger calisanlarin kazandiklar1 ve liderin diger
calisanlara nasil davranip kendisine nasil davrandigim1 kiyasladiginda
algilamaktadir. Orgiitsel adalet kuramina goére ¢alisanlar, orgiit kaynaklarinin
lider tarafindan adil dagitilmadigini ve kendilerine esit davranilmadigini
diistindiiklerinde, Orgiite karst olumsuz duygular beslemeye baglayacaktir

(George ve Jones, 2008).

Liderlik, orgiit kaynaklarinin paylagimiyla dogrudan alakali bir konu olmakla
birlikte bu kaynaklarin adil olarak dagitilmasi biiyiik bir énem tagimaktadir.
Ucret, prim, miikafat, ikramiye, sosyal haklar ve terfilere kadar maddi veya
manevi biitiin orgiitsel kaynaklarin dagitimi, orgiitsel adaletin alt boyutlarindan
dagitimsal adalet ile alakalidir. Dagitim siirecinin adaletli bir sekilde yiiriitiiliip
ylriitilmedigi, calisanlarla nasil iletisime gecildigi ve deger verme gibi
konularda etkilesimsel adalet boyutu ile alakalidir. Kaynaklarin dagitiminda s6z
sahibi olan lider, orgiitteki adalet sistemini insa eden, diizenleyen ve siirekligini

temin eden kisidir (Yildiz, 2019: 83).

Kisaca liderin tiim calisanlarina ayrim yapmadan ayni sekilde ve esit
davranmasi Orgiitsel adalet algisini1 olumlu etkilemektedir. Calisanlar kendilerini
diger calisanlar ile kiyaslamakta ve bu kiyaslamanin sonucunda bir adaletsizlik
gordiklerinde ise motivasyonlar1 diismekte bu da Orgiiti olumsuz

etkilemektedir.
Calisanlarin Memnuniyetine Onem Verme

Calisanlarin sergiledikleri performansin dogru bir sekilde degerlendirilmesi ve
miikafatlandirilmasi, c¢alisanlarin isinden onur duymasi ve yiikselme
imkanlarindan yararlanabilmesi is tatminini olumlu olarak etkilemektedir.
Liderlerin, iyi performans sergileyen calisanlari takdir ederek, onlar1 maddi ve
manevi olarak ddiillendirmesi c¢alisanlarin  memnuniyetini  arttirmaktadir
(Erogluer ve Yilmaz, 2015: 291). Takdir edilme manevi yonii agir basan ve tiim
calisanlar i¢in 6nemli bir 6zendirme aracidir. Erdil vd. (2004) yerine getirilen
isin deger verilen kisiler tarafindan takdir edilmesinin, ¢aligsanlara biiyiik tatmin

sagladigini ifade etmislerdir (Erdil vd., 2004; 21).
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Kisaca calisanlar sergilemis olduklari performansin dogru bir sekilde
degerlendirilmesi ve gereken sekilde Odiillendirilmesi halinde yaptiklari isten

memnuniyet duymaktadirlar.
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7. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI, TANIMI, ONEMi, MESLEGE
BAGLILIKLA FARKI, ORGUTSEL BAGLILIGIN TEMEL BOYUTLARI,
ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN VE YUKSELTEN FAKTORLER

7.1 Orgiitsel Baghlik Kavram ve Tanimm

Orgiitlerin en 6nemli amaci varliklarini devam ettirebilmektir. Ayakta kalmak
isteyen her Orgiit tiretim yapmak mecburiyetindedir (Basaran, 1993: 22-23).
Orgitlerin {iretimleri ise, ¢alisanlarin emek, bilgi ve becerilerinin ise kanalize
edilmesiyle ger¢eklesmektedir. Mal, hizmet veya diisiince bi¢iminde yerine
getirilen iiretimin kalitesi, ¢calisanlarin yeterliligi ile yakindan ilgilidir. Yeterlik
kavrami, bilgi, maharet ve davraniglari kapsayan, calisanin kendisinden
beklenen gorevleri, beklenen kalitede yerine getirebilmesini anlatmaktadir
(Pehlivan, 1998: 197). Orgiitlerde calisanlarin belli kriterlere gdre segilmesi ve
yetistirilmesi ile kullanimina modern techizatlar verilmesi, onun, isini istenen
sekilde yapmasini1 saglamayacaktir. Burada 6nemli olan nokta, yeterli nicelik ve
nitelikte lretim i¢in Orgiitlerin calisanlarin1 motive etmesidir (Balc1 1985: 2).
Yani, ¢aligsanlarin yeterliklerinden bahsetmek, esasen gerekli ancak tek basina
yeterli bir sart degildir. Calisanin isin gerekli kildig1 bilgi ve becerilere sahip
olmas1 kadar, orgiite kars1 olumlu diisiincelere de sahip olmasi gerekmektedir.
Bu yaklasim, ¢alisanlarin yeterliklerinin arttirilabilecegini, ancak basar1 igin tek
basina yeterli olmadigini; yiiksek yeterlige sahip ancak orgiitsel baglilig1 diisiik
calisanlarin da gorevlerini yerine getirmede yeteri kadar istekli olmayacagini
anlatmaktadir (Ulrich 1998: 15-16). Calisanlarin istenilen vasiflarda olmasi
veya en iyi imkanlara sahip olmasi onun isini iyi yapacagl anlamina
gelmemektedir. Bu noktada lidere diisen en 6nemli gorev calisani olumlu bir
sekilde motive ederek Orgiitsel bagliligini tesis etmektir. Clinkii sadece orgiitsel

baglilig1 yiiksek calisanlar orgiitiin basarisi i¢in tiim gayretiyle ¢aligmaktadir.

Ik defa 1956 senesinde William H. Whyte tarafindan dile getirilen orgiitsel
baglhililk kavrami, bircok arastirmacit tarafindan degisik big¢imlerde

tanimlanmistir. Asagida bu tanimlardan bazilar1 yer almaktadir.
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e Orgitsel baghlik, “calisanin o6rgiitsel amaglar1  kabul etmesi ve
benimsemesi, orgiite fayda saglayacak sekilde cabalamasi ve orgiit liyesi

olarak kalmay1 kuvvetli bir sekilde talep etmesidir” (Uygur, 2009: 13).

e Orgiitsel baglilik, “calisanlarin Orgiitte kalmay1 arzulamalari, Orgiitiin
tim etkinligi, ¢ikar1 ve basarist ile kimliklenme, calisanin orgiite karst
olan sadakat tutumu ve c¢alistig1 Orgiitin basarili olabilmesi igin

gosterdigi gayrettir” (Bayram, 2005: 128).

e Orgiitsel baglilik, “bireyin ¢alistigi kurum ile birlestirdigi kimliksel
beraberligin seviyesi ve ig¢inde bulundugu kurumun aktif bir {iiyesi

olmaya devam etmeyi arzulamasidir” (Davis ve Newstrom, 1989: 179).

e Orgiitsel baglilik, “kisinin kimligini orgiite ilistiren, orgiite karsi

takinilan bir tutum veya yonelistir” (Sheldon, 1971: 143).

e Orgiitsel baglilik, “kisinin belli bir hareket tarzina baglilik gdstererek,
acik bir 6diil veya ceza olmasa bile yapilan1 begenme ve ona devam etme

istegidir” (Schwenk, 1986: 299).

o Orgiitsel baglilik, “6rgiitiin iiyesi olarak kalma arzusu, orgiit icin yiiksek
caba harcama arzusu ve oOrgiitiin amag ve degerlerine inang¢ unsurlarindan

olusan bir biitiindiir” (Dubin vd., 1975: 411-421).

e Orgiitsel baghlik, “orgiitiin amac¢ ve isteklerini karsilayacak sekilde
davranilmasin1 saglayan ve kisinin benimsedigi normatif gucler

butunadur” (Heshizer vd., 1991: 532-549).

e Orgiitsel baglilik, “kisinin tatmin edici olmasa bile bir ise saplanip
kalmas1 ve kendini isine psikolojik olarak baglanmis hissetmesidir”

(Rusbult ve Farrel, 1983: 429-438).

e Orgiitsel baghlik, “orgiitsel ¢ikarlar1 karsilayacak sekilde hareket etmek
icin igsellestirilmis normatif baskilarin bir toplamidir” (Weiner, 1982:
418).

Orgiitsel baglililik kavraminin ii¢ unsurunun bulundugu yukaridaki tanimlardan

anlagilmaktadir. Bu ii¢ unsur asagida verilmektedir. (Lawson vd., 1996: 14):

e Orgiitiin amag ve hedeflerine giiglii inan¢ ve bunlarin kabul edilmesi,
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e Orgiit adina yiiksek diizeyde caba sarf etme istegi ve
e Orgiit icinde iiyelik elde etmek icin giiclii bir istek duyulmasidir.

Allen ve Meyer Orgiitsel bagliligin, calisanlarin Orgilite sadakat duymasini
saglayan farkli psikolojik bir durum oldugunu sdylemislerdir. Ayrica Orgiitsel
baglilig1 duygusal, devam ve normatif baglilik olmak {izere iige ayirmiglardir.
Duygusal baglilik, ¢alisanlarin kendi tercihleri ile orgiitte kalma istegidir (akt.
Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 4). Devam bagliligi, calisanlarin orgiitten
ayrilmalarinin orgiite getirecegi maliyeti ve olumsuzluklar1 dikkate almasi, bir
sekilde zorunluluk olarak oOrgiite devam etmeleridir (akt. Bulu¢ 2009: 17).
Normatif baglilik ise calisanin kisisel sadakat normlariyla alakalidir. Calisan
orgitte kalmayr ve oOrgiite bagliik gostermeyi bir zorunluluk olarak
gormektedir. Calisan Orgiitte kalmay1 sadece sadakat ve ahlaki bir mecburiyet
hissi ile kabul etmektedir (akt. Bagci, 2013: 167-168). Orgiitsel baglilik

kavraminin gelisimi asagidaki tabloda gosterilmigtir.

Cizelge 7.1: Orgiitsel Baglilik Kavraminin Gelisimi

Yil Arastirmaci Bulgular
1956 Whyte Orgiite bagli c¢alisan1 tanimlayarak orgiit igin
onemine yonelik ¢calismalar yapmistir.
1958 Morris ve Orgiitsel baghiligin degisimsel modeli iizerinde
Sherman arastirma yapmislardir.
1960 Gouldner Orgiitsel baglilig1 giiclendirmek igin calisan ve
orgiitlin karsilikli iletisimini arastirmigtir.
1964 Etzioni Sosyal iliskilerin orgiitsel bagliligi olumlu yonde
etkiledigini tespit etmistir.
1966 Grusky Egitim, cinsiyet ve Dbaghlk iliskilerini
incelemistir.
1971 Sheldon Hedef ve deger biitiinliigliniin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisini incelemistir.
1972 Herbiniak ve Cinsiyet ve Orgiitsel baghilik iliskisi tizerinde
Alutto arastirma yapmislardir
1974 Porter Orgiitsel baghliga tutumsal yaklasim modelini

One stirmiigtiir.
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Cizelge 7.1: (devam) Orgiitsel Baglilik Kavraminin Gelisimi

Yil Arastirmaci Bulgular
1975 Etzioni Faydac1 orgiitlerin koti etkilerini arastirmistir.
1977 Salancik Rol belirsizliginin sorumsuzluk getirdigi ve

dolayisiyla orgiitsel baglilig1 azalttigi sonucuna

ulagmistir.
1978 Kidron Giicli kisisel is ahlakinin orgiitsel baglilikla
iligkili oldugunu ifade etmistir.
1979 Mowday Orgltsel bagliliga psikolojik olarak yaklasma
iizerinde durmustur.
1981 Morris ve Yas ve kidemin Orgiitsel baglilik iizerindeki
Sherman etkisini incelemislerdir.
1982 Mowday Orgiitsel bagliligin siire¢ modelini gelistirmistir.
1983 Rusbult ve Orgitsel baglhilik ile ilgili yetki modelini
Farrell gelistirmislerdir.

Kaynak: (Yagci, 2003: 50)

Orgiitsel baglilig1 yiiksek ¢alisanlar orgiitte ¢alismaya devam etmek icin biiyiik
bir istek duymaktadirlar. Ayrica orgiitiin hedeflerini tam anlamiyla benimseyip
basaris1 igin yiiksek bir performans ile calismaktadirlar. Orgiitsel baglilig
ylksek calisanlar Orgiitiin basaris1 i¢in biiylikk bir ¢aba gdstermektedirler.
Bundan dolay1 orgiitsel bagliligin olusturulmasi orgiitiin gelecegi icin ¢ok

onemlidir.

7.2 Orgiitsel Baghhigin Onemi

Caligmanin bu bolimiinde orgiitsel bagliligin énemi “Calisanlar acisindan” ve
“Isletmeler agisindan” olmak iizere iki baslik altinda ele alinmaktadir.
7.2.1 Orgiitsel baghlhigin cahsanlar acisindan 6nemi

Giiniimiizde insanlar hayatlarinin biiyiik bir bolimiini calistiklar1  yerde
gecirmektedir. Globallesen diinyada ve hizla ilerleyen teknoloji sayesinde

acimasizlasan rekabet sartlar1 yalnizca oOrgiitler arasindaki miicadeleyi
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hizlandirmamais, ayrica iggiicii piyasasinda ciddi bir rekabetin olusmasina da yol
acmistir. Bu sebeple calisma hayati, insanlarin hayatinin ¢ok 6nemli bir pargasi
olmus ve is tatmininin saglanmasi sonucunda ortaya ¢ikacak olan Orgiitsel
baglilik da orgiitlerin varlig1 i¢cin hayati bir 6neme sahip olmustur. Nitekim
gerceklestirilen calismalarda is tatmini ile Orgiitsel baglilik arasinda dogru
orantilt bir iligki saptanmistir (Tekingiindiiz vd., 2013: 80). Calisanlar yaptiklari
islerin  karsiligi  olarak  orgilitlerinden  birtakim  beklentiler igerisine
girmektedirler. Bu beklentilerin karsilanmasi ¢alisanlarda yerine getirdikleri ise
karst bir memnuniyet duygusunun olusmasina sebep olmaktadir. Ayrica bu
memnuniyet duygusunun seviyesi calisanin oOrgiitsel baglilik seviyesinide
belirlemektedir. Diger yandan, c¢alisma hayati, kisilerin yasamlarindan
alabilecekleri tatmin seviyesini belirlemektedir. Yasam tatmini ise kisinin
yasama dair beklentilerinin ne Olgiide gergeklestigini anlatmaktadir. Yasam
tatmini kiginin hayatinin kavramsal bir degerlendirmesi ya da yargisini ifade
etmektedir (Ozdevecioglu vd., 2007: 7) Kisacasi, ¢alisanin isinde saglamis
oldugu mutluluk yasaminin her alanindaki mutluluga etki ettiginden, orgiitsel
baglilik, is tatmini ve yasam tatmini arasinda dogrudan dogruya bir iliski

bulunmaktadir.

Calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklar1 onlarin is performansini, randimanini
ve uyumlulugunu olumlu olarak etkilemektedir. Bunun yaninda calisanlarin
orgiit icindeki refahi, mutlulugu, aidiyetlik duygusu ve bir kimlik kazanmasi
calisanlarin 6rgiite olan bagliliklarinin bir sonucudur. Isten ¢ikmalarin drgiitii
parasal kayba ugratmasi sebebiyle oOrgiitler calisanlarin Orgiitte siirekliligini
saglamak ve is devir hizim1 diisirmek maksadiyla ¢alisanin refahini1 saglayacak
ve Orgilite karst yapict hisler besletecek bazi uygulamalar getirmislerdir.
Calisanlarin  amaclarina 6nem veren, gereksinimlerini karsilayan ve
diistincelerini goz ardi etmeyen Orgiitler etkin ve randimanli olarak faaliyetlerini
siirdiirmektedirler. Ayn1 zamanda bu Orgiitler rakiplerine kars1 rekabet
avantajini1 da elde etmektedirler (Giiney, 2017: 328). Orgiitler isten ayrilmalarin
ve ayrilanlarin yerlerine yenisini koymanin getirdigi agir maliyetler nedeniyle
calisanlarin orgiitsel bagliliklarina biiyiik 6nem vermektedirler. Orgiitler bu

sebeple calisanlarin1 motive edecek ve refahlarin1 saglayacak bazi uygulamalar
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gelistirmislerdir. Calisanlarina deger veren ve onlarin haklarini koruyup

ihtiyaglarini gideren orgiitler ise faaliyetlerini aksamadan yiiriitebilmektedirler.

7.2.2 Orgiitsel baghihgin isletmeler acisindan 6nemi

Orgitlerin ayakta kalabilmesi iiretme giicii yiiksek, motivasyonu saglam,
orgiitsel vatandaslik davraniglar1 gelismis ve orgiitsel bagliligr yiiksek olan
kisileri biinyesinde toplamasina baglidir. Calisanlarin orgiitlerine kars1 baglilik
hissetmeleri sadece maddi kaynaklara bagli olmayip, bunun yaninda degisik
faktorlerde c¢alisanlarin  bagliligin1  etkilemekte ve c¢alisanlarin  Orgiitte
kalmalarini saglamaktadir. Orgiitlerine kars1 baghilik duyan ¢alisanlar, mensubu
oldugu orgiitiin vizyon ve misyonunu gerceklestirmek ve oOrgiit iyeligini
siirdiirmek icin yiiksek bir performans sergileyecektir. Orgiitsel bagliligin
saglanamamasi tiim Orgiitlerin kars1 karsi karsiya kaldigi ciddi bir yonetimsel
problemdir. Idarecilerin calisanlarinin yiiksek motivasyon ve performansla is
yapmalarint ve oOrgiitte kalmalarint saglamak icin, destekleyici ve orgiitsel
baglilig1 artirici ortamlar olusturmalart bu noktada biiyiik bir 6nem teskil
etmektedir (Ozdevicioglu, 2003: 115). Orgiitlerin giiniimiiz piyasa kosullarinda
var olabilmesi Orgiitsel baglilig1 yiliksek ¢alisanlarin yaratilmasmina baghdir.
Ciinkii baghilig: yiiksek calisanlar orgiitiin amaglarini kendi amaclar1 gibi goriip

iistlin bir ¢aba ile calismaktadirlar.

Orgiitsel baglilik hem calisanlarin performansini yiikseltmesi hem de ise geg
gelme, devamsizlik ve isten ayrilma niyeti gibi Orgiit acisindan olumsuzluk
teskil eden durumlar1 azaltmasi sebebiyle iizerinde dnemle durulan bir husustur
(Uygur, 2009: 12-13). Disiik seviyedeki orgiitsel baglilik ¢alisan devir hizini
arttirarak Orglitlere fazladan bir maliyet yiiklemektedir (Bakan, 2011: 54).
Calisanlarin  kisa vadede isten c¢ikarilmasinin oOrgilite zarar vereceginin
anlasilmasi ve acimasiz rekabet sartlar1 ile basa cikabilmek amaciyla daha
kalifiyeli calisanlara gereksinim duyulmasi ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin
artirilmas1 konusunu giindeme getirmistir (Kirel, 1999: 120). Orgiitsel baglilik,
calisanlarin motivasyonlarini ylikselterek orgiitlere yiiksek maliyetler olusturan
bircok unsuru bertaraf etmektedir. Giliniimiiz rekabet kosullarinda ayakta
durabilmek ve s0z sahibi olmak isteyen isletmeler igin calisanlarin orgiitsel
bagliligini1 artirmak biiyiik bir 6nem kazanmis ve bu konu insan kaynaklarinin

oncelikleri arasina girmistir.
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Calisanlarin orgiitleri ile kurduklar1 baglar zayif oldugunda, orgiitiin verimlilik
seviyesi, Urin ve hizmetlerin kalitesi de diismektedir (Dogan, 2013: 70).
Dolayisiyla orgiitsel baglilig: yiiksek olan c¢alisanlarin yer aldigi 6rgiitlerin daha
etkili ve verimli olduklar1 ifade edilmektedir. Orgiitsel baglili1 yiiksek olan
calisanlarin, isten ayrilma, ise ge¢ kalma ve devamsizlik gibi orgiite ek maliyet
olusturan davranislar sergileme ihtimali diisiiktiir. Orgiitiin amaclarini kendi
amaci gibi kabullenen ve bu amaglar1 gerceklestirmek amaciyla gayret gosteren
calisanlar Orgiite rekabet giicli kazandirmaktadirlar. Ayrica bu calisanlar
orgiitleri hakkinda olumlu konustuklarindan pek cok nitelikli ¢alisan bu orgiit
biinyesinde yer almak isteyecektir (Cengiz, 2000: 513). Calisanlarin orgiitsel
baghiliklarinin diisiikliigii orgiitleri pek c¢ok agidan olumsuz etkilemektedir.
Ornegin baglilik seviyesi diisiik ¢calisanlarin ise ge¢ kalma ve devamsizlik gibi
davraniglar sergileme olasilig1 yiliksektir. Bu sebeple orgiitlere fazladan maliyet
olusturan bu tip davraniglarin engellenmesi Orgiitler i¢in biliyllk Onem

tagimaktadir.

