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OZET

Modern liderlik davranislarindan biri olarak kabul edilen etik liderlik davranisi diger
liderlik davraniglar: ile kiyaslandiginda oldukga yeni bir yaklagim olarak kabul edilmektedir.
Giinlimiizde siklikia tercih edilen bir liderlik davranist olmasi nedeniyle, bu liderlik
davranisinin &rgiitiin insan kaynaklarmin &rgiite yonelik olarak gelistirdigi tutum / davraniglar
iizerindeki etkisinin arastirilmasi bu galigmanin temel konusunu olusturmaktadir. Bu temel
konu kapsaminda, insan kaynaklarimin &rgiite yonelik olarak gelistirdigi iki zit tutum; (i)
drgiite baglihk [olumlu tutum] ve (ii) isten ayrilma niyeti [clumsuz tutum] ile etik liderlik
davramgi arasindaki iligkinin arastinlmasi ¢aligmanin amacidir. Etik liderlik davranigt ile
caliganlarin orgiite yonelik olarak gelistirdikleri davraniglar arasindaki iligkiyi ol¢timlemek
amaci ile geligtirilen anket ii¢ olgek yardimi ile yapilmistir; isten ayrilma niyeti Slgegi,
srgiitsel baglilik dlgegi ve etik liderlik slgedi. Orgiitsel baghlik dlgegi, ¢alisanlarin Srgitlerine
yonelik olumlu tutumlarmi Slgmek amact ile isten ayrilma niyeti Slgedi ise calisanlarin
orgiitlerine yonelik olumsuz tutumlarim 6lgmek amacr ile kullanilmigtir, Etik liderlik Slgegi
ise calisanlarn  yonetim  kademesindeki  yoneticilerinin  liderlik  davramislarini
degerlendirmesine yoneliktir. Elde edilen anket bulgular, etik liderlik davransi ile orgiitsel
baglilik arasindaki iligkinin ve etik liderlik davramgi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskinin kurulmasma yonelik olarak gelistirilmistir. Hipotezlerin gelistirilmesinde &rgiitsel
baglilik alt boyutiar1 da dikkate alinmigtir. Analiz bulgular kapsaminda elde edilen sonugta;
etik liderlik davramiginin isten ayrilma niyeti ve drgiitsel baglilik fizerinde etki sahibi oldugu
goriilmiistir. Etik liderlik davranigi isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii anlamh iligki
icerisindedir. Orgiitsel bagllik ile etik liderlik davranigmn iligki y&nii ise anlamli ve pozitiftir,
Bu kapsamda, etik liderlik davraniginin benimsenmesi ile paralel olarak g¢alisanlarin
orgiitlerine baghlik tutumlarinin ve baghilik tutumlar artan ¢alisanlarin performans, verimlilik
gibi pozitif katma deger diizeylerinin artti1 goriilmiistiir. Aym zamanda isten ayrilma niyeti

gibi olumsuz getiri getirecek tutum ve davraniglarinin da azaldig1 sonucuna varilmgtir,

Anahtar Kelimeler : Etik Liderlik, Orgiitsel Baglilik, Isten Ayrilma Niyeti, Insan

Kaynaklari Ydénetimi



ABSTRACT

Ethical leadership behavior, considered as one of the modern leadership behaviors, is
considered to be a relatively new approach when compared with other leadership behaviors.
The main theme of this study is to investigate the effect of this leadership behavior on the
attitudes / behaviors that the human resources have developed towards knitting, as it is a
frequently preferred leadership behavior. Within the scope of this fundamental issue, the tWo
opposite attitudes developed by human resources towards knitting are; (i) organizational
commitment [positive attitude] and (ii) intent to leave the work [negative attitude] and ethical
leadership behavior. In order to measure the relationship between ethical leadership behaviors
and behaviors developed by employees, the intention to leave job, organizational commitment
scale, and ethical leadership scale were evaluated with three scales. Organizational
commitment scale was used to measure positive attitudes of employees towards their
organizations and intention to leave job was used with the aim of measuring their negative
attitudes towards their organizations. The ethical leadership scale is based on evaluating the
leadership behaviors of managers at the management level of employees. The findings of the
questionnaire were developed to establish the relationship between ethical leadership behavior
and organizational commitment and to establish the relationship between ethical leadership
behavior and intention to leave work. Organizational commitment subscales were also taken
into account in the development of hypotheses. The result obtained within the scope of the
analysis findings; ethical leadership behavior has been shown to have an impact on intention
to leave work and organizational commitment. Ethical leadership behaviors are negatively
related to the intention to leave work, and the relationship between organizational commitment
and ethical leadership behavior is significant and positive. In this context, in parallel with the
adoption of ethical leadership behavior, it has been concluded that the attitudes towards
employees' organizations are increased and the attitudes and behaviors of employees who
increase the attitudes of organizational loyalty are increased, such as the increase of positive

added value such as performance and productivity and intention to leave work.
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GIRIS