Calisanlarin orgiitsel baglililiklar1 orgiitiin basarili olmasinda biiyiik bir rol
oynamaktadir. Calisanin Orgiite karst besledigi baglilik, orgiitlerin maliyetlerini
azaltmakta, kar oranlarini yiikseltmekte ve imajlarini saglamlastirmaktadir.
Orgiitsel bagliligin, calisanin orgiitiine olan giivenini, giivenin de verimliligi
arttirdigr bilinmektedir. Calisanlarin yer aldiklar1 orgiitlere sahip ¢ikmalari ve
orgiitle uyumlu duruma gelmeleri oOrgiitiin ¢alismasin1 ve idarenin aldigi
kararlarin uygulanmasini kolaylastirmaktadir. Boylece, c¢alisanlarin 0Orgiit
bunyesindeki sosyal uyumu da saglanmis olmakta ve Orgiit uzun bir siire
calisilabilir ve yasanabilir bir hale gelmektedir (Giil, 2002). Calisanlarin
orgiitsel bagliliklar1 arttiinda oOrgiitiine olan giivenleride artmaktadir. Giiven
duygusunun artmasi ise ¢alisanlarin motivasyonlarini ve buna bagli olarak da
performanslarin yilikseltmektedir. Performanslarin yiiksek olmasi ise Orgiitiin

karinin artacagi ve istenmeyen maliyetlerin azalacagi anlamina gelmektedir.

7.3 Orgiitsel Baghlik ve Meslege Baghlik Kavramlarmin Farki

Mesleki baglilik, kisinin belirli bir meslek kolunda maharet ve nitelik kazanmak
amactyla gerceklestirdigi faaliyetlerinin neticesinde meslegini, hayatinda ne

derece merkezi bir yerde degerlendirdigidir (Baysal ve Paksoy, 1999: 1-15.).
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Baska bir anlatimla mesleki baglilik, mesleki kimligi 6n plana c¢ikarmak,
mensubu olunan meslek i¢in gayret gdstermek, mesleki hedef, deger, norm ve
etik prensiplere baglilik’tir (Lanchman ve Aranya, 1986: 227-243). Bir kisi
meslegi icin uzun seneler ¢aba sarfettikten sonra sayet meslegi kendisi i¢in
giderek daha Onemli olmaya basladiginda o kisi, mesleginin deger ve
ideolojisini igsellestirmeye baslamaktadir. Bu bi¢cimde olusan mesleki baglilik
uc alt seviyede incelenmektedir (Morrow, 1983: 486-500). Asagida bu seviyeler
hakkinda bilgiler verilmektedir.

e lise Yonelik Genel Tutum: ise yonelik deger yargilarin1 kapsamaktadir.

Bu durumda kisi is ile yasamini1 6zdeslestirmektedir.

e Mesleki Planlama Diisiincesi: Bu seviyede kisi, meslegi ile alakali
olarak ilerisi ic¢in degisik yatirimlar yapmaktadir. Kisi kendisini
yetistirmek ve mesleginde gelisebilmek amaciyla uzun dénemli planlar

yapmaktadir.

e Isin Nispi Onemi: Is ile is harici etkinlikler arasindaki tercihlerin ortaya

konulmasidir.

Orgiitsel baglilik ve mesleki baglilik, kisilerin 6rgiit ve meslekleri arasinda
kurdugu kopriiyli ifade etmektedir (Paino vd., 2011). Meslegine karst yiliksek
derecede baglilik besleyen kisiler mesleklerine karst yapict hisler duymaktadir
(Blau, 2003; Turner ve Chelladurai, 2005). Ayrica meslegine karsi baglilik
besleyen kisilerin, meslegini gelistirmek maksadiyla daha fazla arastirma
faaliyetlerinde bulundugu ve genellikle is-aile aras1 g¢atigmalar yasadigi
belirtilmektedir (Balay, 2000). Orgiitsel baghilik ise meslege bagliliktan farkli
olarak kisinin meslegi yerine yer aldig1 Orgiite karst olan baglhiligim
anlatmaktadir. Orgiitsel baglilik, calisanlarin orgiitiin daimi bir {iyesi olma
kararina yardimei olan bir davranis olarak tanimlanmaktadir (Meyer and Allen,
1991). Mesleki baglilik ve orgiitsel baglilik arasindaki en 6nemli fark, mesleki
baglilikta kisinin meslegine, Orgiitsel baglilikta ise kisinin orgiitiine kars1 derin
bir sadakat duymasidir. Mesleki baglilig1 yiiksek olan kisiler islerine daha ¢ok
vakit ayirdigindan ailelerini ihmal etmekte ve dolayisiyla aile i¢inde birgok

sorunla kars1 karsiya kalamaktadirlar.
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Mesleki baghiligin daha ziyade ¢alisani ilgilendiren, orgiitsel bagliligin ise
orgiitii ilgilendiren Ozellikleri bulunmaktadir. Mesleki baglilik, kisinin bizzat
kendi memnuniyetinin s6z konusu oldugu bir kavram oldugundan, bu c¢esit
bagliliga yonelik ayricalikli davraniglar sergilenmesi muhtemeldir. Meslege
yeteri kadar deger vermeyen orgiitlerde mesleki ve biirokratik ¢atigmalar ortaya
cikmakta ve caligsanlar bu iki bagliliktan birini tercih etmek mecburiyetinde
kalmaktadirlar. Fakat bu iki baglhiliginda birbirinin ¢ok zitti olmadigi
soylenmektedir. Ornegin orgiitlerde sunulan kariyer gelistirme egitimleri ile
calisanlarin mesleklerini, daha iyi bir sekilde yerine getirmeleri saglanmaktadir.
Bu durum gerek calisan gerekse orgiit icin olumludur. Hem orgiitsel baglilik
hem de mesleki baglilik duygusal ve normatif baglilik bakimindan orgiitii terk

etme niyeti ile negatif iliskilendirilmektedir (Rideout, 2010: 56).

Mesleki baglilikta kisinin kendi mutlulugu 6n plandadir. Kisi kendi meslegini
gelistirmek ve buna yonelik faaliyetler igerisinde olmak istemektedir. Bu
noktada oOrgiitlerde verilen mesleki egitimler hem kisinin mesleki bagliliginin

hem de Orgutsel bagliliginin beraber gelismesinde biiyiik bir rol oynamaktadir.

7.4 Orgiite Baghlhigin Temel Boyutlar

Calismanin bu boliimiinde 6rgiite bagliligin temek boyutlari “Uyum Boyutu”,
“Ozdeslesme Boyutu” ve “I¢sellestirme Boyutu” olmak iizere ii¢ baslik altinda

anlatilmaya ¢alisilmaktadir.

7.4.1 Uyum boyutu

Kimi  durumlarda g¢alisanlar yer aldiklar1  orgiitii  ylizeysel olarak
desteklemektedirler. Bunlar, orgiitlerine inanmaktan ziyade, uyumlu davranislar
sergileyerek bazi miikafatlar1 elde etmeyi ve bazi cezalara maruz kalmamayi
amaclamaktadirlar (Giiney, 2012: 279). Calisanin bu yiizeysel baglililigi, uyum
olarak adlandirilmaktadir. Yetki, kural ve prosediir eylemleri ¢cogunlukla uyum
ile sonuclanmaktadir. Burada c¢alisgan birtakim faaliyetleri yapmak
mecburiyetinde oldugundan dolay1 yerine getirmektedir. Uyum her zaman bir
zorunluluk bildirmektedir. Uyum ayni zamanda yetkiye sahip olanin {istiin
oldugu ve ¢ogunlukla acil bir ¢6ziim olarak kisa vadede gecerli bir durumdur.

Tercihlerini ¢alisanlarina makamini kullanarak kabul ettirmeye c¢alisan bir
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yoneticiye dogal olarak uyulmakta, ancak bu uyum goniilsiiz bir sekilde
olmaktadir. Yani uyum giivene degil kontrole dayanmakta ve c¢alisana bir se¢im
yapma imkani tanimamaktadir. Diger yandan uyum, Orgiitsel bagliligin ilk
asamasidir. Burada calisan, digerlerinin etkilerini yalnizca onlardan bir sey
saglamak amaciyla kabul etmektedir. Ornegin uyumda, baz1 dis ddiilleri elde
etme amact bulunmaktadir. Yararct Orgiitlerin biiyiik bir kisminda g¢aliganlar
kisisel emirlere uyarlar fakat, menfaatlerinin Gtesinde Orgiite baglilik c¢ok
diistiktiir. Kisacas1 maddi odiiller ve belki terfi i¢in mevcut olan karsilikli esit
degisim haricinde bir baglilik s6z konusu degildir (Balay, 2000: 96-97). Uyum
ylizeysel bir baglilig1 ifade etmektedir. Uyumda ¢alisanlar mecbur olduklar igin
gorevlerini  yapmaktadir. Yani c¢alisanlar Orgiitlerini benimsememis ve
inanmamistir. Calisanlar sadece uyumlu goziikerek bazi o6diilleri almayi
istemektedirler. Bunun yaninda uyum orgiitsel bagliligin ilk asamasi olarak

kabul edilmektedir.

7.4.2 Ozdeslesme boyutu

Ozdeslesme, calisanlarin yakin olma iste§ine dayanan orgiitsel baghilik
asamasidir. Eger calisanlar diger ¢alisan ve gruplarla bir iliski kurmak ve bunu
devam ettirmek amaciyla, baskalarinin hareket ve davraniglarini benimsiyorsa
burada 6zdeslesme s6z konusu olmaktadir. Ozdeslesme, bir cekicilik durumu
olusturdugundan, ¢alisana yiiksek derecede memnuniyet vermektedir. Ancak bu
cekicilik, c¢ok kolay bir bi¢gimde yok olabileceginden korunmasi da
gerekmektedir. Orgiitsel baglilik ¢alisgana memnuniyet vermesinin yaninda ona
bir takim mesuliyet ve maliyetler de yiiklemektedir. Calisanlar 6zdeslesme
asamasinda oOrgitlerine karsi baglilik duymaktan Oviinmekte ve oOrgiitle {ist
seviyede 0zdeslesmektedirler. Bunun en 6nemli sebebi ise yer aldiklar1 orgiit

tarafindan degerlerinin desteklenmesidir (Balay, 2000: 100).

Bir calisan, bir grup veya oOrgiitle farkli nedenler yiiziinden 6zdeslesmektedir.
Grup iiyeligi ¢alisanin kendisini tanimasina, bir aidiyet duygusu hissetmesine ve
kendini gergeklestirmesine katki saglamaktadir. Bunun yaninda orgiitiin imaj,
sayginligt ve giivenilirligi yiiksek ise calisanlar daha fazla 6zdeslesme egilimi

i¢cinde olmaktadirlar (Benkhoff, 1997: 118).
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Kisacast ¢alisanin orgiite olan sosyal katilim seviyesi, onun Orgiit ile ne kadar
Ozdeslestigini gostermektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarinin degerlerine 6nem
veren oOrgiitlerde orgiitsel 6zdeslesme daha kolay bir sekilde ger¢eklesmektedir.
Bu tip orgiitlerde yer alan g¢alisanlarin motivasyonlar1 yiiksektir, ayrica

orgiitlerinden de gurur duymaktadirlar.

7.4.3 i¢sellestirme boyutu

I¢sellestirme, davranisa yol gosteren degerlerin birlestirilmesini kapsayan bir
etkileme siirecidir (Ince ve Giil, 2005: 11). Igsellestirme, ksisel ve orgiitsel
degerlerin karsilikli uyumlu olmasina dayanmaktadir. Bu asama, bireysel
degerlerin Orgiitsel degerlerle uyumlulugunu ve orgiitsel deger sisteminin,
bireyin tutum ve eylemleri iizerindeki etkilerine yogunlasmaktadir. Orgiitiin en
fazla istedigi baglilik sekli igsellestirmedir. Clinkii i¢sellestirme, kendi kendini
besleyen ve baslangigtaki etki kaynagindan bagimsiz bir baglilik bic¢imidir.
Ancak olusmasi hem giic hem de uzun bir vakit almaktadir. i¢sellestirme bir
defa olustugunda ise, artik calisani etkilemek amaciyla yeni etki kaynaklarina
gerek kalmamaktadir. Cilinkii bu asamada ¢alisan, yeni bir diisiinceyi, degisimi
veya davranisi kendisininkiymis gibi benimsemektedir (Balay, 2000: 101).
I¢sellestirmede ¢alisanin degerleri ile Orgiitiin degerlerinin &rtiismesi soz
konusudur. I¢sellestirme, orgiitlerin en ¢ok arzuladigi baglilik tiirii olmasinin
yaninda meydana gelebilmesi zordur. Fakat meydana geldiginde ise calisani
motive etmek i¢in baska kaynaklara artik ihtiya¢ duyulmamaktadir. Bunun
sebebi ise c¢alisanin Orgiit degerlerini, ama¢ ve hedeflerini tam olarak

benimsemis olmasidir.

7.5 Orgiitsel Baghhig1 Etkileyen Faktorler

Calisanlarin bireysel oOzellikleri, isten beklentileri, isin niteligi ve degeri,
idarecilerin sergiledikleri davranislar, iicret beklentileri, denetim bigimleri,
mikafat ve yaptirimlar, orgiit kiiltlirii, orgiitsel adalet, rol belirsizligi ve rol
catismalar1 ve yeni is bulma imkanlar1 orgiitsel baglilig:1 etkileyen faktorlerdir.
Orgiitsel bagliliga etki eden bu faktdrlerdeki tatmin diizeyi ayrica calisanlarin
orgiitlerine karst olan baglilik seviyesini de tayin etmektedir. Orgiitsel

baglililigi fazla olan ¢aligsanlar, is yerinde 6zdenetim sistemi yoluyla kendi
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kendilerini denetleyip, orgiitlerine en fazla destegi saglamakta ve olusacak bir
kriz aninda c¢oziimler ireterek oOrgiitlerinin yaninda yer almaktadirlar. Aym
zamanda ¢alisanlarla alakali her ¢esit saglik ve giivenlik tedbirlerinin alinmasi,
calisma sartlarinin iyilestirilmesi, sigortasiz isc¢i calistirilmamasi, g¢aligsanlara
yiikselme imkaninin verilmesi ve ¢alisanlar1 giidiileyecek faaliyetlerin
diizenlenmesi, calisanlarina deger veren yoneticilerin var olmasi ve ¢alisanlarin
adaletle yonetildigini diistindiikleri bir sistemin var olmas1 ¢alisanlarda orgiitsel

baglilig1 arttirmaktadir (Esmer ve Yiiksel, 2017: 269).

Caligmanin bu bdlimiinde oOrgilitsel bagliligr etkileyen faktorler bireysel
faktorler, yapilan is ile ilgili, gergeklestirilmesi gereken roller ile ilgili ve

orgiitsel faktorler olmak iizere dort baslik altinda ele alinmaktadir.

7.5.1 Orgiitsel baghlig etkileyen bireysel faktorler

Bireysel faktorler ile orgiitsel baglilik arasinda gii¢lii bir iliski bulunmaktadir.
Luthans ve digerlerine gore demografik faktorler; yas, hizmet siiresi, egitim,

cinsiyet ve medeni durum gibi faktorleri kapsamaktadir (Luthans vd., 1987).

Bu calismada orgiitsel baglilig: etkileyen bireysel faktorler yas, cinsiyet, medeni
durum, hizmet siiresi, egitim diizeyi, licret ve algilanan yeterlilik bagliklar

altinda ele alinmaktadir.
7.5.1.1 Yas

Orgiitsel baglilik ile calisanin yas1 arasindaki bagi inceleyen arastirmalarin
neticesinde, yas ilerledik¢ce calisananin Orgiitsel baghligininda arttif1
goriilmiistiir (Solmus, 2004:217). Buna gore, c¢alisanlarin yasi ilerledikge,
secenekleri azalmakta ve farkli bir egitim alma olasiligida giderek diismektedir.
Bu durum c¢alisanlarin yer aldiklar1 orgiite kars1 bagliliklarini yiikseltmektedir
(Angle ve Perry, 1981:12). Benzer arastirmalarin neticelerine gore, yasi
ilerlemis ¢alisanlarin gen¢ calisanlara kiyasla orgiitlerine kars1 daha fazla bagh
olma egilimi gosterdikleri saptanmistir. Bunun baslica nedeni yast ilerlemis
calisanlarin yeni bir is arama siirecine girmek istememeleridir. Ciinkii bu yas
grubuna dahil olan ¢alisanlar yer aldiklar1 Orgiitiin kiltiiriinii ve degerlerini
benimsemisleridir. Dolayisiyla yasi ilerlemis ¢alisanlar mesleklerinden ve orgiit
igindeki vazifelerinden daha memnun olma egilimindedirler (akt. Cakir, 2001:

100).
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7.5.1.2 Cinsiyet

Cinsiyet faktorii yoniinden, kadinlarla erkeklerin orgiitsel baglilik seviyeleri ile
alakal1 gergeklestirilen calismalarda farkli sonuglar ortaya ¢ikmistir. Buna gore,
erkeklerin ¢ogunlukla kadinlardan daha iyi konumda ve daha tatminkar bir
ticretle calistiklart icin Orgiite daha yiiksek bir baglilik besledikleri
soylenmektedir. Bir bagka goriise gore ise, kadinlar aile igindeki gorevlerini
temel aldiklar1 i¢in yer aldiklar1 orgiit arka plana itilmekte ve orgiite erkeklere
kiyasla daha az baglilik duymaktadirlar (Yalgin ve Iplik, 2005:399). Kadinlarin
erkeklere oranla, drgiitlerine kars1 daha fazla baglilik duyduklarini ortaya koyan
caligmalar var oldugu gibi (Dixon vd., 2005:172), cinsiyet farkliliginin yalnizca
devamlilik bagliliginda etkili oldugunu ortaya koyan caligmalarda mevcuttur
(Karrasch, 2003:225). Mowday vd. kadinlarin 6rgiitsel bagliliklarinin, erkeklere
oranla daha yiiksek olduguna sdylemislerdir. Bunun sebebini de kadinlarin
orgiitteki konumlarint elde ederken erkeklerden daha fazla ¢alismis olmalarina

ve onlardan daha fazla engel astiklarina baglamaktadir (Mowday vd., 1982).
7.5.1.3 Medeni durum

Konu ile alakali gerceklestirilen c¢alismalarda evli c¢alisanlarin maddi
sorumluluklar: yiiziinden ise devam etme hususunda daha duyarli olduklar1 ve
bu sebeple orgiitsel bagliliklarinin bekar g¢alisanlara oranla daha fazla oldugu

saptanmistir (Mathieu ve Zajac, 1990:177; Solmus, 2004: 218).

Medeni durum ile orgiitsel baglilik arasinda zayif seviyede bir bag olmasina
karsin bu bagin yonii olumludur. Bu da evli ¢alisanlarin bekarlara kiyasla daha
yiksek seviyede oOrgiitsel baglilik duyduklarini ortaya koymaktadir. Bunun
nedeni de evli calisanlarin evli olmayanlara oranla ¢ogunlukla daha fazla mali

yik tstlenmeleriyle izah edilmektedir (Aykag, 2010: 87).

Oztiirkci, Istanbul Giimriik ve Ticaret Bolge Miidiirliigii’nde gergeklestirdigi
arastirmasinda Orgiitsel baglilik ile medeni durum arasinda istatistiki bakimdan
anlamli bir farklililk olmadigi neticesine varmustir (Oztiirkci, 2015: 94).
Bayraktaroglu, saglik kesiminde gercgeklestirdigi arastirmasinda evli ve bekar
calisanlarin baglilik seviyeleri ortalamalarinin birbirlerine yakin oldugunu
ancak bekar c¢alisanlarin baglilik seviyelerinin daha fazla ortalamaya sahip

oldugunu saptamistir (Bayraktaroglu, 2012: 98-99). Durna ve Eren ise
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gerceklestirdikleri bir arastirmada, calisanlarin duygusal ve normatif
bagliliklarinin medeni durumlarina gore degistigini belirlemislerdir (Durna ve

Eren (2005: 217).
7.5.1.4 Hizmet siresi

Bir orgiitte herhangi bir konumda calisilan siire ¢alisanin orgiitsel bagliligini
etkilemektedir. Bunun yaninda herhangi bir Orgiitte gecirilen toplam hizmet
stiresi de orgutsel baglilig: etkileyen bir diger faktordiir. Orgiitsel baglilikla bir
orgiitte gecirilen siire arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir. Bir baska
ifadeyle; calisanin kidemi ne kadar fazla ise, orgiitsel baglilik da o kadar
artmaktadir (McCaul vd., 1995). Cohen, c¢alisanlarin g¢alisma siireleri
fazlalastikca, Orgiitten sagladiklar1 kazanglarin da arttigin1 sdylemektedir. Ona
gore hizmet siiresi ¢alisanin orgiite yaptig1r bir yatirim ozelligi tasimakta ve
bunu kaybetmek istemeyen g¢alisanlarda yer aldiklar1 orgiite kars1 daha yuksek
bir baglilik duymaktadirlar (Cohen, 1993: 155).