Kiiresellesme ile birlikte piyasalarda meydana gelen yapisal degisimlere ayak
uydurmak zorunda olan orgiitler, orgiitsel stireclerinde yapisal degisimler yasamislardir.
Giiniimiiz rgiitleri, rekabet yogun piyasalarda siirdiiriilebilirliklerini korumak ve kér paylarini
ellerinde tutmak yenilenmeye gitmistir. Bu yenilenme stireglerinde, rekabet avantaj:
saglayabilmek icin, ellerinde bulunan tiim kaynaklari, 8rgiit amag ve hedefleri dogrultusunda
en etkin ve verimli sekilde kullanma ¢abasimna girmislerdir. Bu gabalar ile birlikte, érgiitiin en
onemli kaynaklarindan biri olan insan kaynaklarmm orgiit igerisindeki &nemi artmustir.
Glintimiiz orgiitleri insan kaynaklarindan etkin bir sekilde faydalanabilmek, insan
kaynaklarmin 6rgiit amag ve hedeflerine verimli bir sekilde hizmet etmesini saglamak icin

insan kaynag ile iliskili olan tim &rgiitsel siireclerde deZisim yolunu segmistir.

Insan kaynaklari ile ilgili en 6nemli siireclerden bir tanesi, Grgiitiin  yonetsel
siregleridir. Insan kaynagin yénetme noktasinda, orgiitiin yoneticilerinin yénetsel tercihleri,
kararlar: ve sergiledikleri liderlik davramslari, insan kaynaklarinin érgiite iliskin olumlu ya da
olumsuz tutum gelistirmesi noktasinda etkili ve onemlidir. Bu nedenle, yiiriititlecek olan bu
¢alismanin kapsami, modern liderlik yaklasimlarindan biri olarak kabul edilen etik liderlik ve

etik liderligin &rgit insan kaynaklari tizerindeki etkisidir,

Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti, orgiit calisanlar: tarafindan sergilenen iki zit
tutum olarak degerlendirilmektedir, Bu iki zit tutum ({izerinde, modern liderlik
vaklagimlarindan biri olarak kabul edilen etik liderligin etkisinin incelenmesi noktasinda,
viiritilecek caligmanin literatiire katki saglamasi beklenmektedir. Ciinkii yapilan literatiir
taramasi kapsaminda, insan kaynaklarmin sergiledigi iki zit davrams ¢iktisi ile etik liderlik
arasindaki iligkinin kuruldugu bir caligmaya rastlanmamstir. Dolayisiyla, yiiriitiilecek

aragtirma kapsaminda elde edilecek bulgularin literatiire katki saglamasi beklenmektedir.

Yiriitiilen bu tez ¢aligmasinda modern liderlik yaklasimlarindan biri olan etik liderlik
davranign incelenirken, ¢aliganlarin 6rgiitsel baglihik ve isten ayrilma niyeti algilarma yonelik

etkisi ele alinmugtir. Bu dogrultu da yiriititlen alan yazini ¢aligmas: kapsaminda calismanin
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birinci béliimiinde liderlik kavrami kuramsal olarak incelenmistir. Bu kapsamda liderlik
kavrami; kavrarm agiklamaya yonelik olarak tarihsel siiregte kullanilan ozellikler yaklagima,
davramgsal yaklagimlar, durumsallik yaklagimlart ve giiniimiiz modern lidetlik yaklagimlari
kapsaminda detaylandirilmistir. Birinci b&liimiin son bashigi olarak, arastirmanin temel

degiskenlerinden biri olan etik liderlik detaylandiriimistir.

Etik liderlik temel dayanag: “etik” kavrami ve etik kurallar olan bir liderlik tipidir. Bu
nedenle, liderlik tipine iliskin dogru ¢ergevenin cizilebilmesi adina &ncelikle etik kavrami,
etigin siniflandiriimasi ve etik ile ilgili teoriler detaylandirilmistir. Béllim kapsaminda son
olarak etik liderlik kavrami, kavrama iligkin yaklasimlar, etik liderlerin sahip olmasi gereken

tzellikler ve etik liderligin Snemi agiklanmustir.

Alan yazin taramasi kapsaminda ikinci bSliimde orgiitsel baghlik ve isten ayrilma
niyeti kavramlar1 detaylandirilmistir. Orgitlerde var olan insan kaynaklarmimn yani ¢alisanlarin
orglite yonelik olarak geligtirdikleri ve giniimiiz Srgiitlerinin siirdiiriilebilirligi, karhilig,
verimliligi iizerinde dnemli diizeyde etkisi oldugu bilinen 6rgiitsel bagliik kavrami ve 6nemi
detaylandinldiktan sonra bu kavram iizerinde etki sahibi olan fakt6rler incelenmistir. Orgiitsel
baghliga iliskin simiflandirma Allen ve Meyer’in simiflandirmasi, Mowday ve digerlerinin
siiflandirmas1 kapsaminda incelenmistir. Ikinci bélimde son olarak isten ayrilma niyeti

kavrami detaylandirilmistir.

Caligmanin son béliimiinde, etik liderlik davraniginin galiganlarin érgiitsel baglilik ve
isten ayrilma niyeti tutumlan iizerindeki etkilerinin incelenmesine y&nelik yiiriitiilen
aragtirmaya iligkin metodolojik bilgiler bulunmaktadir. Ayni zamanda yiiriitiilen arastirmanin

verileri  kapsaminda - elde edilen bulgular ve analizler yer  almaktadir.



BOLUM 1
KURAMSAL OLARAK LIDERLIK

1.1. Liderlik Kavram

Liderlik kavranmu ve liderlige iliskin kuramlar, son yillarda &rgiit alan yazininda siklikla
tizerinde durulan kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Alan yazinda yer alan tanimlamalar
kapsaminda liderlik; diger bireylerin yuriittiikleri faaliyetler {izerinde etki sahibi olmak Uzere
kullanilan gii¢ sekli (Arikan, v.d., 2001: 285) olarak tanimlanmaktadir. Diger bir tanimlamaya
gére ise liderlik; insanlar belirlenmis amaglar g¢evresinde toplamak ve bu amaglar
dogrultusunda insanlarin faaliyet gostermesini saglamak ile ilgili olan bilgi ve yeteneklerin
tamamudir (Eren, 1998: 342). Hamaildinen ve Saarinen (2007: 134) ise liderligi, insanlarin
davramsglar1 ve duygulann tizerinde etkili olabilme ve belirlenmis vizyonlar kapsaminda

insanlar1 bu vizyonlara yénelik yonlendirebilme yetenegidir seklinde tanimlanmigtir.

Liderlik kavrami &rgiit kurami kapsaminde ele alindiginda liderligin, orgiit
l ¢alisanlarinin motivasyonu ve yonetilmesi ile ilgili oldugu goriilmektedir. Diger bir ifade ile
liderlik; orgiit calisanlarinin orgiitiin basariya ulagabilmesi igin yénlendirilmesini ve bu
yonlendirmenin diiriistlik, gtiven, agiklik, saygi olusturmak sureti ile yapilmasi anlamin

tagtmaktadir (Kingir ve Sahin, 2005: 409),

Liderlik ile ilgili tanimlamalar incelendiginde tanimlamalarin bazi ortak &Szellikler
tasidig1 goriilmektedir. Bu tanimlamalardan yola ¢ikarak liderlik kavraminin sahip olmasi

gereken ozellikleri agagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Usal, 1995: 268):

e Liderlik; belitli bir insan topluludunun belirlenmis ama¢ ve hedeflere

yénlendirilmesi ile ilgilidir,

o Liderlik; insan toplulugunda var olan her bir insamin bireysel cabasinin

belirlenmis amag ve hedefe ydnlendirilmesi ile ilgilidir,



* Liderlik; insan toplulufunu belilenmis ama¢ ve hedeflere yonelik ¢alismaya

glidiilemelidir.

Liderlik kavramy, giinimiiz drgiitlerinin yonetsel ve orgiitsel tiim siiregleri agisindan
onem arz eden bir kavramdir. Orgiit ¢alisanlarinin, belirlenmis amag ve hedeflere yénelik
calismasinin giidiilenmesi, diger bir ifade ile orgiitiin en dnemli kaynaklarindan biri olarak
kabul edilen insan kaynaklarmmn etkin ve verimli olarak 6rgiit amag ve hedefleri igin
kullamlmas1 fizerinde etki sahibi olan liderlik kavramina iliskin gelistirilmis yaklasimlar
bulunmaktadir. Liderlik ile ilgili yaklagimlara yonelik olarak alan yazin incelendiginde;

liderlik yaklagimlarinin tarihsel siiregte (Celik, 2000: 7);
o Ozellikler yaklagimi
e Davranigsal yaklagim
e Durumsallik yaklagimi

olmak iizere ii¢ temel simiflandirma kapsaminda ele alindiklart gérillmektedir. Tarihsel siiregte
var olan bu ii¢ temel yaklagmmm yam sira, kiiresellesmenin ve bilgi teknolojilerindeki
gelismelerin etkisi ile yapisal olarak degisime ugrayan piyasalarda faaliyet gosteren orgiitlerin
de yapisal anlamda siire¢ revizyonuna gitmesi sonucu, yeni orglitsel sireglerde faaliyet
gosteren yeni liderlik tiplerine ytnelik “modern- liderlik yaklasimlar” ad: altinda cesitli

kuramlar ortaya ¢ikmistir.

1.1.1. Ozellikler Yaklasm

Ozellikler yaklasimi, tarihsel siiregte liderlik ile ilgili olarak gelistirilen ilk yaklagim
olarak kabul edilmektedir. Ozellikler yaklagimi; en temel anlamda, liderlik olgusunu, liderin
sahip oldugu temel bazi ozellikler kapsaminda degerlendirmekte ve bireyin sahip oldugu

tzellikler ile liderlik yetisi arasinda baglant1 kurmaya ¢abalamaktadir.