Duygusal baglilikla alakali yapilan kuramsal ve deneysel arastirmalarin biiylik
bir kisminda, orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutunun, hizmet siiresi ile
baglantili oldugu saptanmistir. Buna gore, duygusal baghilik ise basladiktan
sonra hizli bir azalma, arkasindan siirekli bir yiikselme egilimi gostermektedir

(Beck ve Wilson, 2000: 114).
7.5.1.5 Egitim diizeyi

Egitim seviyesi ile orgiitsel baglilik arasinda ters yonli bir iliski bulunmaktadir.
Calisanin egitim seviyesi arttikca mensubu oldugu orgiite karst olan baglilig1 da
azalmaktadir. Bunun baglica nedeni, egitim seviyesi yiiksek olan g¢alisanlarin
orgiitten beklediklerinin yliksek olmasidir. Ayrica egitim seviyesinin artmasina
bagl olarak alternatif is olanaklar1 da artmaktadir (Angle ve Perry, 1981: 1-14;
Glisson ve Durick, 1988: 61-81).

Gergeklestirilen kimi arastirmalarda (Mathieu, 1991; Tannenbaum vd., 1991;
Meyer ve Allen, 1997), ise, kisinin egitim seviyesinin orgiitsel baglilig1 olumlu
etkiledigi sonucuna varilmistir. Ciinkii, egitim faaliyetleri ¢alisanlara, orgiitiin
kendilerine deger verdigi mesajin1 vermekte ve ¢alisanlarda bunun karsiliginda

orgiitlerine daha yiiksek baglilik duymaktadirlar.
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7.5.1.6 Ucret

Orgiitsel baglilig1 etkileyen en onemli faktdrlerin basinda calisanlarin {icret
seviyesi gelmektedir. Kar amaci olmayan oOrgiitler haricinde, neredeyse
Orgiitlerin tiimiinde ¢alisanlar belirli bir {icret karsiliginda is yaptiklari i¢in, ise
devam edip etmeme kararinin verilmesinde iicret biiylik bir rol oynamaktadir.
Dolayistyla calisanlarin {icret seviyeleri ile oOrgiitsel baglhliklar1 arasinda

kuvvetli bir iliski bulunmaktadir (Byington ve Johnston, 1991).

Calisanlarin iicret dagilimindaki adaleti algilama sekilleri de orgiitsel baglilig
etkilemektedir (Johnson ve Jones, 1991). Calisan yer aldigi Orgiitiin ticret
sistemini ne kadar adil ve dengeli goriiyorsa, orgiitiine olan baglilig1 da o kadar
artmaktadir. Bilhassa {ist seviye calisanlar i¢in iicret faktorii, orgiitsel baglilig

etkileyen en 6nemli unsurlarin basinda gelmektedir (Cohen, 1992).
7.5.1.7 Algilanan yeterlilik

Oz-yeterlik kavrami ilk defa Albert Bandura tarafindan Sosyal Bilissel
Kuram'da dile getirilmistir. Oz yeterlik kavrami teknik manada “algilanan 6z
yeterlik” seklinde adlandirilmaktadir Kisinin, belli bir performansi sergilemek
amactyla gerekli faaliyetleri organize edip, basarili olma kapasitesi hakkinda

kendine ait yargisina 6z-yeterlik denmektedir (Bandura, 1986).

Bandura, 0z-yeterlilik algisinin ¢alisanin kendisine kolay olmayan fakat
gercekci hedefler belirlemesini saglayarak is performansini olumlu bir bigimde
etkiledigini sdylemistir (Bandura, 1997). Oz-yeterlilik algis1 yalnizca ¢alisanin
sergiledigi performans ile alakali bir kavram olmanin Otesinde, oOrgiitsel
ciktilarla da yakindan ilgili bir kavramadir. Oz-yeterlilik algisin1 Orgiitsel
boyutta ilk irdeleyen arastirmacilardan olan Staples, 6z-yeterliligin is doyumu
ve Orgiitsel baglilik gibi orgiitsel degiskenlerle olan olumlu iliskisine dikkat
¢ekmemktedir (Staples vd., 1999: 760). Calisanin 6z-yeterlilik algisint dogru ve
etkin bir bi¢imde yonlendirmesi ile istenen Orgiitsel ¢iktilarin elde edilmesi de
olanakl1 bir hale gelmektedir. Ozyeterlilik algisinin drgiitsel baglilig1 pozitif bir
bigimde etkiledigi uluslararas: literatiirdeki degisik arastirmalar araciligiyla

ortaya konmustur (Agarwal ve Mishra, 2016; Sinha vd., 2002).
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7.5.2 Yapilan isle ilgili faktorler

Yapilan is ile ilgili faktorler isin icerigi, beceri cesitliligi ve ozerklik olmak
izere Ui¢ baslik altinda incelenmistir. Asagida bunlarla alakali detayli bilgiler

verilmektedir.
7.5.2.1 Isin icerigi

Isin icerigi ne kadar zengin olursa calisanin drgiite baglilik seviyesi de o kadar
artmaktadir. Bu iliskinin temel varsayimi sudur: isin yerine getirilme zorlugu
arttiginda, calisanlarin meydan okuma seviyesi de artmakta bu da g¢alisanlarin
orgiitsel baglhiliklarini1 etkilemektedir. Calisanlar, orgiit igerisinde ne kadar
meydan okuyucu islerle karsilasirlarsa, o kadar olumlu tepki vermektedirler.
Calisanlar, islerine isin degisik 6zellikleri ile yaklasmaktan ziyade, isi bir biitiin
olarak degerlendirmekte ve bunu is karmasikligir seklinde adlandirmaktadirlar.
Isin karmasiklik seviyesi yiikseldikce, ¢alisanlarin bagliliklar1 da artmaktadir.
Isin icerigi ve calisanin meydan okumasi noktasinda, dikkat ¢ekilmesi gereken
en onemli husus calisanlarin sahip olduklar1 gelisme giidisiiniin siddetidir
(Cirpan, 1999: 63).

7.5.2.2 Beceri ¢esitliligi

Beceri g¢esitliligi kisinin orgiitsel gorevi icerisinde kendisinden beklenenleri
yapmaya c¢alisirken sarfettigi  gayretin, kullandig1 bilgi, maharet ve
kabiliyetlerin 6lgiisiinii anlatmaktadir (Cohen vd., 2009: 361-364). Diger bir
anlatimla s6z konusu kavram calisanlarin sahip olmasi gereken yetenek ve

niteliklerin farklilig1 seklinde tanimlanmaktadir (Tsaur vd., 2011: 192).

Beceri ¢esitliligi bir isin ¢alisana degisik maharetlerini kullanma imkani verme
derecesidir. Yapilacak isin zorluklarinin ¢aliganin farkli maharetlerini
kullanarak {istesinden gelmesi ¢alisanin yaptigir ise bir anlam katmasina yol
acmaktadir. Calisanin goérevini yaparken gerek sahip oldugu maharetlerini
kullanabiliyor olmasi1 gerek bu siiregte var olan maharetlerini gelistirme ve yeni
beceriler kazanma imkani1 yakalamasi kendisini yetkin hissetmesine neden
olmaktadir. Isini gergeklestirirken zamanlama ve siire¢ agisindan serbest olmasi
da kendisini c¢alismalarinin merkezi ve sorumlusu olarak gdérmesini
saglamaktadir. Bu siirecler i¢ kaynakli motivasyonun olusmasinda biiyiik bir rol

oynamaktadir. I¢ kaynakli motivasyonu ve tatmini kuvvetlendiren bu is
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nitelikleri ¢alisanin yalnizca yararli bir kisi oldugu hakkindaki inancini
arttirmayacak ayni zamanda yerine getirdigi isin de manali ve dnemli oldugu
hissini yasamasini saglayacaktir. Bu c¢esit duygusal yasantilarin tecriibe
edilmesine zemin olusturan is niteliklerininin basar1 hedef yonelimleri ile
etkilesime girerek Orgiitsel bagliligi arttiracagi ifade edilmektedir (Farr vd.,

1993).
7.5.2.3 Ozerklik

Gergeklestirilen arastirmalarda 6zerklik degiskeninin oOrgiite bagliligi pozitif
acidan etkiledigi saptanmistir. Calisanlarin is siireglerinde inisiyatif
kullanabilmesi, onlar1 isin neticeleri hakkinda sorumlu hissetmelerine yol
agmaktadir (Kennth vd., 2002: 32). Calisanlarin is silire¢lerinde karar alma
becerisi gosterebilmeleri, is deneyimlerinin ve bilgilerinin yiiksek seviyede
olmasina baglhdir. Aksi durumda, kendilerine yiiklenen mesuliyet basarisizlik
getirecektir. Bu sebeple 6zerkligin hangi ¢alisana verilecegi ya da hangi oranda
verileceginin yonetici tarafindan ¢ok i1yi ayarlanmasi gerekmektedir. Clinkii bir
is1 yapabilecek bilgisi ve yetenegi olamayan calisanin gerceklestirdigi isin
yiiksek seviyede oOzerklige sahip olmasi onun oOrgiite bagliligini olumsuz
etkileyebilecektir. Basarisiz olan ¢alisanin orgiite olan baglilig1 her {i¢ boyutta
da diisecektir. Bu sebeple 6zerkligin orgiitsel baglilig1 pozitif ve negatif olmak
iizere her iki acidan da etkileyebilecegi ifade edilmektedir. Ozerkligin orgiite
bagliliga pozitif agidan bir etki olusturmasi c¢alisma siiresi ve yasa gore
degisiklik gdstermektedir. Orgiitte uzun bir zamandir ¢alisan kisi, o drgiite ve is
siireclerine uyum sagladig1 i¢in gerceklestirdigi isin yiiksek 6zerklige sahip
olmasi, kendi kararlar1 dogrultusunda davranmasini dogal bir hale
getirebilecektir. Bu nedenle orgiitte uzun bir siiredir g¢alisanlarin daha kisa

siiredir calisanlara oranla orgiite baglilig1 yiiksek olmaktadir (Unler, 2006: 101).

7.5.3 Gergeklestirilmesi gereken rollerle ilgili faktorler

Gergeklestirilmesi gereken rollerle ilgili faktorler rol belirsizligi ve rol
catismas1 olmak tizere iki baglik altinda incelenmistir. Asagida bunlarla alakali

detayl1 bilgiler verilmektedir.
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7.5.3.1 Rol belirsizligi

Rol stresi ile alakal1 literatiire bakildiginda rol stresi kaynaklarinin temel olarak
rol belirsizligi ve rol catismasi olmak iizere iki baslik altinda incelendigi
gorilmektedir (Kim vd., 2009). Rol belirsizligi, is ile alakali yonergelerin net
olmamasi seklinde tanimlanmaktadir (Rizzo vd., 1970). Carron and Hausenblas
ise, rol belirsizligini, vazifenin yapis1 ile alakali hiyerarsi, glic dagilimi gibi
unsurlarda veya kisinin hareketlerinin neticeleri ile alakali belirsizlik ya da bilgi
eksikliginin olmasi durumu bi¢ciminde tanimlamaktadir (Carron ve Hausenblas,
1998). Bu belirsizlik, calisanda stres olusturarak, ¢alisanin yavas davranmasina
ve isini ge¢ yapmasina yol agmaktadir. Ayni1 zamanda rol belirsizligi ¢alisanin
kendisini  psikolojik olarak guvende hissetmesini engelleyerek, onun

motivasyonunu ve ise olan hevesini azaltmaktadir (Brown ve Leigh, 1996: 360).
7.5.3.2 Rol ¢atismasi

Rol catigsmas ise, iki veya daha ¢ok amirden gelen is istekleri arasindaki bir
uyumsuzluk ve tutarsizlik durumu seklinde tanimlanmaktadir (Rizzo vd., 1970).
Bir calisandan, birbirleriyle uyumsuz veya ¢elisen iki veya daha ¢ok gorevi
yapmasinin talep edilmesi neticesinde olusan bir durumdur (Balta ve Balta,
2000: 89). Gorev ile alakali gerekliliklerde gereginden fazla bilgi yiiki
olusturmasi nedeniyle is doyumunu diisiirmekte ve beraberinde is stresini
yiikseltmektedir (Mohr ve Puck, 2007). Kahn vd. stres kaynaklar1 ile alakali
yaptiklart calismalar neticesinde kisilerarasi anlagmazliklar1 tetikleyen rol
catigmalarinin, is tatminini olumsuz etkiledigini ve orgiite karsi duyulan giiveni
azalttig1 sonucuna varmislardir (Kahn vd., 1964). Oliver ve Brief, Fischer ve
Gitelson, Zahra, Babakus vd. ile Yousef orgiitsel baglilik ile rol ¢atismas1 ve rol
belirsizligi arasinda negatif yonlii bir iliski saptamislardir (Oliver ve Brief,
1977; Fischer ve Gitelson,1983; Zahra, 1985; Babakus vd., 1996; Yousef,
2002). Diger yandan Agarwal ve Ramaswami, rol belirsizliginin duygusal
bagliligt olumsuz, rol catismasinin ise duygusal baghlhig etkilemedigini

belirlemislerdir (Agarwal ve Ramaswami, 1993).

7.5.4 Orgiitsel faktorler

Orgiitsel faktorler ise orgiitsel yapi, orgiitsel yiikselme imkanlari, Grgutsel

iletisim bi¢imi, orgiitsel giiven, Orgilitsel denetim ve yonetim tarzi olmak {izere
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alt1 baslik altinda incelenmistir. Asagida bunlarla alakali detayli bilgiler

verilmektedir.
7.5.4.1 Orgiitsel yap

Tarihin eski donemlerinden giiniimiize kadar hem 6zel kuruluslar hem de devlet
kuruluslar1 belirli 6rgiit yapilari i¢cinde yonetilmislerdir (Eraslan ve Bulut, 2013:
489). Iktisadi, teknolojik, yasal ve siyasal cevrede meydana gelen degisiklikler,
iretilen mal ve hizmetlerin c¢esitliligi, kurulusun biiyiikliigli, miitesebbis ve
idarecilerin sahip oldugu degerler gibi birtakim unsurlar 6rgiit yapisinin
belirlenmesinde biiyiikk rol oynayan faktdrlerdir. Orgiitiin  amaglarinin
gerceklestirmesi amaciyla kurulan bu yapilarin, c¢alisanlar tarafindan nasil

algilandig biiyiik bir 6nem teskil etmektedir (Tokat, 2010: 386).

Orgiit yapisin1 olusturacak miisterek bazi degiskenleri tespit etmeye calisan
aragtirmacilar, bu amag¢ dogrultusunda yaptiklar1 ¢alismalarda orgiitiin boyutu,
karmasiklik derecesi, bicimsellesme ve merkezilesme gibi degiskenlerin 6rgut
yapisinin en 6nemli unsurlart oldugunu ortaya koymuslardir (Pugh vd., 1968;
Ettlie vd., 1984; Miller ve Droge, 1986). Ayni zamanda bu faktorlerin orgiitsel
baglilik ilizerinde 6nemli derecede etkilerinin bulundugu saptanmistir (Mathieu

ve Zajac, 1990; Hartline vd., 2000; Cakir, 2001).
7.5.4.2 Orgiitsel yiikselme imkanlar

Orgiitiin amaglarina erismesinde hesaba katilmas1 gereken hususlardan biri de
orgiitte ylriitlilen terfi politikalarinin c¢alisanlar tarafindan nasil algilandigidir.
Terfi, calisanin isinde basarili oldugunun bir gdstergesidir. Orgiitlerin terfi
uygulamalarin1 adaletli bir sekilde ve liyakata Onem vererek yapmasi
calisanlarin orgiitsel bagliliklarin1 olumlu sekilde etkilemektedir. Adaletli terfi
uygulamalari, c¢alismay1r ve Orgiitte kalmayir tesvik etmektedir. Terfi
olanaklarinin c¢alisan iizerinde olusturdugu miispet algi, calisanin oOrgiiti
biraktig1r vakit ne kadar ¢ok sey kaybecegini diislindiirerek Orgiitte kalmasina
neden olmaktadir. Calisanlarin terfi edilmesi onlarin is tatminlerini yiikselterek
orgiitsel bagliliklarim1 arttirmaktadir. Yiiksek motivasyonla isini yapan, fakat
ylikselme imkanlarindan yararlanamayacigint anlayan ¢alisan, Orgiite karsi
olumsuz tavirlar sergileyecek ve Orgiite olan baglili§1 azalacaktir. Yer aldig:

Orgiitiin terfi olanaklarini ve politikalarin1 adil bulan ve emeginin karsiligini
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terfi olarak alan c¢alisanlar ise Orgiitlerine karsi olumlu duygular besleyecek ve

orgiitsel bagliliklar1 da artacaktir (Telman ve Unsal, 2004).
7.5.4.3 Orgiitsel iletisim bicimi

Orgiit igerisindeki kararlarin iletilmesinden ve yapilan ¢alismalarin neticelerinin
degerlendirilmesine  kadar tiim siirecler Orgiitsel iletisim  sayesinde
gerceklesmektedir. Dolayisiyla Orgiitsel iletisim problemlerin belirlenmesi,
calisanlarin bilgilendirilmesi ve giidiilenmesi ile ¢alisanlarin yOnetime istirak
etmesi noktasinda orgiit i¢in hayati 6neme sahip bir aractir (Giiglii, 2018: 861).
Orgiitsel iletisim kanallar1 bigimsel ve bigimsel olmayan iletisim olarak olmak
lizere ikiye ayrilmaktadir. Ayni zamanda bigimsel iletisim de kendi i¢inde dikey
iletisim, yatay iletisim ve capraz iletisim seklinde lice ayrilmaktadir. Bigimsel
iletisim, Orgiit kiiltiirii tarafindan olusturulan kurallarin belirledigi bir iletisim
tiriidiir. Bigimsel olmayan iletisim ise ¢alisanlarin olusturduklar1 bigimsel
olmayan gruplar ve bu gruplar arasinda gergeklesen kisiler arasi bir iletisimdir
(Aydin vd, 2015: 324).

Orgiitlerde yonetici ile calisanlar arasindaki iletisim, is ve sosyal gereksinimleri
karsilamaya yonelik olarak olusmaktadir. Ise yonelik olan iletisim bigimleri
arasinda yonerge vermek, bilgilendirmek ve geri bildirim bulunmaktadir. Bu
iletisim bi¢imleri ¢alisanlarin is tatminlerini arttirmaktadir. Ayrica yonetici ile
calisanlar arasindaki iletisim kalitesinin artmasi da ¢alisanlarin Orgiitsel

bagliliklarint olumlu yonde etkilemektedir (Mustaffa vd., 2010: 20).

Iletisimin birgok fonksiyonunun yaninda yapilacak isin kalitesine olan etkisi
dikkate alindiginda, bu durumun yoneticinin performansini da yakindan
ilgilendirdigi ortaya ¢ikmaktadir (Robbins ve Coulter, 2003; 282). Calisanlarla
yoOneticiler arasinda kurulan etkin ve kaliteli bir iletisim ¢alisanlarin 6rgiite olan
bagliliklarin1 ve ise devam etme isteklerini arttirmaktadir. Yoneticilerin yapici
davraniglar1 calisan devir hizim1 disiiriirken, sagliklt bir iletisim sayesinde

problemler daha ilk asamada giderilmektedir (Taplin ve Winterton, 2007; 13).
7.5.4.4 Orgutsel giiven

Giiven kavrami psikoloji, sosyoloji, politika, antropoloji, ekonomi, tarih ve

yonetim gibi pek c¢ok farkli alanda incelenmis ¢ok boyutlu bir kavramdir
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(Gabetta, 1988: 131 -185; Levvicki ve Bunker, 1966: 196-215). Asagida

orgiitsel giiven ile ilgili baz1 tanimlara yer verilmektedir.

Asunakutlu oOrgiitsel giliveni, “insanlarin birbirlerine dair olumlu disiincelere
sahip olmasi1 neticesinde aralarinda duygusal bir bag olusmasini saglayan,

iletisim ve etkilesimi arttiran bir kavram” olarak tanimlamaktadir (Asunakutlu,

2002: 1-13).

Bromiley ve Cummings orgiitsel gliveni, “dogrudan veya dolayli bir sekilde
Orglitiin vaat ettigi seyleri yerine getirmek amaciyla iyi niyetle ve samimiyetle

calisacagina dair is gorenlerin inanc1” seklinde tanimlamaktadir (Bromiley and

Cummings, 1996: 302-303)

Neves ve Caetano orgltsel glveni, “orgitsel adaletin temin edilmesi, ust
yonetimin c¢alisanlarin1 desteklemesi, calisanlarin talep ve gereksinimlerinin
giderilmesi, orgiit i¢i sosyal miinasebetlerin istenilen seviyeye ¢ikarilmasi ve
calisanlar arasinda is birligine dayali bir ¢alisma ortaminin olusturulmasiyla
birlikte ortaya ¢ikan bir atmosfer” bi¢ciminde tanimlamaktadir (Neves ve

Caetano, 2006).