Orgiit alan yazininda ozellikler yaklagimma iliskin en dnemli ¢aligma Stogdill (1948)
tarafindan ytriitilen ve yaklagik 300 adet kisisel ozelligin test edilerek sintflandirildig

galigmadir. Yiiriitiilen bu ¢alisma sonucunda Stogdill (1948) arastirmasi kapsaminda ele aldig



ozellikleri simflandirmis, gruplandirmis ve nihayetinde liderlik 6zelliklerine iliskin Snemli bir
siuflandirma  elde etmigtir. Asafida yer alan tabloda liderlik ozelliklerine iliskin

smiflandirmalari takip etmek miimkiindiir,

Tablo 1. Liderlik Ozelliklerinin Siniflandirilmas

Siiflandirma Ozellikler

Fiziksel 6zellikler Kilo, boy, yas, dis gortintis

Egitim diizeyi, dinamik yapiya sahip olma,

Gegmis (sosyal hayata iliskin) sahip olunan sosyal statii

Yargilama yetenegi, karar verme diizeyi,

Akl (zeks) etkili konugma yetenegi

Bagimsiz olma, kendine duyulan giiven,
Karakter (kisilik) zorba olma, saldirganlik diizeyi
i iliskin ozellikler Basar1 ihtiyact, sorumluluk sahibi olma

diizeyi, insanlara ve sonuglara ilgi, giivenlik
ihtiyaci

Isbirlik¢i olmaya egilim, denetleme istegi,

Sosyal ozellikler A
glic 1stegl

Kaynak: (Ercetin, 2000: 28).

Tablo 1°de yer alan smiflandirma, ozellikler yaklasimi kapsaminda ele alman ilk
suuflandirmalardan biridir ve yaklasima gore “lider” olarak tanimlanabilecek bireylerin
liderlik 6zellikleri olarak tanimlanan bu ézelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Yapilan bu ilk
smiflandirma, 6zellikler yaklasimi kapsaminda yiiriitillen liderlik arastirmalarina 151k tutan bir
smiflandirma  olmugtur  ve yaklagim kapsaminda gelistirilen diger tim ozellik

siiflandirmalarinin temel bu aragtirmaya dayanmusgtir.

Ozellikler yaklagimu, tarihsel siiregte yer alan ilk geleneksel liderlik yaklagimi
oldugundan; &rguitsel stireglerin gelismesi, yenilenmesi ve rgiitte insana dair davranislarin,
becerilerin 6nem kazanmasi ile gegerliligini_yitinneye basiamigtir. Liderligi ve lideri sadece
tek bir defigsken kapsaminda ele alan 6zellikler yaklasum, tarihsel siiregte liderligi aciklamakta
yetersiz kalmig ve yerine liderlige iligkin yeni yaklagimlar gelistirilmeye baslanmistir. Bu
yaklagimlardan biri olan ve tarihsel siiregte 6zellikler yaklagimindan sonra ikinci geleneksel

liderlik yaklagimi olarak kabul edilen yaklagim ise davranigsal yaklasimdr.



1.1.2. Davranigsal Yaklagimlar

Davranigsal yaklasim, en temel anlamda, lider ve liderin yénlendirmesi altinda bulunan
grubu birbirinden soyutlamadan ele almakta ve liderligi grup-lider arasindaki karsiiikl iligkiler
kapsaminda tamimlamaktadir (Robins, 1986: 1242). Davranigsal yaklasim, lideri ve liderligi,
ozellikler yaklasimi gibi dogum ile sahip olunan 6zellikler kapsaminda tanimlamamaktadir.
Aksine, yaklagim, liderligin 6grenilebilir oldugunu savunmaktadir. Davramgsal yaklagima
gore, liderlik dogustan gelen &zellikler / yetenekler sonucunda sahip olunan bir olgu degil,
dgrenilebilen ve degisen durum / sartlar kapsaminda sekillenen bir olgudur. Davranigsal
yaklasimin liderlige iligkin bu bakis agis1 ile birlikte; liderlik ve 6rgiit performans: arasindaki

iliskinin anlagiimasina yonelik adimlar atilmigtir (Gordon, 1993: 101).

Liderlige iliskin davranigsal yaklasimlar gergevesinde yiiriitiilen aragtirmalarin sayisi
oldukca fazladir. Ancak, bu yaklasum kapsaminda en bilinen ve genel kabul gérmiis olan

arastirma Ohio State Universitesi tarafindan yiritiilen aragtirmadir (Ergetin, 2000: 31).

Ohio State Universitesi tarafindan yiiriitiilen aragtirma kapsaminda; dért temel liderlik
tarzi ortaya konmustur. Ohio State Universitesi arastirmalari, dort temel liderlik tarzina iliskin
siniflandirmada, liderlerin sahip olduklan belirlenen iki temel davranigsal yaklagim géz

éniinde tutulmustur (Basaran, 2004: 71};

e Insana ilgi: cahisanlarm sahip olduklari duygulari anlamaya calismakla,
gereksinimlerine ilgi duymak ile ve galisanlar i¢in giiven ortami hazirlamak ile
ilgilidir.

e  Yapiyi isletmek: orgiitlemek, goreve iligkin tanimlama yapmak, gérev dagilimi

yapmak, kurallari koymak ile ilgilidir.