Calisan ve yonetici arasindaki etkilesim Orgiitlerin yasamlarinda olduk¢a 6nemli
bir unsurdur. Bunun baslica sebebi c¢alisanin, yoneticiye karsi hissettigi giiveni,
biitiin orgiite genellestirmesidir. Bu sebeple, orgiitsel giiven ile yoneticiye giiven
arasinda dogru bir orant1 s6z konusudur. Nitekim, orgiitlerde karsilikli giiven
iligkisini baglatan ilk adim, yoneticinin sergiledigi eylem ve tutumlaridir

(Erdem, 2003).

Whitener vd. agik iletisimde bulunan ve calisanlara deger veren oOzelliklere
sahip oOrgiitlerde giiven ortaminin kendiliginden olustugunu sdylemislerdir.
Onlara gore iletisimin ac¢ik olmasi, denetimin paylasilmasi, c¢alisanlar ile
yakindan alakadar olunmasi giiven ortaminin olusmasini saglayan Onemli
faktorlerdir (Whitener vd., 1998). Mishra ve Morrisey ise, a¢ik iletisimin,
calisanlarla bilgi paylasmanin ve c¢akisanlar1 alinacak kararlara dahil etmenin
orgiitsel gliveni arttirdigini sdylemislerdir (Mishra ve Morrisey, 1990). Calisan
orgiit ile 1ilgili kararlara ve gergeklestirilen etkinliklerle alakali bilgilere
erisemez veya kendisinden gizlendigini anladiginda Orgiitiine olan giiveni

sarsilmaktadir (Lashinger ve Finegan, 2005).
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Orgiitsel giivenin ortaya ¢ikmasi veya tesis edilmis olan giivenin muhafazasi
i¢in, Orgiitiin Oncelikle calisma sartlarini iyilestirmesi bunun yaninda farkli
imkanlar da saglamas1 gerekmektedir. Calisanin sarfettigi emegin karsiligini
almasi, orgiit icindeki mesuliyet ve yetkilerinin agik bir sekilde belirlenmesi ve
ylikselme imkanlarinin adil olmasi, orgiite hissedilen giiven seviyesini daha da

yikseltmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003:240).
7.5.4.5 Orgtsel denetim

Insan kaynaklarinin gelistirilmesine deger veren etkili drgiitsel denetim tanilama
(kontrol, gbzlem), degerlendirme (analiz, karsilastirma) ve gelistirme
fonksiyonlarin1 kapsayan teknik ve sosyal bir siirectir. Etkili yani gelistirmeyi
amaclayan bir denetimin birtakim 06zellikleri bulunmaktadir. Bu 6zellikler

sunlardir (Hicks, 1960: 5-8):
e (Qelistirmeyi amaglayan denetim, esnek ve uyumludur.

e Gelistirmeyi amaglayan denetim is birligine dayanmaktadir. Mesleksel
problemlerin, bu problemle alakali biitiin kisiler tarafindan incelenip,

¢Oziime kavusturmasi gerektigine inanilmaktadir.

e Gelistirmeyi amaglayan denetim, bilimseldir. Iliskilerde siibjektiflik

degil, objektiflik esastir.

e Gelistirmeyi amaclayan denetim, kabiliyetleri ortaya ¢ikaricidir. insanin
psikolojik ve duygusal gelisimi ve modern egitimin gelismesi amaciyla

bilgi saglamaktadir.
e Gelistirmeyi amacglayan denetim, motive edicidir.
e (QGelistirmeyi amaglayan denetim, ¢oziimleyici ve birlestiricidir.

e QGelistirmeyi amaglayan denetim, tasarlayict ve yansiticidir. Planli bir
faaliyetler biitliinii olup, ge¢misin tecriibelerinden faydalanma ve yeni
fikirler ortaya koyma gayreti i¢indedir. Ayn1 zamanda denetim siireci,
mevcut durumu yansitabilmeli ve kendi kendini de gelistiren bir yapida

olmalidir.
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e (QGelistirmeyi amaglayan denetimde, liderlik esastir. Liderin, ¢alisanlarini
gelistirmede, emredici olmaktan ziyade, inandirict ve yol gdsterici

olmas1 gerektigi vurgulanmaktadir.

Etkili denetimin en 0nemli unsurlarindan biri de calisanlari is birligine tegvik
etmesi ve calisanlar1 kararlara dahil etmesi ve bunun neticesinde de karar
almada mesuliyeti paylagsmaktir. Calisanlar1 kararlara dahil etmenin, onlarin is
davranigini arttirdifi ve daha pek c¢ok olumlu etkilerinin oldugu yapilan
arastirmalarda ortaya konmustur (Hoy ve Miskel, 1982: 279-280). Fakat bir
baska noktada, ¢alisanlarin kararlara dahil edilmesinde arasira da olsa olumsuz
sonu¢larin yasanabilecegidir. Bu durumda, calisanin hangi kararlara ne vakit ve
ne seviyede istirak edecegini belirlemek liderin bilgisine, tecriibesine ve olaylar

arasinda neden-sonug iliskisi kurabilmesine baglidir.
7.5.4.6 Yonetim tarzi

Liderlik tarzi c¢alisanlarin oOrgiitsel baglhiligini etkileyen diger bir Onemli
faktordir (Cetin, 2004: 99). Liderin eylem, tutum ve uygulamalari, ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarini  6nemli derecede etkilemektedir. Lider tarafindan
desteklenmedigini diistinen ¢alisanin, oOrgiite olan baghilihigi  giderek

dismektedir (Dick ve Metcalfe, 2001: 115).

Cakinberk ve Demirel, “Orglitsel/ Baghligin Belirleyicisi Olarak Liderlik” isimli
makalelerinde giinlimiiziin liderini; olaylarin sonucunu Onceden tahmin
edebilen, degisimden korkamayan, degisim ve yenilikleri orgiite kazandiran,
calisanlarinin ~ orgilitsel ~ bagliliklarim1  gliclendirmeye  odakli,  onlar
giidiileyebilen, calisanlarina esin kaynagi olup yeni diisiinceler {iretmesini
saglayan, akilci bi¢cimde sorun c¢ozmeyi hedefleyen ve calisanlarin kisisel
ozelliklerini g6z Oniinde bulundurarak orgiitii yoneten kisidir” big¢iminde
tanimlamiglardir. Bunu basarabilmek i¢in ise liderin ¢alisanlar1 ile cok yonlii bir
iletisim icinde olmasi1 gerekmektedir. Boylelikle Orgiitsel davranislarin
kontroliinde ve degerlendirilmesinde daha objektif ve demokratik bir yonetsel
anlayisin benimsenmesi saglanabilecektir (Cakinberk ve Demirel, 2010: 103-
119).

Ornegin, doéniisiimcii liderler ¢alisanlarinin mesuliyet iistlenmelerini ve dzgiir

kararlar almalarina destek vermektedir. Boylece calisanlarin basar1 ve is tatmin
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diizeyleri artmaktadir (Emery ve Barker, 2007: 82). Ayn1 zamanda doniisimcl
liderler; karizmatik sahsiyeti, ilham veren yapisi, entelektiiel birikimleri ve
calisanlara karsi sergiledikleri kisisel yakinlik davranislari ile calisanlarinin
orgiitsel baghiligin1 yiikseltmektedir. Etkilesimsel liderlik o6zelliklerine sahip
liderler ise, ¢alisanlarinin yenilik¢i yonleri ile ¢ok az alakadar olmakta ve
yetkilerini daha ¢ok onlar1 miikafatlandirma, maddi imkanlar ve terfi olanaklar1
saglama  bi¢iminde kullanmaktadirlar.  Gergeklestirilen arastirmalarda,
dontlisiimcii ve karizmatik liderlik ile ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklar1 arasinda
olumlu yonlii bir iliski saptanmistir (Steyrer vd., 2008: 365). Baz1 arastirmalar
da ise doniigtimcii liderlik tarzinin etkilesimei liderlik tarzindan daha fazla
orgiitsel bagliliga yol agtig1 ortaya ¢ikmistir (Buciuniene ve Skudiene, 2008:
58).

Otantik liderler ise, etik degerler ve ilkelere sahip olduklarindan ve bu
dogrultuda hareket ettiklerinden dolay1 ¢alisanlar1 bu liderleri etik kisiler olarak
gormektedirler. Otantik liderlerin en 6enmli hususiyeti iliskilerinin glvene
dayanmasidir. Otantik liderler ¢alisanlar1 ile bilgi paylasan, agik iletisimi
6zendiren ve ideallerinden taviz vermeyen kisilerdir (Robbins ve Judge, 2012:
394). Otantik liderlik tarzina sahip yoneticiler, ¢alisanlara is yaptirirken onlara
emredici ve kendini iistiin goren bir tslup ile yaklasmazlar. Bilakis isi yaptirma
esnasinda c¢alisanlarinin  motivasyonunu, Orgiitsel bagliligin1  artirmayi
amaglayan ve onlar1 ¢alismaya tesvik eden bir uslup ile yaklasmaktadirlar

(Lawler ve Ashman, 2012:463).

Dick ve Metcalfe, genel olarak biirokratik ydnetimin, ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliklarina olumsuz yonde etki ettigini demokratik yonetimin ise iyl yonde
etki ettigini saptamislardir (Dick ve Metcalfe, 2001: 114). Ayrica Benkhoff,
tistlerini katilimct ve olumlu olarak goéren calisanlarin Orgiitiin bir iiyesi

olmaktan 6tiirli oviindiiklerini belirlemistir (Benkhoff, 1997).

Kisaca yonetim tarzinin orgiitsel baglilig1 etkileyen 6nemli bir faktor oldugunu
ve liderin eylem, tutum ve uygulamalarinin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini

onemli derecede etkiledigini soyleyebiliriz.
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7.6 Orgiitsel Baghihg Yiikselten Faktorler

Calismanin  bu bdlimiinde Orgiitsel bagliligr  yiikselten faktorler ele

alinmaktadir.

7.6.1 Denetim

Denetim, standartlarin belirlenmesi, fiili durum sonrasinda performansin
Olgiilmesi, fiili durum ile standartlarin karsilagtirilmasi: ve olumsuz durumlarla
karsilagildigr takdirde diizeltici onlemlerin alinmasindan olusmaktadir (Yazici,
2004: 187). Denetim, orgiitlerin belirledikleri hedeflere ulasma noktasinda
performanslarinin etkinlik ve verimliliklerini degerlendirmesini saglamakta, bu
sayede hedef ile gerceklesmis olani karsilastirmak suretiyle hedeflere daha
dogru bigimde yonelmeyi amaglamaktadir (Hodgetts, 1999: 240). Denetim,
diizeltme amaciyla aksakliklar1 ve bozukluklari tespit etmekte ve bunlarin tekrar
edilmesine de engel olmaktadir (Tortop, 1974: 28). Bu dogrultuda denetim,
kurum ve kuruluslarin performans diizeylerini kiyaslamasina olanak vermekte
ve kurum ve kuruluslarin meydana gelen sapmalar1 diizeltmesine olanak
saglamaktadir. Nitekim denetim sayesinde kurum ve kuruluslarin {iriin ve
hizmet kalitesi ylikselmekte, performans siireci dogru ve kesintisiz olarak
islemektedir. Denetim sayesinde, hedeflenen amaglar ve ger¢eklesen sonuclar
karsilagtirilmakta ve siirecin etkinligi ve verimliligi yiikseltilmektedir. Bu
durum ise kurum ve kuruluslarin performans diizeylerini artirdigi gibi

calisanlarin orgiitsel bagliliklarinida olumlu etkilemektedir.

7.6.2 Vizyon

Orgiitsel bagliligin orgiitiin basarisindaki 6nemi, arastirmacilart g¢alisanlarin
orgutsel baghiligim1 artirabilecek etkenleri tespit etmeye yonlendirmistir. Bu
etkenlerin en basinda ise orgiitiin dgrenme yonliiliigii gelmektedir. Ogrenme
yonliiliiglin {ic ana 06gesi bulunmaktadir. Bunlar; 6grenme baghligi, agik
goriigliiliik ve paylasilan vizyondur. Ogrenme baghligi orgiitiin dgrenme ile
ilgili davraniglarini anlatmaktadir. Ag¢ik goriisliiliik alisilmis olandan farkh
davranma ve yeni fikirlerin kabul edilme istegi ile alakalidir (Sinkula vd., 1997:
309; Calantone vd., 2002:516; Nguyen vd., 2006: 687). Paylasilan vizyon ise

dgrenme yonlii orgiitlere yon veren ana etkenlerden birisidir. Ileride erisilmek
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istenen hedefleri anlatan vizyon c¢alisanlar arasinda paylasildikca degeri
artmakta ve etkili olmaktadir. Orgiitiin hedeflerine erismesinde miisterek gayret
ve Sinerji yaratmaya olanak vermektedir. Biitiin ¢alisanlarin 6rgiit hedefleri
etrafinda birlik olmas1 ise orgiitsel baglilik manasina gelmektedir (Wheelen ve
Hunger, 2010: 65). Vizyon, bir kurumun ilerideki hedefleri hakkinda bilgi
vermektedir. Sayet calisanin hedefleri ile kurumun hedefleri birbirine uyumlu

ise orgiitsel baglilik artmaktadir.

Ogrenme yonlii orgiitler ¢alisanlarin1 6n plana koyan ve onlara dnem veren bir
anlayis ile hareket eden orgiitlerdir. Bu tip bir Orgiitiin kiiltiiriinde etkilesim,
iletisim, aciklik, paylasim, yenilik ve katilim gibi degerler egemendir. Bu
sebeple O0grenme yonliliik, iletisimi, katilimi, is birligini 6zendirmekte ve
sosyal etkilesimi artirmaktadir. Boyle orgiitlerde calisanlara yetki ve mesuliyet
verilerek ¢alisanlar kuvvetlendirilmektedir. Ayrica sosyal etkilesim, iletisim,
giiclendirme, katillm ve is birligi gibi unsurlarin orgiitte hakim kilinmasi
calisanlarin orgiitsel bagliligini artiran faktorlerdir (Naktiyok ve Iscan, 2014:
27).

7.6.3 Takim ¢alismasi

Orgiitlerde bilgi, deneyim ve farkli goriislerin birlestirilmesine gereksinim
duyulmaktadir. Ciinkii takim ¢alismalar1 siirecinde edinilen yeni bilgiler ve
tecriibeler takim ig¢inde ve oOrgiitteki diger takimlar ile paylasilarak orgiitiin
basarisina katki saglamaktadir (Kegecioglu, 2000: 3). Takimlarin etkin bir
sekilde faaliyet gosterdigi oOrgiitlerde isler daha c¢ok yatay sekilde
ger¢eklesmektedir. Bu sayede bilginin daha cabuk bir sekilde orgiitsel
kademelere iletilmesi saglanmaktadir (Baltas, 2000: 22). Orgiitlerde takim
calismasina olan gereksinim ¢alisanlarin diisiinme, planlama, karar verme
siirecine dahil olma ve ¢aligsanlarin 6zgiir calisma isteklerinin bir neticesi olarak
ortaya ¢ikmistir (Glizelcik, 1999: 126). Takim calismasi farkli diislincelerin
ortaya ¢ikmasinda biiyiik bir rol oynamaktadir. Farkli diisiinceler ise gelismenin
temeli olan bilgi akisin1 saglamaktadir. Orgiitler edindikleri bu bilgilerle

tecriibelerini artirarak rekabet iistlinliigii kazanmaktadir.

Takim c¢aligsmasi ¢alisanlarin yeni diislinceler ortaya koymak ve sorun ¢dzme

becerilerini gelistirmekte (Simsek, 2001: 78) ve kisisel kabiliyetlerin orgiitiin
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cikarina kullanilabilmesi amaciyla gereken kosullari hazirlamaktadir (Merter,
2006: 64). Calisanlara is tatmini saglayan dolayisiyla orgiitsel baglilig1 arttiran
ve farkli diisiincelerin masaya yatirilmasina olanak veren takim ¢alismasi
faaliyetleri sayesinde calisanlarin moralleri yiikselmekte, daha c¢ok hayata
gecirilebilir kararlar alinmaktadir (Cafoglu, 1996: 79). Takim g¢alsmasi, ekipte
yer alan kisileri yenilik¢i olmaya 6zendirmekte ve yanlislarin asgari seviyeye
indirilmesine katki saglamaktadir. Bunun yaninda c¢alisanlarin moral ve
motivasyonun yiikselterek, 6zgiiven duygusunu gelistirmektedir.

7.6.4 Micadele

Insanlar zekalarina ve becerilerine uygun islerde calistiklarinda kendilerini
degerli gormekte ve bir ise yaradiklarini hissetmektedirler. Kisiler kendilerini
gelismeye zorlayan ve birseyler 6grenmeye tesvik eden islerde c¢alistiklarinda

moralleri ve motivasyonlar1 artmakta, orgiitsel bagliliklar1 yiikselmektedir.
Orgiitsel baglilig1 gelistiren araglar asagida verilmektedir (Ulrich, 1998: 21):

e Kontrol, strateji ve vizyon,

e Miicadele gerektiren isler,

e s birligi ve takim ¢alismas,

e Calisma kiiltiiri,

e Ortak kazanimlar,

e fletisim,

e C(Calisanlara ilgi,

e Teknoloji ve

e (alisanlar yetistirme ve gelistirmedir.

Bu araglardan miicadele gerektiren isler, calisanlara yeni kabiliyetler kazanmasi
icin onlar1 6zendirmektedir. Yerine getirilen isin Ogreticiligi, calisanlara
miicadele etme ve mesuliyet iistlenme becerisi kazandirmaktadir. Calisanlar
bilgi ve maharetlerini kullanabilecekleri islerde c¢alismak istemektedirler

(Robbins, 1993). Nitekim ¢alisanlarin, zihinsel ve fiziksel bakimdan kendilerini
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gelistirebilecek islerde ¢alistirilmalar: is tatminlerini ve morallerini ylikselterek

orgiitsel bagliliklarini arttirmaktadir.

7.6.5 Yapilan isin karsih@ini almak

Orgiitsel adalet, adil ve ahlaki uygulamalarin orgiitte hakim kilinmasini ve
ozendirilmesini anlatan bir kavramdir (Iscan ve Naktiyok 2004:187). Orgiitteki
calisanlar kurallarin herkese esit bir sekilde tatbik edilmesini, esit ise esit licret
verilmesini, izin ve sosyal olanaklardan esit bir bi¢imde faydalanmay1
istemektedirler. Fakat, calisanlarin adalet algilamalarinin merkezinde yalnizca
ciktilar ve bu ¢iktilarin kiyaslanmasi yer almamakta, ayrica orgiitteki kurallar,
bu kurallarin tatbik edilis sekli ve kisiler arasindaki etkilesim de bulunmaktadir
(Barling ve Phillips 1993: 650). Orgiitsel adalet bir orgiitte ¢alisan biitiin
isgorenler arasinda maddi ve manevi olarak adaletin temin edilmesi, herkese esit
sekilde muamele edilmesi ve hak edilenin adilce kendilerine verilmesi manasina
gelmektedir. Bir orgiit bu anlayis1 egemen kildigi miiddetce biinyesindeki
calisanlardan gerekli verimi alabilecektir. Aksi durumda, ¢alisanlar yer aldiklar
orgiitte adaletin, hak, hukuk ve esitligin yetersiz oldugunu veya hi¢ olmadigini
diisiinmeye basladiklarinda islerine karsi bir isteksizlik duyacak ve bagliliklar
da azalacaktir. Orgiitsel adalet ¢alisanlarin is tatmini, érgiite olan bagliliklar1 ve
is performanslar1 iizerinde ciddi etkilere sahip oldugundan O6rgltlerin 6nem
vermesi gereken konularin basinda yer almaktadir (Akytiz vd., 2013). Calisanlar
yaptiklar1 isin karsiligin1 almak istemektedirler. Bunun yaninda g¢alisanlar tiim
kurallarin istisnasiz olarak herkese ayni sekilde uygulanmasini ve Orgiit
olanaklarindan da esit bir sekilde faydalanmayi istemektedirler. Bunun aksi
oldugunda ise c¢alisanlar motivasyonlarint kaybetmekte, performanslari,

verimlilikleri ve orgiitsel bagliliklar1 azalmaktadar.

7.6.6 Deger verme

Personel degerlendirilmesi 6rgiit agisindan 6nemli oldugu kadar calisan iginde
onemli bir konudur. Isini canla basla yerine getiren calisan bu g¢alismasinin
karsiligint  almak istemektedir. Gegerli verilere dayanmayan personel
degerlendirmesi neticesinde, performansi diisiik bir calisana 6nem verildigini
goren diger c¢alisanlarin morali bozulmakta ve calisma istekleri azalmaktadir.

Degerlendirme neticesinde calisanlar kendi eksik yonlerini de goreceginden,
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bunlar1 telafi etme ve kabiliyetlerini gelistirme imkanida bulmus olmaktadirlar.
Diger taraftan objektif olarak yapilan personel degerlendirme, ¢alisanin moral
ve motivasyonunu yiikselterek orgiite olan giivenini artirmaktadir (Ertiirk, 2009:
303). Isini iyi yapan bir ¢alisan bunun karsiliginda hakettigi iicreti aldiginda ve
yoneticiler tarafindan takdir edildiginde motivasyonu daha artmaktadir. Ancak
calisan kendisinden daha az ¢alistigi halde daha iyi imkanlar elde eden bir
calisan gordiigiinde ise motivasyonu hizla diismekte ve isine olan ilgisi de

azalmaktadir.

Calisanlar1 kararlara dahil etmek onlara 6nem verildiginin bir isaretidir.
Kararlar verilmeden once, konuyla ilgili ¢alisanlarindan goriis almak onlari
glidiilemekte ve Orgiite baglamaktadir. Alinan bir karara istirak eden calisan, bu
karara sahip ¢ikmakta ve basarili olmasi i¢in tiim bilgi, birikim, maharet ve

kabiliyetlerini sonuna kadar kullanmaktadir (Tunger, 2013: 103).

Orgiitiin calisanlarini en Onemli kaynagi olarak gormesi onlar1 motive
etmektedir. Calisanini 6nemsiz géren ve onlara adil bir sekilde davranmayan
bircok oOrgiit, onlardan istedikleri performansi alamamaktadir. Cilinkii ¢alisan
kendisini yok sayilmis ve degersiz hissetmekte, bunun sonucunda da
motivasyonu diismektedir. Bu durum c¢alisanin 6rgiite karst olan bagliligini da
olumsuz etkilemektedir (Tunger, 2013: 102). Basarili olmak isteyen her orgiit
calisanlarina deger vermeli ve onlarin sorunlariyla ilgilenmelidir. Ciinki
calisanlarinin  morallarini ve motivasyonlarin1 yliksek tutmayan Orgiitler

istedikleri seviyeye asla gelememektedirler.

7.6.7 Saghkh iletisim

Orgiit icerisinde idareciler ve ¢alisanlar arasindaki bilgi paylasimin acgik ve
dogru bir sekilde yapilmasi, duygu ve disiincelerin net bir bi¢cimde ifade
edilmesi ve saghkli bir iletisim sisteminin olmas1 oOrgitteki birligi
kuvvetlendirmekte ve c¢alisanlarin kendilerini Orgiitiin bir pargast olarak
hissetmelerini saglamaktadir. Bu durum ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarini
olumlu olarak etkilemektedir (Cetin, 2004:61). Kendilerini kisitlamadan ifade
edebilen calisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 artmaktadir. Bunun baslica sebebi,
orgiit icerisinde saglikli bir iletisim sisteminin kurulmus olmasidir. Soyle ki,

calisan duygu ve diisiincelerini rahat¢a ifade etmekte ve bu durum calisanlar
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arasindaki birligi gii¢lendirmektedir. Ayn1 hedef etrafinda toplanan ¢aliganlarin

orgiitsel bagliligida dogal olarak artmaktadir.

Orgutteki iletisim ortam1 ve bilgi paylasimi ¢alisanlarin baglilik seviyelerini
artirtlmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Kendisine iletisim slirecinde 6nem
verildigini ve dinlenildigini géren ¢alisan bu durumdan memnunluk duyacak ve

dolayisiyla orgiite olan bagliligida artacaktir (Glimiistekin, 2010: 6).

Orgiitte tesis edilen etkili bir iletisim sistemi calisanlarin is tatminini arttirarak
onlarin orgiitsel baglihigr iizerinde olumlu bir etki yaratmaktadir. Orgiitiin
calisanlar1 bilgilendiren ve onlar1 kararlara dahil eden bir yonetim tarzini
benimsemesi ve agik iletisim uygulamasi ¢alisanlarin calisma isteklerini
artiracaktir. Nitekim c¢alisanlar bu saglikli iletisim ortaminda daha randimanh
calisacak ve performanslar1 yiikselecektir. Dolayisiyla g¢alistigi orgiitte mutlu
olan ¢alisanin orgiite olan baglilig1 da artacaktir (Ekinci, 2006: 48). Calisanlarin
yer aldiklar1 Orgiit tarafindan bilgilendirilmeleri ve kararlara dahil edilmesi
calisanlarin motivasyonlarint  olumlu etkilemektedir. Calisanlarindan sir
saklamayan ve onlar1 gerekli olan konularda bilgilendiren Orgiitlerde
calisanlarin motivasyonlar1 artmaktadir. Motivasyonlar1 artan calisanlar ise
islerini daha iyi yapmaya calismakta ve bdylece Oorgiitsel bagliliklar1 da

yiikselmektedir.

7.6.8 Teknoloji

Orgiitte uygun bir ¢alisma ortaminin tesis edilmesi calisanlarin hem ruhsal hem
de bedensel sagliklarinin korunmasi acisindan biiyilk bir 6neme sahiptir.
Calisma  yerinde ergonomik tasarimlarin  hayata  gecirilmesi  bunu
gerceklestirmede biiylik bir rol oynamaktadir. Bir diger ifadeyle is yerinde
calisanlara gii¢liik ¢ikaran unsurlar ortadan kaldirilmali, giiniin teknolojisi
kullanilarak g¢alisanlara giivenli bir ortam yaratilmali ve calisanlar {izerinde is
yaptig1 yerin kendisi i¢in glivenli bir mekan oldugu duygusu yasatilmalidir
(Halis, 2010: 254). Bir isyerinde eski model makinelerle is yapan ¢alisanlar
kendilerini giivende hissetmemektedirler. Bu durum onlarin motivasyonlarini
olumsuz etkilemekte ve oOrgiitsel bagliliklarin1 diistirmektedir. Bu yiizden
calisanlarin kendilerini rahat hissetmesini saglayacak bir is ortaminin

olusturulmas1 gerekmektedir.
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Calisma hayatinda meydana gelen biiyiikk degisim, belirsizlik yaratarak
orgiitlerin Onilinde ciddi engel olusturmaktadir. Bu engeli agmak ve Orgiitsel
amaglara erisenilmek amaciyla orgiitler, yogun bir sekilde teknolojiden
faydalanmaktadirlar (Liker vd., 1999: 582). Ancak teknolojik ilerlemeler kisisel
ve Orgiitsel bakimdan pek ¢ok degisimi de beraberinde getirmistir. Bu degisim
sartlart; Orgiitlerin ¢alisan yetkinliginin ve yeterliginin yiikseltilmesi, ¢alisan
amaclarinin  Orgiitsel  amaclarla  uyumlastirilmasi,  orgiit  kiiltiiriniin
benimsetilmesi, Orgiitlin gelistirilmesi, c¢alisanlarin orgiite olan baghilik ve

katkisinin artiritlmast gerektigini dikkate almalarini saglamistir (Tuncer, 2012:

210).

7.6.9 Gelistirme

Calisanlarin egitimi ve gelistirilmesi, orgiitiin verimliligini arttirma noktasinda,
insan kaynaklar1 yonetiminin iizerinde dnemle durmasi gereken bir konudur.
Gelistirme, ¢ogunlukla calisanlara yonelik kisisel ve devamlilik arz eden egitim
calismalarin1  kapsamaktadir. Bu baglamda gelistirme, ¢alisanlardaki
potansiyelin ortaya ¢ikarilmasini ve iyilestirilmesini amaglanmaktadir (Simsek,
2007). Gelistirme faaliyetleri ¢alisanlarin motivasyonlarini ve performanslarini
artirmaktadir. Calisanlarinin sahip oldugu becerileri egitim programlar: ile
gelistiren oOrgiitlerde orgiitsel baglilik daha yiiksek olmaktadir. Ciinkii ¢aligsan

kendisine deger verildigini gérmektedir.

Calisanlarin  var olan kabiliyet ve maharetlerini gelistirerek Orgiitiin
verimliligini artirmak miimkiindiir. Ayn1 zamanda egitim, ¢alisan1 daha iyi
gorevlere hazirlamaktadir. Bununla birlikte egitim ve gelistirme faaliyetleri

calisanin motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir (Tunger, 2013: 101).

Algilanan egitim imkanlari, ¢alisanlarin, orgiitlerinin egitim c¢alismalarini
onemsedigini ve uyguladiklar1 egitim politikalar1 ile biitiin ¢alisanlarin egitim
firsatlarindan kolay ve esit bir sekilde yararlanmasina olanak sagladigim
algilamas1 anlamina gelmektedir. Bu olumlu algi c¢alisanlarin 6rgiitlerine olan
bagliliklarin1 artirdigr gibi performanslarinida olumlu etkileyecektir (Maurer ve
Tarulli, 1994: 11). Nitekim Bartlett, gerceklestirdigi bir aragtirmada orgiitiin,
egitime katilmalar1 amaciyla ciddi imkalar sagladigina inanan ¢alisanlarin

yiksek seviyede duygusal ve normatif baglilik hissettikleri sonucuna varmistir
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(Bartlett, 1999). Orgiit i¢i egitim olanaklarindan esit bir bicimde yararlanan
calisanlar orgiitleri ile ilgili olumlu duygular beslemektedir. Bu olumlu duygular

da ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarin1 artirmaktadar.
7.6.9.1 Orgut kalturu

Orgiit kiiltiirii, bir drgiitte calisanlar ile yaratilan ve calisanlar tarafindan sahip
cikilan, Orgiitii bir arada tutan ve Oteki oOrgiitlerden farkli kilan degerler
biitiiniidiir (Brady, 2013: 40). Bir baska ifadeyle orgiit kiiltiirii, bir orgiitii 6teki
orgiitlerden ayiran, bir grubun algi, bakis acisi, eylem ve tutumlarini belirleyen,
dis cevreye uyumunu saglayan, liderin ve iist yonetimin diinya anlayisini
yansitan ve Orgiit ¢alisanlari tarafindan benimsenilerek paylasilan degerler

toplamidir (Demir, 2007: 17).

Orgut kulturii, orgiit calisanlar1 arasinda orgiitsel bagliligin olusturulmasinda
biiyiik bir rol oynamaktadir. Calisanlarina etkin ve bireyle 6zdeslesmis bir
orgiitsel kiiltliir ortam1 olusturarak, ¢alisanlarina devamlilik arz eden bir orgiitsel
baglilik davranisi kazandirabilmis Orgiitler hem hedeflerine erisme yolunda
biiylik mesafeler almis hem de rakiplerinin karsisinda ciddi bir siinliik elde
etmistir. Orgiit kiiltiirii unsurlariin  6rgiitsel baglilik olusturabilmesinde
olmazsa olmaz bazi sartlar1 bulunmaktadir. Bunlar; personel giiclendirme,
orgiitsel adalet algisi, algilanan Orgiitsel destek, ise ait etkenler, psikolojik
sozlesme, yOnetim bi¢imi, Orgiitsel giiven duygusu, takdir edilme duygusu,
Orgiitsel bagdasim algisi, licret seviyesi, kararlara dahil olma imkani, insan
kaynaklari politikasi, drgiitiin ¢alisanlara tutumu ve drgiitsel miikafatlardir (Ince
ve Giil, 2005). Orgiitsel bagliligin kuvvetli olmasinin baslica nedeni buna uygun
bir orgiit kiltlirliniin olusturulmus olmasidir. Calisanlarin orgiitlerine gergekten
baglanabilmeleri i¢in vazifelerinin buna deger olduguna inanmalari

gerekmektedir. Bu da ancak giiclii bir 6rgiit kiiltiirii ile saglanabilmektedir.
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8. ORGUTSEL BAGLILIK KONUSUNDA iLERIi SURULEN
YAKLASIMLAR

Orgiitsel baglilik kavrami, tutumsal, davranissal ve ¢oklu baglhilik yaklasimlar
olmak tizere ii¢ bashik altinda siniflandirilmaktadir (Arbak ve Kesken, 2005:
62). Asagidaki sekilde orgiitsel bagliligin siniflandirilmasi gdsterilmektedir.

r ™
Orglitsel
Baghhgin
Smiflandirmasi
| -
N y ! N I
Tutumsal Baghhk )
Kanterin Yaklagimi Davranigsal Coklu Baghhk
Etzioni'nin yaklagim Baghhk Yaklasimi
Mowday, Porter ve Steers’in Becker’in Yaklagimi
Yaklagimi Salancik’in Yaklagimi :
Penley ve Gould'un Yaklasim
O’Reilly ve Chatman’nin '

Yaklsimi .
Allen ve Meyer’in Yaklagimi

Wiener'in Yaklagimi

.

Sekil 8.1. Orgiitsel Bagliligi Siniflandiriimasi
Kaynak: (Gul, 2002: 37-55)

Tutumsal baghlik, calisan 1ile organizasyon arasindaki iligkinin bir
degerlendirmeye tabi tutulmasi neticesinde olusan, organizasyon ile alakali bir
goriis veya organizasyona karsi hissi bir yonelmedir. Tutumsal bagliligin
merkezinde organizasyon yer almaktadir. Bir bagka anlatimla tutumsal baglilik
yaklagimlarinin  odaginda  calisanlarin  organizasyonla olan iliskileri
bulunmaktadir. Tutumsal baglilik, calisanin kimliginin organizasyon ile
0zdeslesmesi veya belli bir siire gectikten sonra organizasyonun hedefleri ile

calisanin hedeflerinin, ayn1 yonde biitiinlesmesi seklinde ortaya g¢ikmaktadir
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(Mottaz, 1989). Tutumsal baglilik yaklasimlari, c¢alisanin kendi hedef ve
degerlerini yer aldig1 organizasyonun hedef ve degerlerine uyarlamasi iizerinde

durdugundan duygusal 6zellikler bulundurmaktadir (Giimiis, 2012: 90).

Orgiitsel davranis arastirmacilar1 tutumsal baglillk kavrami ile yakindan
ilgilenirken hem birey hem de topluluk bazinda ¢alisan sosyal psikologlar da
davranigsal baglilik kavrami {izerine odaklanmiglardir. Davranigsal baglilik
yaklagimina gore c¢alisanlar mazideki davraniglarinin bir neticesi olarak
organizasyonda kalmak istemektedirler. Yani calisan bir davranista bulunduktan
itibaren bu davranisi siirdiiriir ve bunun sonucu olarak davranislarina bu bi¢cimde
bir baglilik gosterdikten sonra da ona uygun veya onu hakli ¢ikaracak tutumlar
gelistirmektedir. Calisanin gelistirdigi bu tutumlar ise davranisin yinelenme
thtimalini ylikseltmektedir. Kisacasi, davranigsal baglilik, organizasyondan ¢ok
calisanin kendi eylem ve tutumlarina karsi gelisen bir bagliliktir. Literatiirde iki

davranigsal baglilik siniflandirmasi 6ne ¢ikmaktadir (Glimiis, 2012: 98-99).

Coklu baglhilik yaklasimi ise organizasyonda birbirinden degisik unsurlarin
varligini ve bu unsurlara degisik seviyelerde baglilik gosterilebilecegini one
sirmektedir. Coklu baglilik yaklasimi, her c¢alisanin orgiitsel bagliliklarinin
farkli nedenlerden dolayr olusabilecegini savunmaktadir. Organizasyonun
dogasi, is arkadaslari, lst yomeciler, miisteriler, organizasyon igerisindeki
belirli gruplar ve onlarin amaglari, ¢alisanlarin ¢oklu bagliliklar1 tizerinde etkili
olan unsurlardir. Calisanin organizasyonuna karsi besledigi toplam baglilik ise,
organizasyun farkli bilesenlerine kars1 duyulan baghligin toplamindan

olusmaktadir (Giimiis, 2012: 101).

Orgiitsel baglilikla alakali gergeklestirilen ilk arastirmalar orgiitsel bagliligin
tek boyutlu bir yapidan ibaret oldugu diisiincesine dayanmaktaydi. Fakat son
donemlerde Orgiitsel baglilik ile alakali gergeklestirilen arastirmalardan
saglanan bulgular ile s6z konusu kavramin ¢ok boyutlu yapisina dikkat

cekilmektedir (Meyer vd., 2002; Penley ve Gould, 1988).

8.1 Etzioni'nin Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Etzioni’nin gerceklestirdigi siniflandirma orgiitsel baglilik iizerine yapilan ilk

caligmalardan biri olma oOzelligini tagimaktadir. Etzioni organizasyonun
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calisanlar iizerindeki giic veya yetkilerinin, ¢alisanin organizasyona

yakinlagmasindan kaynaklandigini savunmaktadir (Sekil 8.2).

Negatif-Yabancilastirici NOtr-Hesapci Pozitif-Ahlaki

(+)

()

Sekil 8.2. Etzioni nin Orgiitsel Baglilik Siniflandirmasi
Kaynak: (Sabuncuoglu, 2009:29)

Orgiitsel baghiligi, ¢alisanlarin organizasyona yakinlasmalar1 bakimindan iig
baslik altinda incelemistir. Bunlar, ahlaki ag¢idan yakinlagma, c¢ikara dayali

yakinlagsma ve yabancilastirict yakinlasmadir (Balay, 2000: 15-16).

8.1.1 Ahlaki acidan yaklasim

Ahlaki acidan yakinlasma ya da diger ismiyle moral baglilik organizasyonun
hedeflerinin, degerlerinin ve kurallarinin ¢alisan tarafindan benimsenmesine ve
yetkiyle oOzdeslesmeye dayali, organizasyona olumlu bir ydnelisi ifade
etmektedir (Balay, 2000: 16). Yani ahlaki a¢idan yakinlasma g¢alisanin yer aldigi
organizasyonun standartlarin1 ve degerlerini i¢sellestirdiginde ve organizasyona
olan baglilig1 goreceli olarak miikafatlardaki degismelerden etkilenmediginde
olusmaktadir (Newton ve Shore, 1992: 277, Morrow, 1983: 491). Moral
baglilikta c¢alisan, organizasyonun hedeflerini kendisine mal etmekte ve
organizasyondaki isini dnem vererek yerine getirmektedir (Schein, 1978: 65-

67).

Orgiitiin amaglari, degerleri ve normlarin1 icsellestirme ile otoriteyle
0zdeslesme temeline dayanmaktadir. Calisanlar, toplum i¢in faydali amacglar

takip ettiklerinde orgiitlerine daha ¢ok baglanmaktadirlar.

8.1.2 Cikara dayah yaklasim

Cikara dayali yakinlagma (hesapg¢1 baglilik); calisan ve organizasyon arasindaki
degisim iliskisine dayanan bir baglilik tiirii seklinde tanimlanmaktadir. Hesapg1
baglilik calisanlarin organizasyona sagladiklar1 katkilardan dolayr birtakim

orgutsel mukafatlar ve kazanclar elde etmeleri neticesinde psikolojik olarak
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olusan bir baghiliktir. Calisan, organizasyona sagladigi yardimlarin karsiligini
eksiksiz bir bigimde aldigina kanaat getirdiginde organizasyona karsi besledigi
baglilik, c¢ikara dayali baglilik olmaktadir. Calisan, verilen {icret karsiliginda
birim zamanda yapilmasi gereken is miktar1 kadar {iriin ortaya koymaktadir

(Balay, 2000: 20).

Orgiit ile ¢aliGan arasindaki karsilikli alisveris iliskisini temel almaktadir.
Calisanlar, orgiitlerine yaptig1 katkilar1 karsiliginda elde edecekleri ddiillerden

dolay1 baglilik duymaktadirlar.

8.1.3 Mecburi (yabancilastirict) yaklasim

Yabancilastirict  baghilik  (negatif); c¢alisanin  eylem ve tutumlarinin
sinirlandirildigi durumlarda ortaya ¢ikan bir baglilik tiirii olup, organizasyona
kars1 olumsuz bir yonelisi ifade etmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 42).
Yabancilastiric1 baglilik, calisanin organizasyonunu cezalandiricit veya zararli
olarak gormeye basladiginda olusmaktadir. Calisan, psikolojik anlamda
organizasyonuna kars1t bir baglilik hissetmemekle beraber organizasyonda

kalmaya zorlanmaktadir (Balay, 2000:16).

8.2 Allen Meyer'in Orgiitsel Baghlik Yaklagimi

Orgiitsel baglilik literatiiriinde en ¢ok onem verilen ve bu hususta bir drnek
kabul edilen siniflandirma Allen ve Meyer’a aittir (Gamble ve Huang, 2008:
898; Conway ve Briner, 2012: 473). Allen ve Meyer, orgiitsel baglilig1 duygusal
baglilik, devam baglililigr ve normatif baglilik olmak {izere li¢ baslik altinda
incelemislerdir (Allen and Meyer, 1990: 1).