Ohio State Universitesi arastirmalari kapsaminda belirlenen bu iki yaklagim

kapsaminda belirlenen dort temel lHderlik tipi asagidaki gibidir;



Sekil 1. Ohio State Aragtirmalari — Liderlik Tipleri

- (A) Yiksek (A) Yiiksek
< (B) Diisiik (B) Yiiksek
Bb -1- -2-
s (A) Az (A) Az
5 (B) Dusitk (B) Yiiksek
R -3- 4
Yapiy1 Isletmek (B)

Kaynak: (Zel, 2001: 100).

Davramgsal liderlik yaklasimlarinin temelinde, liderlerin sahip oldugu davranislar
yatmaktadir (Kogel, 2001: 428), Davranigsal yaklagimlar, liderlerin sahip olduklar: ézelliklerin
farkli durum ve kosullar altinda farkli davramiglara déniigebilecegini ve bu nedenle de
liderligin temelinde davranslarin yattigini savunmaktadir.Davranigsal yaklagimlar, geleneksel

liderlik yaklagimlarindan ti¢ temel fayda kapsamimnda ayrigmaktadir (Zel, 2001: 101);

e Davramglarin ortaya konulmasi, bigimsel 6zelliklerden hari¢ olarak bigimsel

olmayan 6zelliklerinde belirlenmesi noktasinda énemlidir,

o Liderlige iliskin etkili davraniglar belirlenebilirse, egitim ve gelistirme yollart

ile liderlik davraniglarinin bireylere kazandirilabilmesi miimkiin olacaktur,

e QGrup-lider iliskilerinin tanimlanmasi ve davranigsal boyutunun belirlenmesi
noktasinda davramigsal yaklasimlar o6zellikler yaklagim ile kiyaslandiiinda

fayda saglamaktadir.

Liderlige iligkin davramgsal yaklasimlarin &zellikler yaklasimina gére daha etkin bir
yaklasim olmasina ragmen, bu yaklasima da getirilen bazi elestiriler bulunmaktadir.
Davramissal liderlik yaklasimlarina iliskin en onemli elestiri, davranigsal yaklasimlarm
verimlilige y6nelik olan liderlik davranislar: Gizerindearagtirmalarim yogunlastirdigl ve fakat
liderlin takipgilerine iliskin davraniglar tizerinde yeterince aragtirma yapmadig yoniindedir

(Serinkan, 2006).



Davranigsal yaklagimlardan sonra, orgiit alan yazimminda liderlik ile ilgili olarak

gelistirilen yaklasimlar durnmsallik yaklastmlari olarak adlandirilmaktadir.

1.1.3. Durumsallik Yaklasimlari

Geleneksel liderlik yaklagimlart agisindan ele alindiginda son liderlik yaklagimu olan
durumsallik yaklagimlars; liderlifin ag¢iklanmasina yonelik olarak “olaylarin™ ele almmasi
noktasinda katki saglamis yaklasimiardir (Kogel, 2001: 134). Durumsallik yaklasimlarna
gore; liderlige iliskin birtakim faktérler, liderligin etkili olmas: noktasinda &nem tagimaktadir

(Szilagyi, 1990: 397);
* Belirlenen ve vlagilmak istenen amacin niteligi
¢ Liderin sahip oldugu gruptaki bireylerin yetenekleri ve bireysel beklentileri
e Liderligin siirdtiriildiigti drgiitiin sahip oldugu genel 8zellikier
» Liderin ve takipgilerinin sahip oldugu deneyimler ve bircysel zellikler

Durumsallik yaklagimlan, liderlik 6zelliklerinin yukarida belirlenmis olan faktérlere ve
orglitsel faaliyet sliresince karsilagilan durumlara gore farklilasabilecegini savunmaktadir. Bu
kapsamda, durumsallik yaklasimlari, liderlige yonelik en iyi olarak tanimlanabilecek tek bir
davranig olmadigini, aksine, durumlar ve kosullar kapsaminda gelistirilmesi gereken farkh

liderlik davraniglar: olmasi gerektigini savunmaktadir (Kogel, 2001: 134),

1.1.4. Madern Liderlik Yaklasumlar:

Kitresellesme ile rekabet sartlart yogunlasan giiniimiiz piyasalarinda faaliyet gosteren
orgiitlerin  stirdiirlilebilirliklerini korumalart ve miisteri paylarim ellerinde tutabilmeleri
noktasinda, Orgiitlerine iliskin tim stireglerde yapisal degisimler gergeklestirmeleri
gerekmistir. Bu yapisal degisimlerin bir tanesi, orgiitlerin en dnemli kaynaklarindan biri olan
insan kaynaklarmm daha etkin olarak orgiitsel stireclere Kkatilmasmi saglamak ve
performanslarina iligkin verimliliklerini arttirmaktir. Bu noktada orgiit igerisindeki liderlik

stireglerinin de yeniden yapilanmasi gerekmigtir. Geleneksel liderlik yaklasimlari, modern



piyasalarda faaliyet gosteren Orgiitlerin ihtiyaglarini kargilamakta yetersiz kalmislar ve bu
nedenle de modern liderlik yaklasimlari olarak adlandirilan yaklagimlar gelistirilmistir. Bu
¢aligmada, modern liderlik yaklasimlarindan Kkarizmatik liderlik, vizyoner liderlik wve

entelektiiel liderlik yaklagimlari ele alinacaktir,

1.1.4.1. Karizmatik Liderlik

Karizmatik lider en temel anlamda olagan dis1 olarak tabir edilen yeteneklere sahip
olan ve takipgileri tarafindan tayin edilmek sureti ile takip edilen liderlere verilen isimdir (Ay
ve Gulgiin, 2008: 278). Karizmatik liderler, astlarina model olmak ve sahip olduklar1 olagan
dig1 dzellikler ile takipgileri lizerinde giicli bir etki olusturmak i¢in gaba gésterirler (Greenber,
2005: 463). Karizmatik liderlik yaklagimina iliskin modelde; liderler davraniglar: ile takipgileri
{izerinde etki saglamaya ve sagladiklar etki ile takipgilerini giidillemeye ve sonucunda da
bireysel olarak verimli ¢iktilar elde etmeyi hedeflemektedir. Karizmatik liderlik modeli

agafida yer alan gekil 2 yardimu ile &zetlenmektedir,

Sekil 2. Karizmatik Liderlik Modeli

Karizmatik Lider Takipeiler Uzerinde Etki Bireysel Ciktilar
Davranisi ve Giidiileme - Lidere ve vizyona
- Performans Mekanizmasi bireysel olarak bagli
beklentisini st dilzey - Takipcilerini bagariya takipgiler otusur

tutarak, astlara duyulan
gliveni ortaya koymak
ve ortak amag¢-hedefin
bagarilmasi igin ortak
bir yetenegin var
oldugunu géstermek

- Amag ve hedeflerin
basarilabilmesi i¢in
gereken degerlere,
ozelliklere ve davrams
sekillerine model tegkil
etrnek

Kaynak: Ozdemir, 2011: 64

»

uyum saglamak, amaglar
ile biitlinlesmek ve liderin
orgiitiin diger tiim liyeleri
ile biittinlestigini
gostererek etkiler

- Belirlenmis amaglara ve
cabaya iliskin olarak
temel deZerlerin
arttirilmasi ve
performansa iligkin
beklentinin yiikseltilmesi
mekanizmalari ile
takipgilerini glidiiler

- takipeilerin drgiitsel
baglilik diizeyleri artar
ve orgiitsel amag —
hedeflere kendilerini
adarlar

- Caliganlar igin gorevin
anlamhlik diizeyi artar
ve buna bagli olarak da
¢alisan performansi
artar




Karizmatik liderler takipgilerini etkileyecek ve gildiileyecek liderlik davramslarin
sergilerken sahip olduklari birtakim temel &zellikleri kullanmaktadirlar, Karizmatik liderlik
davranglarinin sahip oldugu temel Szellikleri asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir (Budak,

2008: 22-23), (Ceylan ve Cakar Demircan, 2005: 53);

e Karizmatik lider, belirlenen amag ve hedeflere ulasma dogrultusunda ideolojik

degerleri ve kollektif degerleri vurgulama yolunu seger

o Karizmatik liderler, takipgilerini belirlenen amag ve hedeflere yénelik olarak
giidiileme siireglerinde takipgilerine omek olacak davramslan sergilemeyi

tercih ederler.

e Karizmatik liderlerin 6zgiiven diizeyleri yiiksektir ve sahip olduklari yiiksek

etkileme diizeyi ile baskin karakterli bireylerdir

e Karizmatik liderler, takipgilerini sahip olduklar ahlaki degerlerin dogruluguna

vurgu yaparak etkiler ve ikna ederek giidiilerler

o Karizmatik liderler, takipcilerinin istek ve ihtiyaclarma iliskin duyarli
liderlerdir ve bu duyarlilif: takipgilerine hissettirmek sureti ile takipgilerin

kendilere olan baghhk diizeylerini arttirirlar (Ozalp ve Ocal, 2000: 211).

e Karizmatik liderler, amag ve hedeflere yénelik yolda, takipcilerini giidiileme
stirecinde genel kabul gbrmils davranis ve ydntemleri benimsemekten ziyade
sira dig1 davranis ve yontemler kullanmayi, kaliplarin disina ¢ikarak takipgileri

tizerinde etki alani yaratmayi tercih ederler (Aykanat, 2010: 57).

o Karizmatik liderler, risk iistlenebilen liderlerdir ve belirlenmis amag-hedefe
yonelik olan siireglerde gerektigi noktada yiiksek risk fdstlenirler ve
iistlendikleri risklerde olusabilecek tiim olumsuzluklara katlanmayr kabul

ederler (Arslan, 2009: 260).