8.2.1 Duygusal baghhk

Duygusal baglilik organizasyonda yer alan calisanlarin, duygusal olarak, kendi
tercihleri ile organizasyonda kalma istegini ifade etmektedir (Meyer ve Allen,
1997: 11). Calisanin organizasyona duydugu duygusal baghiligin1 ve
organizasyon ile biitliinlesmesini anlatan bu baglilik tiirlinde, c¢alisanlarin
organizasyonda calisma nedeni olarak, organizasyonun hedefleriyle kendisini
Ozdeslestirmesi gosterilmektedir (Huselid ve Day, 1991: 381). Duygusal

baglilikta, caligsanlar, kendilerini organizasyonlarinin bir pargast olarak
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gormekte ve organizasyonlari onlar i¢in ciddi bir anlam ifade etmektedir (Balay,

2000: 21).

Duygusal baglilik, c¢alisanin organizasyona i¢ten baglanmis olmasi yani
organizasyonla kendisini 6zdeslestirmis olmasi anlamina gelmektedir (Giiney,
2011: 289). Calisanin is yaptig1 organizasyon ile ilgili tutum ve yargilari, onu
bazi davranislarda bulunmaya yoneltmektedir. Bu davramiglar arasinda
organizasyonu birakip birakmama, ise devamsizlik edip etmeme ve
organizasyonun c¢ikar1 dogrultusunda emek sarfedip etmeme gibi davraniglar
bulunmaktadir (Porter vd., 1974: 605). Duygusal baghlik o6zerklik, orgiitsel
adalet ve orgitsel destek gibi olumlu is tecriibeleri sonucunda ortaya
cikmaktadir. Ayn1 zamanda bu bagliliga sahip calisanlarin verimliligi de ciddi
Olclide yilikselmektedir. Duygusal baglilik, calisanin hayat goriisiiniin ¢alistigi
organizasyonun amag¢ ve degerleriyle uyusmasi sonucunda gelismektedir. Bir
baska ifadeyle calisanlarin organizasyonlarinin ama¢ ve degerlerine istirak
etmesi, ayrica bu amacg ve degerlerle biitiinlesmesi sonucunda organizasyonla

aralarinda duygusal bir bag kurulmaktadir (Varoglu, 1993: 8).

Duygusal baglilik, organizasyonlarin ¢alisanlarinda olusmasint en ¢ok
istedikleri baghilik tiiriidiir. Ciinkii bu tip bir baghlik tiirlinde c¢alisanlar
kendilerini organizasyona adayarak canla basla ¢alismaktadir. Ayni zamanda bu
calisanlar ilave isler almak icin istekli olup organizasyona karsi yapici tutumlar

sergilemektedir (Narimavvati, 2007: 553).

Diger yandan ¢alisanlarin duygusal bagliliklarini etkileyen etkenler asagida
verilmektedir (Allen and Meyer, 1990: 17-18):

e 1Isin Cekiciligi: Organizasyonda calisana verilen vazifelerin ¢ogunlukla

ilging ve heyecan verici olmasi.

¢ Rol A¢ikhigi: Organizasyonun calisandan ne bekledigini acik bir sekilde

ifade etmesi,

e Amag¢ Acikhigr: Calisanin, organizasyonda yerine getirdigi vazifeleri ne

amacla yerine getirdigi hususunda diiriist olmasi.

e Amag Giicliigii: Calisandan is gereklerini yerine getirmesinin bilhassa

istenmesi.
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e Onerilere Acikhik: Ust yonetimin, organizasyondaki diger ¢alisanlardan

gelen diisiinceleri géz oniinde bulundurmasi.

e Geri Besleme: Calisanlar1 performanslar1 ile ilgili olarak strekli

bilgilendirmek.

e Katilim: Calisanlarin kendi is yiikii ve performans standartlariyla alakali

kararlara dahil olmasini saglamak.

e Calisanlar Arasinda Uyum: Organizasyondaki ¢alisanlar arasinda yakin

ve samimi iligkilerin olmasi.

e Kurumsal Givenirlik: Calisanlarin, organizasyonun vaad ettigi her seyi

yerine getirecegine kalben inanmasi.

Organizasyona duygusal baghiligin belirleyicileri ise bireysel 6zellikler, is ile
alakali ozellikler, is deneyimi ve yapisal 6zellikler olmak iizere dort grupta
toplanmaktadir. Bu belirleyiciler arasindan en ¢ok is deneyimine Onem
verilmektedir. Bunun en baglica sebebi ise is deneyiminin diger belirleyicilere
oranla ¢alisanin psikolojik ihtiyaclarin1 daha ¢ok tatmin etmesi ve onu isi en iyi
bicimde yapacak duzeyde bilgi sahibi yapmasidir (Mowday et al., 1979: 224-
247).

Yukarida belirtilen duygusal baghilik faktorlerine bakildiginda, isin ¢ekiciligi,
rol ve amagclarin belirginligi, katilim, orgiitsel giiven, esitlik, bireye énem ve
bilgi paylasimi gibi etmenlerin ¢alisanlarin bagliliginin saglanmasi ag¢isindan

Onem arz ettigi sOylenebilir.

8.2.2 Orgiitte kalmaya devam etme istegi

Devam bagliligi, calisanlarin organizasyonu birakmalar1 halinde kars1 karsiya
kalacaklar1 zararlar1 ve maliyetleri dikkate almasi ve bir zorunluluk olarak
organizasyonda calismayir devam ettirmesidir (Meyer ve Allen, 1997: 11).
Mevzubahis bu maliyetler, organizasyonda ¢aligmanin siiresine bagl olarak elde
edilen haklar ve is olanaklarinin azligidir. Calisan is imkanlarinin az oldugunu
gordiglinde organizasyona olan bagliligi da dogal olarak artacaktir (Allen ve
Meyer, 1990: 3). Buna gore devam bagliligi, calisanlarin organizasyonda
calistig1 siire zarfinda ortaya koydugu emek ile kazandigi pozisyon ve maddi

olanaklarin organizasyondan ayrilmayla beraber, kaybedilecegi diislincesiyle
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gelisen baglhiliktir (Obeng ve Ugboro, 2003: 84). Devam bagliliginda esas olan

organizasyonda kalma ihtiyacidir (Yalgin ve Iplik, 2005: 398). Rasyonel

baglilik olarakta adlandirilan bu baglilik tiiriinde, organizasyondan ayrilmanin

yol acacagi kayiplarin agir olacagi diisiincesi agir basmakta ve c¢alisanin

organizasyon iyeligini siirdiirmesi noktasinda belirleyici olmaktadir (Balay,

2000: 21).

Calisanlarin devam baglilig1 gelistirmesine yol agan bazi kisisel ve Orgiitsel

etkenler bulunmaktadir. Devam bagliligin1 etkileyen bu etkenler asagida

verilmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 18):

Kabiliyet: Calisanin halen galistig1 organizasyonda eclde ettigi kabiliyet
ve tecriibelerin ne kadarimin farkli organizasyonlarda ona yarar
getirebilecegi ile bu kabiliyet ve tecriibelerin ne kadarinin farkl

organizasyonlara transfer edebilecegi kaygisi.

Egitim: Calisanlarin sahip oldugu bicimsel egitimin, mevcut
organizasyon ve benzerleri haricinde ona pek yarar getirmeyecegi

diistincesi.

Yer Degistirmek: Calisanlarin organizasyondan ayrilmasi halinde, farkl

bir yerlesim yerine gitmeyi arzu etmemesi.

Kisisel Yatirnm: Calisanlarin vakit ve emeginin ciddi bir kismini yer
aldig1 organizasyonda harcamis olmasi sebebiyle kendine yatirim

yaptigini diisiinmesi.

Emeklilik Primi: Calisanlarin mevcut organizasyonda ¢alismaya devam
etmesi durumunda hak edecegi emeklilik primini, organizasyondan

ayrilmasi halinde yitirebilecegi diisiincesi.

Toplum: Calisanlarin yasadigi yerlesim yerinde uzun seneler oturmus

olmasi ve yasi.

Secenekler: Calisanlarin ~ organizasyonu  birakmalari  halinde
halihazirdaki isinin bir benzerini ya da daha iyisini bir baska yerde

bulmada zorlanacag: diisiincesi.

Devam bagliliginin iki etkene bagli olarak olusabilecegi 6ne siiriilmektedir.

Bunlar, ¢alisanlarin gergeklestirdikleri yatirinmin miktar1 ve algilanan alternatif
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yoklugudur. Ornegin, bir ¢alisanin isi ile alakali maharet gelistirmesine yonelik
sarfettigi emek ve vakitten Otiirii bir baska organizasyona geg¢me karari
almasinda gii¢lik c¢ekmesi ve alternatif is imkanlarinin olmamasi
organizasyondan ayrilmaya ait algilanan maliyetleri artirmaktadir. Yani
seceneklerin azligina inanan calisanlar mevcut organizasyonlarina karsi daha
kuvvetli bir devamlilik baglilig1 duyacaklardir (Allen ve Meyer, 1990: 1-18;
Meyer ve Allen, 1991: 61-89).

Burada bireysel yatirim, yetenek, egitim ve maddi beklenti diizeyi ile ¢alisanin

algiladig: farkli is segeneklerinin 6n plana ¢iktig1 sOylenebilir.

8.2.3 Normatif baghhk

Normatif baglilikta ise c¢alisanlar ahlaki bir sorumluluk diisiincesi ile
organizasyonda kalmanin geregine inandilar1 i¢in kendilerini organizasyona
bagli hissetmektedirler (Meyer ve Allen, 1997: 11). (Sekil 8.3). Bu baglilik
tirliniin gelismesinde, ¢alisanlarin yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna
inanmalar1 etkili olmaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003: 84). Orgiitsel bagliligin
bu boyutu, c¢alisanlarin yer aldiklar1 organizasyona karsi bir sorumluluklar
olduguna inanmast sonucunda kendini organizasyonda kalmaya mecbur
hissetmesi seklinde ifade edilmektedir. Normatif baglilikta, calisanlar, bagliligin
onemli olduguna inanmakta ve bu konuda ahlaki bir zorunluluk duymaktadirlar

(Yalgin ve Iplik, 2005: 398).
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Sekil 8.3: Uc Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli
Kaynak: (Meyer vd., 2002)

Bu ii¢ baghlik tiirlinde de calisanlarin organizasyonda calismayi siirdlirme
isteklerinin ortak nokta oldugu gériilmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 114). Fakat,
ilkinde organizasyonda kalma gilidiisii istege, ikincisinde gereksinime ve

ticiinciisiinde ise yiikiimliilige dayanmaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003: 83).

Normatif baghiligin iki etkene bagli olarak olusabilecegi One siiriilmektedir
(Meyer ve Allen, 1991: 61-89). Bunlardan birincisi c¢alisanlarin hem
geemiglerine ait ailesel ve kiiltiirel sosyalizasyon hem de organizasyona
katilmalarindan sonra baglayan oOrgiitsel sosyalizasyon (g¢alisanlarin orgute
uyumu) tecriibeleridir (Allen ve Meyer, 1990: 1-18). Ikincisi ise,
organizasyonun c¢alisanin egitimi ve istikbali i¢in yaptigi harcamalardir.
Organizasyonun calisana yapmis oldugu bu yatirimlarin karsiliginda ise ¢alisan,
organizasyona baglilik duyma sorumlulugu hissedebilecektir (Meyer ve Allen,
1991: 61-89). Burada normatif bagliligin artmasinda etkili olan seyin orgiitlerin
calisanlara saglamis oldugu faydalarin karsiligint verme hissi oldugunu

soylememiz mumkundar
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8.3 O'Reilly ve Chatman'in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligi, calisanin orgiite psikolojik olarak
baglanmasi bi¢ciminde incelemislerdir. Arastirmacilara gore orgiitsel bagliligin
ii¢ boyutu bulunmaktadir. Bunlar; uyma, O0zdeslesme ve benimseme’dir
(O’Reilly ve Chatman, 1986: 492-493; O’Reilly, 1995: 322; Newton ve Shore,
1992: 277).

8.3.1 Uyma/itaat

Uyum, organizasyona karsi duyulan yiizeysel bir bagliligi anlatmaktadir.
Calisanlar kimi durumlarda organizasyonlarini yilizeysel olarak destek
vermektedirler. Bu c¢alisanlar, yer aldiklar1 organizasyonun degerlerine ve
hedeflerine inanmaktan ziyade uyumlu davraniglar sergileyerek birtakim
orgiitsel miikafatlari elde etmeyi ve cezalardan kagmay1 istemektedirler. Iste bu

yilizeysel baglilik uyum olarak adlandirilmaktadir (Brockner vd., 1992).

Uyum durumundaki bir ¢alisanin sergiledigi davraniglarin altinda yatan gergek
neden organizasyona inanmasi degil ceza alma kaygisi, miikafat beklentisi veya
zorunluluk duygusudur. Kontrol altinda, giivensiz bir ortamda yer alan kisinin
secme olasiligi bulunmamaktadir. Uyum daima zorunluluk bildiren bir davranig
bi¢gimidir. Handy, uyumun ayrica yetkiye sahip olanin iistiin oldugu bir durum
olmasina dikkat cekerek, ¢cogunlukla acil bir ¢dziim ve kisa bir donem igin
gegerli olduguna wvurgu yapmaktadir. Ona gore tercihlerini c¢alisanlarina
konumunu kullanarak onaylatmaya c¢alisan bir yoneticiye uyulmakta, ancak bu
uyma isteksiz bir sekilde gergeklesmektedir. Dolayisiyla uyum gilivene degil
kontrole dayanmakta ve kisiye segme imkani tanimamaktadir (Handy, 1985).

Ozetle bu baglilikta, ddiil ve cezanin etkileri s6z konusudur.

8.3.2 Ozdeslesme

Ozdeslesme, calisanlarin organizasyona ve diger ¢alisanlara yakin olma istegi
ile ilgilidir Orgiitsel &zdeslesme, organizasyonun basarisinda veya
basarisizliginda organizasyona ait olma durumunun ve biitiinlesmenin
algilanmas1” bi¢iminde tanimlanmaktadir (Ashforth ve Mael, 1989).
Ozdeslemede calisan baskalarinin etkilerini, kendini tanimlamaya olanak veren

iligkilerin (kendisinin farkina varilip degerli bulunmasi gibi) kurulmasi ve
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devam ettirilmesi karsiliginda kabul etmektedir. Burada c¢alisanin diger orgiit
calisanlarinin eylem ve tutumlarin1 benimsemesindeki tek amag¢ onlarla bir bag

kurmak ve kurulan bu bagi devam ettirmek istemesidir (Balci, 2000).

Ozdeslesmede calisan, bir grup veya organizasyonla farkli nedenler neticesinde
ozdeslesmektedir. Ornegin, bir gruba katilmak kisinin kendisini tanima firsati
ve bir yere ait olma hissi vermektedir. Calisan kendisiyle alakali 6zelliklerin
yaninda  organizasyonun sahip oldugu baz1  Ozelliklerden  Gtiirtide
0zdeslesmektedir. Organizasyonun sahip oldugu imaj, sayginlik ve giivenilirlik
gibi faktorler calisanlarin daha yiliksek 06zdeslesme gostermesine katki

saglamaktadir (Glimiis, 2012: 103).

Organizasyonu ile 6zdeslesen calisanlar, organizasyonun disindaki kisiler ile
iligkilerde kendilerini organizasyonlarinin bir temsilcisi olarak gormekte ve
organizasyonun menfaatlerini hep 6n planda tutmaktadirlar (Miller vd., 2000).
Ozdeslesme; organizasyon calisanlarinin drgiitsel karar dnerilerini onaylamaya
ve oOrgitsel fonksiyonlara gore hareket etmeye yoneltmektedir (Cheney ve
Tompkins, 1987). Ayrica 6zdeslesme calisanlarin organizasyondan ayrilma
niyetleri ile negatif baglantilidir (Adler ve Adler, 1988; O’Reily ve Chatman,
1986; Riketta ve Van Dick, 2005).

8.3.3 Benimseme

I¢sellestirmede calisan, organizasyon ile tam olarak biitiinlesmekte, Orgiitiin
amag¢ ve degerlerine sahip ¢ikmakta ve bunlar1 kendi amag¢ ve degerleri gibi
benimsemektedir. I¢sellestirme, calisanin toplumsal bir etki karsisinda dogru
olan1i yapma motivasyonu olup, kurallarla ortaya c¢ikan bir davranistir.
I¢sellestirme baglilif1, calisan ve organizasyon degerlerinin birbirleri ile

ortiismesidir (O’Reilly ve Chatman, 1986).

Ozdeslesme ve igsellestirme bagliliklarinda calisanlar, kendilerine dolaysiz
olarak menfaat saglamayan, organizasyonun ¢ikari i¢in fazladan vakit ve emek
isteyen davraniglarda bulumaktadir. Bu ylizden c¢alisanlarin organizasyon
tiyeligini siirdiirme istekleri yiiksektir. Uyum bagliliginda ise c¢alisanlar yalnizca
belirli miikafatlar1 alabilmek amaciyla organizasyonda kaldigindan, fazladan
vakit ve emek isteyen davraniglarda bulunmamaktadir. Dolaysiyla

organizasyonda kalma istekleride diisiiktiir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 493).
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8.4 Kanter'in Orgiitsel Baghlk Yaklagim

Kanter orgiitsel bagliligi, organizasyon i¢in gerekli ve kisisel tecriibelere
dayanan bir his seklinde tanimlamis ve kavrami devama yonelik baglilik,
kenetlenme baglilig1 ve kontrol baglilig1 olarak siniflandirmistir (Kanter, 1968:

499-500).

8.4.1 Devamhlik baghhg

Kanter devama yonelik bagliligi, c¢alisanin organizasyonun kaliciligini
saglamaya kendini adamasi seklinde tanimlamistir. Devamlilik bagliliginin
gelismesinde calisanlarin, Orgiitten ayrilmanin maliyetinin orgiitte kalmanin
maliyetinden daha biiyiik oldugu fikrine inanmalari, biiyiik bir rol oynamaktadir.
Calisan, organizasyondan ayrilmanin bedelini oOrgiitte kalmanin bedeli ile
kiyaslamaktadir. Sayet calisan bu kiyaslama sonucunda organizasyondan
ayrilmanin bedelini yiiksek bulursa, organizasyonda kalmay1 tercih edecek ve
organizasyona baglilik gdsterecektir. Yani ¢alisan kendisi i¢in karli olan
seylerin organizasyonda kalmaya bagli olduguna ve organizasyondaki konumu
ile alakali oldugunu anladiginda, organizasyonuna ve gdrevine baglanacaktir

(Kanter, 1968).

8.4.2 Kenetlenme baghhg

Kenenlenme bagliligi, bir ¢alisanin organizasyondaki diger grup calisanlariyla
kurdugu bagi, bir gruba ve bu gruptaki iliskilere yonelik besledigi aidiyet
seklinde tanimlanmaktadir. Kanter, kenetlenme bagliliginda, 6nceki sosyal
iligkilerden feragat veya grubun kenetlenmesini kolaylastirici simge, sembol ve
torenlere katilim gibi vasitalar araciligiyla bir kurumdaki sosyal iliskilere
baglanmanin s6z konusu oldugunu sdylemistir. Kenetlenme baglilig1 gruba karsi
olumlu duygusal yaklasimlar barindirmakkta ve grubun her ¢alisaniyla alakadar
olma, iligki kurma ve gruba ait oldugunu hissettirme gibi kisinin
organizasyonuna yonelik duygusal bakimdan tatmin saglamasina neden
olmaktadir (Kanter, 1968). Organizasyonlar c¢alisanlarinin birbirleriyle
kenetlenmelerini saglamak maksadiyla ise yeni baslayan c¢alisanlara isin
gerektirdigi tutum ve bilgileri edindirmek, yeni ¢alisanlarin tanitilmasi, sembol

kullanim1 (iiniforma, rozet vb.) ve organizasyon kutlamalar1 gibi metotlardan
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yararlanarak grup calisanlarinin birbirlerine kenetlenmelerini

kolaylastirabilmektedirler (akt. Varoglu, 1993: 6-7; Ince ve Giil, 2005: 31-32).

8.4.3 Kontrol baghhgi

Kanter kontrol bagliligini, g¢alisganin eylem ve tutumlarinin organizasyonun
istegi dogrultusunda bicimlendigi ve calisanin organizasyon kurallarina bagh
kaldig1 baglilik tiirii seklinde tanimlamaktadir. Bu baglhilik tiirtinde, grup ve
organizasyon c¢aligsanlarinin yodneticinin emir ve kurallarini slirdirmesi s6z
konusu olup, calisan organizasyona karst olumlu normatif yonelimler
igeresindedir. Kontrol bagliligi, c¢alisanin organizasyonun kural, hedef ve
degerlerinin yapict davramiglar icin yararli bir rehber olduguna inanmasi

durumunda olusmaktadir (Kanter, 1968: 501).