Sonug olarak karizmatik liderlerin sahip olduklari dzellikler ve karizmatik liderlerin

davranis modeli kapsaminda, karizmatik liderlerin, takipgilerini oSrnek davramslar
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sergileyerek, performans arttrict yontemler kullanarak ve kaliplasmis yontemlerin digina
cikarak yonlendirdigini, sahip olduklar: kigisel ve ahlaki degerlere yiiksek Snem verdiklerini
ve bu sayede de hem bireysel anlamda hem de takip eden grup anlaminda motivasyonu

arttiric1 yonde etki ettiklerini s6ylemek miimkiindiir (Aykan, 2004: 215).

1.1.4.2. Stratejik Liderlik

Strateji, strateji gelistirme ve stratejik yonetim kavramlar, glinimiiz modern
isletmeleri agisindan son derece dnem arz eden kavramlardir. Giniimiiz modern isletmeleri,
siirdiiriilebilirliklerini korumak, miisteri paylarin elinde tutmak ve rekabet yogun piyasalarda
rekabet avantajl elde edebilmek igin stratejik yonetime ve ilkelerine yonelik énemli ¢aligmalar
yapmakta ve stratejik planlar kapsaminda isletmelerinin siirdiiriilebilirliklerini saglamaya gaba
gostermektedirler. Bu kapsamda strateji kavrami ile direkt olarak ilintili olan stratejik liderlik

kavrami da giiniimiiz modern igletmeleri agisindan snem arz eden bir kavramdir.

Stratejik liderlik en temel anlamda, bir isletmenin, stratejik yonetime iligkin
stireclerinde strateji gelistirme agamasindan itibaren var olan, stratejilerin formiile edilmesi,
belirlenen stratejilere yonelik planlarm ve yonetsel siireglerin geligtirilmesi, stratejilerin
isletme igi prosediirlerde uygulanmasi adimlarinda ortaya ¢ikan durumlari ve tutumsal

degisimleri analiz etmek anlamin: tagimaktadir (Hosmer, 1982: 55).

Stratejik liderlik adinda barindirdi: “strateji” kelimesi nedeni ile gok ynlii bir kavram
olarak kabul edilmektedir. Stratejik karar verme siire¢leri kapsaminda degerlendirilmesi
gereken bu liderlik tiirii, belirlenmis orgiitsel amaglarin devamhlifinm saglanmasi ve
gerceklestirilebilmesi noktasinda misyon-vizyon-strateji geligtirme siireglerinde kilit rol

oynamaktadir (Naktiyok, 2004: 158).

Stratejik liderlik, sadece takipgileri tizerinde etki alan1 kurmak ve onlari gidiilemek ile
ilgili olan bir liderlik yaklasim degildir. Stratejik liderlik, 8ncelikle yaratmak (bir orgiit igin
stratejilerin yaratilmasi siirecinde strateji olusturmak) daha sonra olusturmak (yaratilan
stratejilerin orgiitsel diizeylere aktariimasi) ve ekip olusturmak (Senem, 2004: 20) olmak tizere

iic temel boyuta sahiptir. Bu boyutlarm dzeti $ekil 3°te yer almaktadur.
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Sekil 3. Stratejik Liderligin Boyutlari

Yaratmak

N

Kaynak: Besler, 2004: 20

Temel olarak {i¢ boyut iizerinde sekillenen stratejik liderlik yaklasimima gore stratejik

liderligin temel szellikleri asagidaki gibi siralanmaktadir (Ulgen ve Mirze, 2006: 643);
s Gelecege iliskin isabetli tahminlerde bulunabilme yetenegi
¢ Vizyon yaratabilmek
s Esnek olmak ve cevresel degisimlere adapte olabilmek
e Var olan belirsizlikler ile bas edebilecek giice ve bilgi birikimine sahip olmak

o Calisanlarin git¢lerini arttirmak ve galisanlarin duygu / diiglince davraniglarini

olumlu yénde giidiileyebilmek

¢ Elde olan insan kaynafmi maksimal verim ile kullanabilecek stratejileri
geligtirmek ve insan kaynaginin 6rglit amag ve hedeflerine en yilksek katma

degeri katmasini saglamak
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o Lider olarak sahip oldugu, paradigmalari ve yetenekleri sorgulayabilmek ve

gerektigi noktalarda gelistirmek ve ¢evresel degisimlere ayak uydurabilmek

Stratejik liderler, Srgiitlerin stratejik yonetim sﬁregleriﬁde kilit rol oynamanin yani sira
orgiitler tzerinde diger bagka olumlu etkilere de sahiptir. Stratejik liderlerin Orgiitsel

anlamdaki faydalarim asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir (Learning, 2012: 2-4);

o Stratejik liderler, kaynaklarm ve Ozellikle insan kaynaklarnm etkin
kullanilmasma yonelik stratejiler geligtirdikleri igin 6rgiitsel performansinin