8.5 Wiener'in orgiitsel Baghhk Yaklasim

Wiener orgiitsel bagliligi, ¢alisanlar1 organizasyonun hedefleri ve menfaatleri
dogrultusunda, belirli davranislarda bulunmaya iten normatif baskilar biitiinii
bi¢ciminde tanimlamig, normatif baglilik (moral) ve aragsal baglilik olmak iizere
iki tlir baghliktan s6z etmistir (Weiner, 1982: 418). Normatif bagliliktan
kaynaklanan bir davranisin, asagidaki ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir

(Wiener ve Gechman, 1977):

e Organizasyonun menfaatlerine yOnelik gerceklestirilen bireysel

fedakarliklar icermelidir,

e Davranislar oncelikle ceza veya miikafat gibi ¢evresel kontrollere bagl

olmamalidir,

e Organizasyon ile alakali davranislar ve diisiinceler i¢in zaman ayirmak

gibi organizasyona kisisel bir mesguliyeti yansitmalidir.

Normatif-moral bagliliginda igsel baskilar neticesinde galisan organizasyonun
hedef ve degerlerine olan bagliligi s6z konusudur. Bundan otiirii ¢alisanin
davraniglar1 ve diislinceleri organizasyonun hedef ve degerlerine paralel bir
bigimde sekillenmektedir. Diger yandan aragsal baglilikta ise bireysel kazanglar
calisana motivasyon sagladigi i¢in c¢alisanin davraniglart ve diisiinceleri kendi

menfaatlerine yoneliktir. Yine bu baglilik tiiriinde organizasyon c¢alisanin bazi
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giidiilerini tatmin ederken karsiliginda da calisanindan organizasyona katkida
bulunmasini beklemektedir. Bu karsilikli aligveris organizasyon calisaninin
yararina oldugu veya dengede gittigi miiddet¢e calisan organizasyonda kalmak
isteyecektir. Normatif baglilikta ise organizasyon ile ¢alisan arasinda duygusal
bir bag kurulmus oldugundan ve calisan organizasyonun hedef ve degerlerini
benimsediginden Otiirli organizasyonun ¢ikarina gayret goOstermekte ve
organizasyondan ayrilmak istememektedir. Bu davranisa ayni zamanda

0zdeslesmede denmektedir (Wiener, 1982).

8.6 Staw ve Salancik'in Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Orgiitsel baglilik; ¢alisanin  davramislarma ve davranislar  araciligiyla
faaliyetlerini ve organizasyona olan ilgisini giiclendiren inanglarina baglanmasi
durumudur ve calisanin davraniglarini belirli yonlerde kisitlayarak yonlendiren

bir guctur (Salancik, 1977).

Salancik, calisanlarin  geg¢mis  tecriibeleri  dogrultusunda  gelistirdigi
davranislarina baglandigini ve bu dogrultuda tutarli davraniglarda bulundugunu
Oone stirmektedir (akt. O’Reilly ve Caldwell, 1981). Boylece calisanin tutum ve

davraniglar1 arasindaki uyum, baglilig1 ortaya ¢ikarmaktadir.

Salancik, tutum ve davraniglar arasindaki uyumsuzlugun calisan tiizerinde
gerginlik yarattigini sdylemis, ayn1 zamanda ¢alisanin her davranisinin bagliliga
yol agmadigini, bagliligin gelismesi i¢in bu davranisin isteye bagli olmasi,
yinelenmesi ve organizasyon tarafindan goriiniir olmasi gerektigini de
vurgulamistir. Ona goére calisanin davranislarina baglilik derecesi ise bu fi¢

ozellige gore degismektedir (Salancik, 1977).

8.7 Penley ve Gould'un Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Penley ve Gould, Etzioni’nin ahlaki, c¢ikarc1 ve yabancilastirict baglilik
modelinin Orgiitsel bagliligr izah etmek acusndan olduk¢a uygun oldugunu,
fakat bu modelin birtakim sebeplerle literatiirde yeteri kadar ilgi gérmedigini
soylemis ve bu sebeplerin en basinda ise modelin karmasik olmasini
gostermislerdir. Bunuda modelde hem ahlaki hem de yabancilastirici olmak

tizere iki tane duygusal igerikli baghlik tiirtinii kullanmis olmalar1 ile
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aciklamiglardir. Onlara gore Etzioni’nin modelinde bu baghlik tiirlerinin
birbirinden tamamen bagimsiz mi1 yoksa birbirine zit kavramlar mi oldugu
yeterince agik degildir. Etzioni’nin gelistirdigi baglilik modelinin yeterince ilgi
gormemesinin  ikinci  sebebi  ise, modelin makro  6zelliginden
kaynaklanmaktadir. Etzioni organizasyonlarda tek bir uyum sisteminin ve bu
sisteme uygun diisen baglilik tiiriiniin gegerli olabilecegini savunmustur (Penley
ve Gould, 1988: 45).

Penley ve Gould organizasyonlarda birden fazla uyum sisteminin ve baglilik
tirlintin  birlikte gelisebilecegini ©One siirerek Etzioni’nin siniflandirmasini
genigletmis; Orglitsel bagliligin hem aragsal hem de duygusal unsurlarinin
karisimindan olusabilecegini ve ¢alisanda ¢ogunlukla ahlaki ve ¢ikarci baglilik
tlirlerinin bir arada bulundugunu ileri siirmiislerdir. Bu farkli baglilik tiirlerinin
karigimi, organizasyon kiiltliriiniin, idarecilerin liderlik tarzlarinin ve igse alma
Olciitlerinin neticesi olarak degerlendirilmektedir. Penley ve Gould ahlaki
baglilik, ¢ikarci baglilik ve yabancilastirici baglilik olmak iizere ii¢ farkh
baglilik tiirii tanimlamislardir (Penley ve Gould, 1988: 45-46).

8.7.1 Ahlaki baghhk

Ahlaki baglilik, orgiitsel bagliligin iki duygusal bakis ac¢isindan birisi olup,
organizasyonun amaglar1 ile 06zdeslesme ve organizasyonun degerlerini
beniseme seklinde tanimlanmaktadir. Ahlaki baglilik, orgiitsel 6zdeslesmenin
bir ¢esidi olarak nitelendirilmektedir. Bu baglilik tiirtinde ¢alisan kendisini
organizasyona adamakta, organizasyonun basarisi i¢in emek harcamakta ve
basarisizligindan kendisini sorumlu saymaktadir (Penley ve Gould, 1988: 46-

47).

8.7.2 Cikarci baghhk

Cikarci baghlik, degisim iliskisine dayananan bir baghlik tiirii olup, ¢alisanin
organizasyona yaptig1 katkilar karsilifinda kendisine birtakim yararlar
saglamasi so6z konusudur. Bu baglilik tiriinde ¢alisan, organizasyonu belirli
amaclara erismek amaciyla bir basamak olarak gérmektedir. Bir aligveris iliskisi
tizerine kurulumus olan g¢ikarct baglilik, c¢alisanin kendisini ydneticilerine
sevdirmesi ile iliskilendirilmektedir. Sevdirme, ¢alisanin verilen gorevleri en iyi

bicimde yapmasi, yoneticelerin bu katki ve basarilar1 géormelerini saglayacak
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davraniglarda bulunmasi gibi yontemleri kapsamaktadir (Penley ve Gould, 1988:

46-47).

8.7.3 Yabancilastirici1 baghhk

Yabancilastirict baglilik ise calisanin organizasyonun i¢ c¢evresi lizerinde bir
kontroliinlin olmadig1 ve baska is imkanlarinin da mevcut olmadigi konusundaki
algilamalarina dayanmaktadir. Organizasyonuna bu bi¢cimde bir baglilik
sergileyen calisan organizasyondaki miikafat ve yaptirimlarin, yerine getirdigi
isin niteligi ve niceliginden ¢ok tesadiifi olarak verildigine inanmaktadir. Bu da
calisanin organizasyonun i¢ ¢evresi iizerinde herhangi bir kontroliinlin olmadig:
duygusuna kapilmasina yol agmaktadir. Diger yandan, bagka bir is seceneginin
olmamasit da yabancilastirict bagliligin  gelismesinde biiylik bir rol
oynamaktadir. Bu durumda ¢alisan, organizasyonun dis ¢evresi ilizerinde de bir
kontrolii olmadiginit diisiinmeye baslayacaktir. Calisanin organizasyonun hem ig
ve hem de dig cevresi lizerinde bir kontroliinliin olmadigini anlamasi, onun
organizasyon ile arasinda olumsuz bir duygusal bagin olusmasina yol
agmaktadir. Tim bunlar ise, ¢alisanin organizasyonda kapana kisildigi

duygusunun agiga ¢ikmasina neden olmaktadir (Penley ve Gould, 1988: 46-47).
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9. IRAN’IN TEBRIiZ SEHRINDEKI DEVLET HASTANELERINDE BiR
ARASTIRMA

9.1 Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada etik liderlik ile orglitsel baglilik arasindaki iliski ortaya
konulmak istenmistir. Burada orgiitsel baglilik orgiite olan duygusal baglilig1

ifade etmektedir.

9.2 Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Calismanin  modeli, literatiir taramasi sonucunda elde edilen verilere
dayandirilmis ve calismanin degiskenlerini igerecek bigcimde gelistirilmistir.

Teorik modeldeki hipotezler asagida yer almaktadir.

Etik Liderlik

v

Orgiitsel Baghhk

Sekil 9.1 Arastirmanin Modeli
H1: Etik Liderlik ile Orgiitsel Baglilik Arasinda olumlu bir iliski vardir.

H1A: Katilimcilarin etik liderlik algilar1 cinsiyete gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

H2A: Katilimcilarin orgiitsel baglilik algilar1 cinsiyete goére anlamli diizeyde

farklilasmaktadir.

H1B: Katilimcilarin etik liderlik algilar1 yasa gore anlamli diizeyde
farklilagmaktadir.

H2B: Katilimcilarin orgiitsel baghilik algilar1 yasa gore anlamli diizeyde

farklilasmaktadir.

H1C: Katilimcilarin etik liderlik algilart 6grenim durumuna gore anlamli

diizeyde farklilagmaktadir.
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H2C: Katilimcilarin o6rgiitsel baglilik algilar1 6grenim durumuna gore anlamli

diizeyde farklilagmaktadir.

H1D: Katilimcilarin etik liderlik algilar1 gelir durumuna gore anlamli diizeyde

farklilasmaktadir.

H2D: Katilimecilarin orgiitsel baglilik algilar1 gelir durumuna goére anlamli

diizeyde farklilagmaktadir.

H1E: Katilimcilarin etik liderlik algilar1 68renim durumuna gore anlamli

diizeyde farklilagsmaktadir.

H2E: Katilimcilarin orgiitsel baghlik algilar1 6grenim durumuna goére anlamli

diizeyde farklilagmaktadir

9.3 Arastirmanin Orneklemi

Bu arastirmanin 6rneklemi Iran’in  Tebriz Sehrinde bulunan devlet

hastanelerinde ¢alisanlardan olusmaktadir.

Cizelge 9.1 Demografik Ozellikler

Degisken N %

Yas

20-29 Yas 85 24.3

30-39 Yas 151 43.1

40-49 Yas 78 22.3

50-59 Yas 32 9.1

60 + Yas 4 1.2
Toplam 350 100
Cinsiyet

Kadin 213 60.9

Erkek 137 39.1
Toplam 350 100
Egitim

Lise 46 13.1

On Lisans ve Dengi 68 19.4

Lisans-Yuksek Lisans 214 61.1

Doktora 22 6.4
Toplam 350 100
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Cizelge 9.1 (devami) Demografik Ozellikler

Degisken N %

Hizmet

1 Yildan az 31 8.9

1-5 Y1l 80 229

6-10 Y1l 76 21.7

11-15 Y1l 88 25.1

15+ Y1l 75 214
Toplam 350 100
Gelir

1500 TL ve alt1 24 6.9

1501-3000 TL 43 12.3

3001-4500 TL 112 32.0

4500 TL ve Usti 171 48.8
Toplam 350 100

Tabloda gorildiigii lizere anketleri tamamlayan katilimcilarin 85'i 20-29 (%
24.3), 151'i 30-39 (% 43,1), 78'i 40-49 (% 22,3), 32’si 50-59 (%9.1),4’l de 60
ve lstii (% 1,2) yas araliklarindadir. 213" (% 60,9) kadin ve 137'si (% 39.9)
erkektir. Egitim diizeyi acisindan, katilimcilarin 46°s1 Lise (%13,1), 68’i On
lisans ve dengi (% 19,4), 214’ Lisans-Yuksek Lisans (% 61,1) ve 22’si (% 6,4)
Doktora derecesine sahiptir. Katilimcilarin 31°1 1 yildan az (%8.9), 80’1 1-5 yil
(%22,9), 76’s1 6-10 y1l (%21,7), 88’1 11-15 y1l (%25,1) ve 75’1 15 y1l ve daha
fazla siiredir (%21,4) bu isyerinde ¢aligmaktadir. Katilimcilarin 24’i 1500 TL
ve alt1 (%6,9), 43’1 1501-3000 TL (%12,3), 112°si 3001-4500 TL (%32.0) ve
171’1 4500 TL ve Ustl (%48,8) gelire sahiptir.

9.4 Veri Toplama Ydntemi

Bu calismada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmigstir. Anketin ilk
boliimiinde katilimcilarin amirlerinin etik liderligi ile ilgili algilarin1 ve
orgiitlerine olan bagliliklarina iliskin sorular yer almaktadir. Anketin son
bolimiinde ise katilimcilarin demografik bilgileri ile ilgili sorular yer

almaktadir.
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9.5 Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclari

9.5.1 Kisisel Bilgi Formu

Katilimcilardan cinsiyetlerini, yaslarini, egitim seviyelerini ve mevcut

kuruluslarinda calistiklar1 siireyi ve gelir diizeylerini belirtmeleri istenmistir.

9.5.2 Etik Liderlik Olcegi

Etik liderlik, Brown ve ark. (2005) tarafindan gelistirilen 10 maddelik Etik
Liderlik Olgeginde (ELS) yer alan 7 madde ile &lgiilmektedir. Olgekteki 10
maddeden yedisi ilkeli davranis ile ilgili diger {i¢ madde de olumlu kisilerarasi
iligkiler ile ilgilidir. Brown ve dig. (2005) olumlu kisileraras: iliskiyi 6lgen
ifadelerin etik davranislardan ziyade calisanlara ilgi gosterme ile Ortiistiigiini
ileri stirmektedir. Bu arastirma etik liderlik davranisina odaklandigindan, sadece
ilkeli davranmis Olcen yedi madde kullanilacaktir. Katilimcilar “Kesinlikle
katilmiyorum” (1) ile “Kesinlikle Katiliyorum” (5) arasinda degisen 5 maddelik

bir 6lgek lizerinde katilma diizeylerini belirtmektedir.

9.5.3 Orgiitsel Baghlik Olcegi

Orgiitsel baglilik Meyer ve ark. (1993) tarafindan gelistirilen 6 maddeli
Duygusal Baglilik Olgegi kullanilarak odlciilmiistiir. Katilimcilar “Kesinlikle
katilmiyorum” (1) ile “Kesinlikle Katiliyorum” (7) arasinda degisen 7 maddelik
bir 6lcek lzerinde katilma diizeylerini belirtecektir. Ornek ifadeler “Kariyerimin
geri kalanini bu kurumda gec¢irmekten ¢ok memnun olurum”, “Calistigim
kurumun sorunlarin1 kendi sorunum gibi hissediyorum” ve “Calistigim kuruma

giiclii bir aidiyat hissi duymuyorum” seklindedir.

9.6 Veri Analizi

Tim Veriler SPSS 22.0 paket programinda analiz edildi. Strekli verilerin
gosterimi  medyan(minimum-maksimum) ve (ortalamazstandart sapma) ile
verildi. Verilerin normal dagilima uyumu Shapiro Wilk Testi ile sinandi. Test
sonucunda normal dagilim goésteren siirekli veriler icin ortalamalar arasi
karsilastirmalarda Independent T test ve  ANOVA Testi kullanildi. Normal
dagilim gostermeyen siirekli veriler i¢in ise Mann-Whitney U Test ve Kruskal

Wallis Test kullanildi. Siirekli degiskenler arasindaki iligki Spearman
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Korelasyon katsayisi ile incelendi. Istatistiksel anlamlilik diizeyi p<0.05 olarak

belirlendi.

Cizelge 9.2. Giivenirlik Analizi Sonuglar1

Liderlik Tarzi Davrams Olcegi Cronbach’s Alpha Soru Sayisi
Etik Liderlik 0,840 7
Orgiitsel Baglilik 0,770 6

350 katilimcidan elde edilen verilerin Etik Liderlik Davranis 6l¢egi Cronbach's
Alpha katsayis1 0,840; Orgiitsel Baglilik 0,770 olarak bulunmus olup 6lgekler
yeterli guvenirliktedir.

Cizelge 9.3. Tanimlayici Istatistikler

Ortalama S.S 1 2
Etik Liderlik 3.36 0.804 _—
Orgiitsel Baglilik 3.88 1.18 0.41** _—

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tabloda goriildiigii tizere etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli
orta diizey bir iligki vardir (r = 0,41, p <0,01). Bu da etik liderler ile ¢alisanlarin
etik liderler ile ¢aligmayanlara gore daha yiiksek bir oOrgiitsel bagliliga sahip

olduklarim1 gostermektedir.

9.7 Arastirma ile Ilgili Bulgular

Cinsiyet Degiskenine iliskin Analizler

Hia: Katilimcilarin etik liderlik algilar1 cinsiyete gore anlamli diizeyde

farklilasmaktadir.

Hoa: Katilimcilarin orgiitsel baglilik algilar1 cinsiyete gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.
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Normallik Testi

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
Cinsiyetiniz [Statistic [df Sig. Statistic  [df Sig.
EORT Kadin .093 213 .000 .980 213 .004
Erkek .078 137 .038 981 137 .056
[OORT Kadin 102 213 .000 .985 213 .025
Erkek .083 137 021 979 137 .030

a. Lilliefors Significance Correction

Tablo incelendiginde, Cinsiyete gore etik liderlik ve orgilitsel baglilik skorlar

normal dagilim gostermemektedir. (p<.05)

Cizelge 9.4. Cinsiyet Degiskenine Iliskin Mann Whitney U Testi Sonuglari

Std.
Altboyu Cinsiye Mea ~ Media Minimu Maksimu Mean ]

Deviatio Sig.
t t n n m m Rank

n
Etik Kadin 3.40 0.78 3.57 1.00 5.00 180.56 0.24
Liderlik cpek 330 0.84 343 1.00 5.00 16764 O
Orgiitse Kadin  3.98 1.19 4.00 1.00 7.00 186.31 001
| .
Baghlik Erkek 3.71 1.15 3.67 1.00 6.83 158.69 3

Tablo incelendiginde katilimcilarin etik liderlik alt boyutu cinsiyete gore

anlamli fark gostermemektedir. (p>.05) Kadin ve erkeklerin etik liderlik algilar

benzerdir.
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Tablo incelendiginde katilimcilarin 6rgiitsel baghhk alt boyutu cinsiyete gore
anlamli fark gostermektedir. (p<.05) Kadinlarin oOrgiitsel baglilik algilari

erkeklere gore istatistiksel olarak anlamli 6l¢ilide yliksek oldugu goriilmiistiir.
Yas Degiskenine Iliskin Analizler

Hip:  Katilimeilarin - etik  liderlik algilart  yasa gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

Hop: Katilimcilarin  oOrgiitsel baglilik algilar1 yasa goére anlamli diizeyde

farklilasmaktadir

Normallik Testi

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
Yasiniz |Statistic [df Sig. Statistic |df Sig.
EORT 18-29 [079 85 2000 971 85 .056
30-39 064 151 200" .989 151 259
40-49 |124 78 .005 .940 78 .001
50-59 214 32 .001 .890 32 .004
60+ .308 4 .899 4 426
[OORT 18-29 |.116 85 .007 .965 85 .020
30-39 083 151 .013 .988 151 226
40-49 122 78 .006 975 78 123
50-59 124 32 200" .968 32 441
60+ 171 4 .994 4 976

*. This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction
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Tablo incelendiginde, yasa gore etik liderlik ve orgiitsel baglilik skorlar1 normal

dagilim gostermemektedir. (p<.05)

Cizelge 9.5. Yas Degiskenine Iliskin Kruskal Wallis Testi Sonuglar1

Std.
Altboyut Yas Mean o Median Minimum Maksimum Mean Rank Sig.
Deviation

18-

- 3.50 0.86 3.57 1.43 5.00 193.540

30-

39 331 071 3.28 1.71 5.00 163.760
Etik

40- 0.085
Liderlik 49 3.24 085 3.43 1.00 471 165.780

50-

- 351 0.94 3.64 1.00 4.57 202.940

60+ 3.68 0.73 3.50 3.00 471 205.250

18-

- 3.83 1.15 3.83 1.00 6.83 173.050

30-

39 380 1.21 3.83 1.00 7.00 166.140
Orgiitsel

40- 0.248
Baglilik 49 3.89 1.18 4.00 1.00 6.67 181.100

50-

- 429 1.10 4.17 1.67 6.50 208.230

60+ 4.25 1.26 4.33 2.67 5.67 209.880

Tablo incelendiginde katilimcilarin etik liderlik alt boyutu yasa gore anlamli

fark gostermemektedir. (p>.05) Tim yas gruplarinin etik liderlik algilari

benzerdir.
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Tablo incelendiginde katilimcilarin orgiitsel baghhk alt boyutu yasa gore
anlamli fark gostermemektedir. (p>.05) Tiim yas gruplarinin orgiitsel baglilik

algilar1 benzerdir.
Ogrenim Durumu Degiskenine Iliskin Analizler

Hic: Katilimceilarin etik liderlik algilar1 6grenim durumuna gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

Hac: Katilimeilarin orgiitsel baglilik algilart 6grenim durumuna gore anlamli

diizeyde farklilagsmaktadir

Normallik Testi

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
OgrenimDiizeyiniz Statistic [df Sig. Statistic |df Sig.
EORT Lise .092 46 200" 975 46 404
On lisans ve dengi .
.093 68 .200 .978 68 .270
okullar
Lisans-Yiksek Lisans [.097 214 .000 .988 214 .080
Doktora 151 22 200" .926 22 .104
OORT Lise .094 46 200" 977 46 488
On lisans ve dengi
114 68 .029 .067 68 .073
okullar
Lisans-Yiksek Lisans |.088 214 .000 .983 214 .013
Doktora 1120 22 200" .958 22 444

*. This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction
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Tablo incelendiginde, yasa gore etik liderlik skorlari normal dagilim
gosterirken, (p>.05) orgiitsel baglilik skorlart normal dagilim gostermemektedir.

(p<.05)

Cizelge 9.6. Ogrenim Durumu Degiskenine iliskin Anova Testi Sonuglar1

Std.

Altboyut Egiti Mean ..
y grm Deviation

Sig Farklar

Lise 3.19 0.98

On

Lisans

ve

Dengi 9.74 0.000 Gr4>GrlGr4>Gr2Gr4a>Gr3
Lisans-

Yiuksek 3.37 0.70

Lisans

Doktora 4.16 0.46

3.18 0.91
Etik
Liderlik

Tablo incelendiginde katilimcilarin etik liderlik alt boyutu 6grenim durumuna
gore anlamli fark gostermektedir. (p<.05) Doktora mezunlarinin etik liderlik

algilar1 diger tiim gruplardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide yiiksektir.

Cizelge 9.7. Ogrenim Durumu Degiskenine iliskin Kruskal Wallis Testi
Sonugclari

Ogreni

Altboy m Mea Std'. . Media Minimu Maksimu Mean .
Deviatio Sig.
ut Durum n N n m m Rank
u
Lise 3.89 1.34 3.92 150 6.67 173.510
On
oo LSS g5e 111 375 117 650 152.240
Orguts ve
el Dengi 0.06
Baglili Lisans- 9
k Yiksek 3.92 1.17 4.00 1.00 7.00 179.380
Lisans
Y'uksek 4.34 1.03 416 2.50 6.83 213.800
Lisans

Tablo incelendiginde katilimcilarin 6rgiitsel baghhk alt boyutu 6grenim
durumuna goére anlamli fark gostermemektedir. (p>.05) Tiim egitim gruplarinin

orgiitsel bagliliklar1 benzerdir.

138



Gelir Durumu Degiskenine Iliskin Analizler

Hiq: Katilimcilarin etik liderlik algilart gelir durumuna gore anlamli diizeyde

farklilasmaktadir.

HZdZ

diizeyde farklilagmaktadir

Normallik Testi

Tests of Normality

Katilimcilarin orgiitsel baglhilik algilar1 gelir durumuna gore anlamh

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Aylikgeliriniz|Statistic |df Sig. Statistic (df Sig.
EORT 1500'den az }.139 24 200" .945 24 207
1500-3000 |.156 43 .010 .958 43 115
3001-4500 }.102 112 .006 .982 112 146
4500+ .074 171 .022 .983 171 .039
[OORT 1500'den az |123 24 200" 971 24 .694
1500-3000 |.125 43 .092 .960 43 144
3001-4500 |.094 112 .017 .987 112 .349
4500+ .099 171 .000 .981 171 .022

*. This is a lower bound of the true significance.
a. Lilliefors Significance Correction

Tablo incelendiginde, gelire gore etik liderlik ve Orgiitsel baglilik skorlari

normal dagilim gostermemektedir. (p<.05)
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Cizelge 9.8. Gelir Degiskenine Iliskin Kruskal Wallis Testi Sonugclar1

Std.

Altboy ~ Mea ~ Media Minimu Maksimu Mean _

Gelir Deviatio Sig.
ut n n m m Rank

n

1500

den 3.36 1.02 343 1.29 4.86 180.19

az

1500
Etik - 3.16 0.88 342 1.00 4.71 154.67 019
Liderli 3000 1'
k 3001

- 3.29 0.85 343 1.00 5.00 166.18

4500

4500

3.46 0.70 357 143 4.86 186.18

+

1500

den 3.84 1.22 3.92 1.00 6.83 172.42

az
. 1500
Orgltse

- 3.76 1.40 4.00 1.00 6.50 174.84
! 0.52

3000
Baglili 5
" 3001

- 3.76 1.17 3.83 1.00 7.00 164.84

4500

4500

3.99 111 4,00 1.00 6.83 183.08
+

Tablo incelendiginde katilimcilarin etik liderlik ve orgiitsel baghlik alt boyutu
O0grenim durumuna gore anlamli fark gostermemektedir. (p>.05) Tim gelir

gruplarinin etik liderlik ve orgiitsel baglilik algilart benzerdir.
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Gorev Siiresi Degiskenine Iliskin Analizler

Hie: Katilimcilarin etik liderlik algilar1 gorev siiresine gore anlamli diizeyde

farklilasmaktadir.

Hoe: Katilimcilarin  orgiitsel baglilik algilar1 gorev siiresine gore anlamli

diizeyde farklilagmaktadir

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov® |Shapiro-Wilk
Kurumdakigorevsureniz|Statisticdf Sig. Statisticldf Sig.
EORT yildan az 092 [31 200" 975 31 .680
1-5 y1l aras1 .076 (80 200" 975 |80 119
6-10 yil aras1 093 |76 100 |966  [76 .039
11-15 yil aras1 147 (88 .000 954 (88 .004
15+ yil 117 75 .013 957 75 .013
[OORT1 yildan az 161 31 .041 938 [B1 .043
1-5 y1l arast 116 (80 .009 977 8O 152
6-10 y1l aras1 .084 [76 200" 986 [76 .558
11-15 yil aras1 095 (88 .050 982 [88 .268
15+ yil 091 [75 200" 1976 [75 .166

*. This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction
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Tablo incelendiginde, isyerinde calisilan siireye gore etik liderlik ve orgiitsel

baglilik skorlar1 normal dagilim gostermemektedir. (p<.05)

Cizelge 9.9. Siire Degiskenine iliskin Kruskal Wallis Testi Sonuclari

Altboy . Mea Std'. . Media Minimu Maksimu Mean .

Sure Deviatio Sig.
ut n N n m m Rank

1

yilda 3.34 0.87 328 157  5.00 169.5

n az

1-5

L 347 078 357 143 5.00 188.18
Etik
Liderli %10 335 075 342 186 471 17243 020
K yil 4

11-

15 321 075 343 100  4.86 156.74

yil

;;T’ 3.44 089 357 1.00  5.00 189.58

1

yilda 3.88 1.28 400 133  6.83 178.27

n az

1-5

o 380 109 391 100 6.0 170.24
Orgtse
| 610 528 119 38 100  7.00 166.04 019
Baghili  yil 7
K

11-

15 380 1.34 383 100  6.83 166.14

yil

if’;’ 415 1.00 417 133  6.33 199.99

Tablo incelendiginde katilimcilarin etik liderlik ve orgiitsel baghlik alt boyutu

igyerinde ¢alisilan siireye gore anlamli fark gostermemektedir. (p>.05) Tum

gelir gruplarinin etik liderlik ve orgiitsel baglilik algilar1 benzerdir.
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Regresyon Analizi

Etik Liderligin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi

Orgiitsel Baghhk

Bagimsiz Degisken |f t p
Sabit 1.660 6.824 0.000
Etik Liderlik 0.659 9.373 0.000
F 87.850

Model (p) 0.000

R2 0.202

Regresyon katsayilar1 t istatistigi ile simmanmis olup etik liderlik (p<0,05)
orgiitsel baghilig1 agiklayan regresyon denkleminde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Etik liderlikteki bir birimlik artig orgiitsel baglilikta 0.659 kat

artisa neden olmaktadir. Etik liderlik, orgiitsel baglilik {izerinde istatistiksel

olarak anlamli etkiye sahiptir.

Regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenin modeli agiklama yiizdesi olan

agiklayicilik katsayist (R?) 0.202 bulunmustur.
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10. SONUC VE ONERILER

Bu ¢alisma Iran’in Tebriz Sehrindeki devlet hastenelerinde ¢alisan bireylerin
etik liderlik algis1 ve etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin sosyo-
demografik  degiskenler bakimindan degerlendirilmesini  amaglamistir.
Calismada Etik Liderlik Olgegi, Orgiitsel Baglililk Olgegi ve kisilerin
demografik ozelliklerinden yararlanilmigtir. Arastirmaya rasgele secilmis 350
hastane calisan1 katilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular

dugrusunda ulasilan sonuglar asagida ki gibidir;

e Katilimcilarin %85'1 20-29 araliginda, % 60,9’u kadin, %61.1°1 Lisans-
Yiksek Lisans mezunu, %25, 1’i 11-15 yil arasinda hizmet vermis ve
%48,8’1 ise 4500 TL ve uzeri gelire sahiptir.

e Etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii orta diizey bir

iligki vardir.

e Katilimcilarin etik liderlik algilari, cinsiyete gore anlamli diizeyde

farklilagsmamaktadir.

e Katilimecilarin orgiitsel baglilik algilari, cinsiyete gore anlamli diizeyde
farklilagmaktadir. Diger bir ifadeyle, katilimcilarin orgiitsel baghilik alt
boyutu cinsiyete gore anlamli fark gostermektedir. Kadinlarin orgiitsel
baglilik algilari, erkeklere gore istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide yiiksek

oldugu goriilmiistiir.

e Katilimcilarin etik liderlik algilar1 ve orgiitsel baglilik algilar1 yasa gore
anlamli diizeyde farklilasmamaktadir. Baska bir deyisle, katilimcilarin
etik liderlik alt boyutu ve orgiitsel baglilik alt boyutu yasa gére anlamli
fark gostermemektedir; kisacasi, tiim yas gruplarinin etik liderlik algilar

ve Orgiitsel baglilik alt boyutu benzerdir.

e Katilimcilarin etik liderlik algilari, 6grenim durumuna goére anlamli
diizeyde farklilagsmaktadir; diger bir ifadeyle, katilimcilarin etik liderlik

alt boyutu 6grenim durumuna gore anlamli fark gostermektedir. Doktora
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mezunlarinin etik liderlik algilari, diger tiim gruplardan istatistiksel

olarak anlamli dl¢iide yliksektir.

Katilimcilarin  orgiitsel baglilik alt boyutu 6grenim durumuna gore
anlaml fark géstermemektedir; kisacasi, tiim egitim gruplarinin érgiitsel
bagliliklar1 benzerdir. Katilimcilarin etik liderlik algilar1 ve orgiitsel
baglhihlk  algilar1  gelir  durumuna  gore  anlamli  diizeyde
farklilagmamaktadir. Baska bir deyisle, katilimcilarin etik liderlik ve
orgiitsel baghilik alt boyutu 0Ogrenim durumuna goére anlamli fark
gostermemektedir; yani tiim gelir gruplarinin etik liderlik ve oOrgiitsel

baglilik algilar1 benzerdir.

Katilimcilarin etik liderlik algilar1 ve orgiitsel baglhilik algilar1 gorev
(calisma) siliresine gore anlamli diizeyde farklilasmamaktadir. Diger bir
ifadeyle, katilimcilarin etik liderlik ve oOrgiitsel baglilik alt boyutu
igyerinde ¢alisilan siireye gore anlamli fark gdstermemektedir; yani tiim

gorev siiresi gruplarinin etik liderlik ve oOrgiitsel baghlik algilar

benzerdir.

Cizelge 9.10. Hipotez sonuglari

HIPOTEZLER Kabul/Red
H Etik Liderlik ile Orgiitsel Baglilik Arasinda olumlu bir iliski +
1 vardir.

H Katilimcilarin etik liderlik algilar1 cinsiyete gore anlamli -
1a  diizeyde farklilagmaktadir.

H Katilimecilarin  orgiitsel baglilik algilar1 cinsiyete gore +
2o anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

H Katilimecilarin  etik liderlik algilar1 yasa gore anlamli -
1p  diizeyde farklilagmaktadir.

H Katilimcilarin orgiitsel baglilik algilar1 yasa gore anlamli -
op  dlizeyde farklilagmaktadir.

H Katilimcilarin etik liderlik algilar1 6grenim durumuna gore +
1c anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.

H Katilimcilarin orgiitsel baghlik algilar1 6grenim durumuna -
2c  gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H Katilimcilarin etik liderlik algilart gelir durumuna goére -
1¢ anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.

H Katilimcilarin orgiitsel baglilik algilart gelir durumuna gore -
od anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

H Katilimecilarin etik liderlik algilarigérev siiresine gore -
1e anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.

H Katilimcilarin orgiitsel baglilik algilar1 gorev siresine gore -
2¢ anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

146



Analizin sonuglar1 etik liderlik ve Orglitsel baglhilik arasindaki iligkiyi
desteklemektedir. Bagka bir ifade ile bu calismada etik liderligin Orgiitsel
bagliligi olum yonde etkiledigi goriilmektedir. Bu sonug, liderlerin etik
davranislar sergilemeleri halinde c¢alisanlarin Orgiitlerine olan baglhilik
diizeylerinde artisa meydana getirdigini gostermektedir. Calismamiz sonucunda
elde edilen bu bulgu literatiirdeki diger ¢alismalar ile de Ortiismektedir (Jasni,

2018; Ismail & Daud, 2014; Zhu ve ark., 2012; Ghamrawi, 2011).

Etik ve etik liderlik davraniglar1 giinlimiiz kuruluslar1 i¢in hayati 6neme sahip
unsurlarin basinda gelmektedir. Ciinkii ¢alisanlar arasinda etik liderlik algisi
yiikseldik¢e orgiite olan baglilik diizeyi de artma egilimi gostermektedir. Bu
nedenle etik liderlik, son seneclerde c¢alisma yasaminda ortaya ¢ikan etik
skandallarin orgiitlere yiikledigi yiiksek maliyetler sebebiyle arastirmacilarin
yogun ilgisine maruz kalmis bir konu olarak 6ne ¢ikmaktadir. Prensiplerinden
taviz vermeden ve adil se¢imler yaparak calisma ortamlarim1 yapilandiran etik
liderler, calisanlarin is davranislarini olumlu olarak etkilemekte bu da 6rgiitiin

performansini ve etkinligini yiikseltmektedir.

Etik liderler, sadece calisanlarina degil herkese saygili davranmaktadir.
Diiriistliik, etik farkindalik, cesaretlendirme, yetkilendirme, giidiileme ve etik
mesuliyetlerin yonetimi, etik liderligin en énemli 6zellikleri sayilmaktadir. Etik
liderin sergiledigi tutum ve eylemler, c¢alisanlarin is davranislarinin
gelismesinde kilit bir rol oynamaktadir. Ayni zamanda ¢alisanlarini etik
davraniglar sergilemeye yonelten lider, orgiitte etik iklimin olusmas1 agisindan
da onem arz etmektedir. Boylece ¢alisanlar, dogrulugun, giivenin ve seffafligin
hakim oldugu orgiit ortaminda, daha yiiksek is performansi sergileyerek,

orgiitiin hedeflerini gerceklestirmek icin ¢alismaktadirlar.

Ozetle, bu calisma etik liderlik ve orgiitsel baghlik iliskisinin daha iyi
anlasilmasi acisindan literatiire katki saglamay1 amacglamaktadir. Bu ¢alismada
etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir.
Bu da etik liderler ile calisanlarin etik liderler ile ¢alismayanlara goére daha

yiiksek bir orgiitsel bagliliga sahip olduklarini gostermektedir.
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Ek 1. Anket

Sayin Katilimeti,

Istanbul Aydin Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, Isletme Y6netimi
Yuksek Lisans Programi kapsamindaki Yiiksek Lisans Bitirme Tezim i¢in asagida
yer alan ve yaklasik 20 dakikanizi alacak olan anket sorularini cevaplamanizi rica
ediyorum. Anket kapsaminda kimlik belirtici hi¢bir bilgi sizden istenmemektedir ve
tarafinizca verilen bilgiler hi¢bir sekilde baska bir arastirmada ya da kaynakta
kullanilmayacaktir. Katkilariniz i¢in tesekkiir ederim.

Behrad Khodashenas
Anket Formu
Demografik Bilgiler
1. Cinsiyetiniz?

O Kadin

O Erkek

2. Yasimz?

O 18-29

0O 30-39

O 40-49

O 50-59

O 60 yas ve iistii

3. Ogrenim Diizeyiniz?

O Lise

O On Lisans ve Dengi Okullar
O Lisans Yiksek Lisans

O Doktora

4. Aylik geliriniz?
O 1.500 TL'den az
O 1.500-3.000 TL
0 3.001-4.500 TL
0 4.500 TL'den fazla

5. Kurumdaki gorev slreniz?
O 1 yildan az

O 1-5 y1l aras1

O 6-10 y1l aras1

O 11-15 y1l aras1

O 15 yildan fazla
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Etik Liderlik

Liitfen derhal amirinizi diisiiniin ve uygun
cevabi secerek asagidaki ifadelere ne kadar
katildiginiz1 belirtin

Katilmiyorum

Siddetle

Ne

Ne

Katilmivoarim

Kesinlikle
Katiliyorum

1.Kisisel yasamini etik bir sekilde yiirtitiir

[EEN

ro| Katilmiyorum

w| Katilryorum

~| Katilryorum

(62}

2. Basarty1 sadece sonuglarla degil ayni
zamanda elde edilme yollartyla tanimlar

[EEN

N

SN

(62}

3. Etik standartlar1 ihlal eden ¢alisanlari
disiplin altina alir

4. Adil ve dengeli kararlar alir

5. Is etigi veya degerlerini calisanlarla
tartigir

6. Etik olarak islerin dogru sekilde nasil
yapildigin1 gosteren bir 6rnek olusturur.

7. Karar alirken “yapilacak dogru sey
nedir? *

Orgiitsel baghhk

Liitfen calistiginiz kurulusu diisiiniin
ve ne kadar oldugunu belirtin

uygun cevabi segerek asagidaki
ifadelere katiliyorsunuz

Kesinlikle katilmamak

Katilmiyorum

Biraz katilmiyorum

Ne katiliyorum ne
katilmiyorum

Biraz Katiltyorum

katiltyorum

Kesinlikle katiliyorum

Duygusal baglilik

1. Kariyerimin geri kalanini bu 1
organizasyonla gegirdigim igin GOK
mutlu olurum

N

[op}

2. Gergekten bu orgiitiin sorunlarinin | 1
kendime ait oldugunu hissediyorum

3. Kurulusuma gii¢lii bir " ait olma 1
"duygusu hissetmiyorum

4. Bu kurulusa “duygusal olarak 1
bagli” hissetmiyorum
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5. Kurulusumda 'ailenin bir pargast'
gibi hissetmiyorum

6. Bu organizasyonun benim icin
cok biiyiik bir anlam1 var
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Ek 2. Etik Kurul Karari

Evrak Tarih ve Sayisi: 21/02/2020-918

T.C.
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Lisanstistti Egitim Enstittisti Mudtrltigi

Say1 :88083623-020
Konu : Etik Onay1 Hk.

Sayin Behrad KHODASHENAS

Tez calismanizda kullanmak tizere yapmayi talep ettifiniz anketiniz Istanbul Aydin
Universitesi Etik Komisyonu'nun 28.01.2020 tarihli ve 2020/01 sayih karartyla uygun
bulunmustur.

Bilgilerinize rica ederim.

e-imzahdir
Dr.Ogr.Uyesi Alper FIDAN
Miidiir Yardimcisi

Evraki Dogrulamak igin : hitps://evrakdogrula.aydin edu.tr/enVision.Dogrula/BelgeDogrulama.aspx?V=BEKV3A3SF

Adres:Begyol Mah, Inonii Cad. No:38 Sefakoy . 34295 Kiigiikgekmece / ISTANBUL Bilgi igin: Tugba SUNNETCI '_E E
Telefon:444 1428 Unvani: Enstitii Sekreteri
Elektronik Ag:http:/www aydin.edu.tr/
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