arttirilmasina yarar saglarlar

o Stratejik liderler érgittsel kdrin maksimize edilmesi noktasinda nemli katkiya

sahiptir

o Stratejik liderler, etkin ve verimli drgiitsel stratejilerin gelistirilmesi ve astlarin
bu stratejiler kapsaminda 6rgiitsel amag ve hedeflere yonelik ¢alismasina katki
sagladign igin, orgiitlerin rekabet avantaji elde etmesi hususunda etki

sahibidirler

Sonug olarak, stratejik liderlik, giintimiizde stratejik planlamaya nem veren ve
stratejik stiregler kapsaminda siirdiiriilebilirliklerini koruyacaklarina iliskin inanca sahip olan

rgiitler icin dnemli bir stratejik faktordiir.

1.1.4.2. Diniisiimcii Liderlik

Modern liderlik yaklagimlari igerisinde degerlendirilen bir diger liderlik yaklagimi
déntisimeii liderliktir, Déniigimet liderlik en temel anlamda takipgilerinin, beklentiden daha
fazlasin1 yapma konusunda isteklendirme yetenegi yiiksek olan liderlerdir (Hartog et.al. 1998:

21) seklinde tamimlanmaktadir.

Doniigtimet liderler, takipgilerini hedeflere yonelik giidiilerken, 6rgiitiin vizyonunu
onlarla paylasmakta ve orgiitin vizyonunu takipeilerini giidillemede temel motivasyon araci

olarak kullanmaktadir. Dolayisiyla, takipgilerini, Srgiitin vizyonunu ele alarak giidiileyen
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déniistimeil liderler, bir anlamda takipgilerin Orgiit amag ve hedeflerine 6rgiitin vizyonu

kapsaminda katma deger saglamasimna olanak tanimaktadur.
Déniisiimcii liderler (Bridge, 2003: 6);
» Bireysel olarak degerleri ve inanclari olan liderlerdir,

o Orgiit tarafindan énceden belirlenmis amag ve hedeflere ulasma konusunda

kararlidirlar ve sahip olduklari kararlihigr takipgilerine yansitirlar
s Yaraticilik ozellikleri geligsmis olan liderlerdir

o Orgiitiin daha iyi bir gelecefe sahip olmas1 gerektigini diigtiniirler ve bunun
gergeklesmesi igin paylagilan bir 6rgit kiiltiirii yaratarak tim caliganlarin orgiit

amag ve hedeflerine uyumlu bir sekilde faaliyetlerini stirdiirmesini saglarlar

Yukarida ozetlenen ozellikler kapsaminda; déniisimcti liderlik, iletisimi, kararh
olmay1, baghhg, orgiitsel butinlesmeyi, giiglendirmeyi igerisinde barindiran gok yonli bir

liderlik turiidiir (Ergetin, 2000: 60) demek dogru bir yaklagim olacaktir.

Déniisiimeil liderlik, sistematik yapilanma stireglerinde; (i) misyon ve vizyonlarin
belirlenmesi, (ii) var olan sorumluluk alanlarinda revizyon yapilmast, (iii) belirlenen amag ve
hedeflere yonelik siireglerde sistematik yenilikler yapilmasi ~ gerekli olan liderlik tiirtidur

(Leithwood, 1992: 8).

Orgiitlerin sistematik déniisiim siireglerinde ve bu siireglerde insan kaynaklarindan
maksimal verim alabilme noktasinda, kritik goreve sahip olan doniisiimeii liderlerin bazi
bilesenleri barindirtyor olmast gerekmektedir. Déniisiimeti lider olarak tanimlanabilmek

noktasinda 6nemli olan bu bilesenler agagida yer alan Tablo 2 kapsaminda 6zetlenmektedir.
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Tablo 2. Déniisiimcii Liderlik Bilesenleri

Doniisiimeii Liderlik Bileseni

Durum
Zaman Uzun vadeli gelecek planlari yapmak
Esgiidtimleme Hedeflerin ve degerlerin bir olmas:
fletisim Cok yonelimli iletisim mekanizmasina
3 sahip olmak
Odak I¢ ve dig tiim miigterileri odak noktasinda

tutmak

Odil Sistemi

Bireysel ve igsel édiillendirme sistemi
gelistirmek

Glic Kaynag

Temel  gig:  calisandir  prensibini
benimsemek

Karar Verme

Yonetsel karar verme slireclerine astlarm
katilimini saglanmasi

Insan  kaynaklari  yani  ¢alisanlar

Calisan gelistirilebilir en énemli kaynaklar olarak
kabul edilmektedir
Itaat Takipgilerin itaat mekanizmasini rasyonel

agiklamalar ¢ercevesinde kurmak

Degisime Iliskin Tutum

Degisimden kagmaz, degisimi benimser

Y6nlendirme Mekanizmast

Orgiit vizyonu ve sahip olunan degerler ile
astlar giidiilemek

Denetim

Denetim mekanizmasinin  temeli 6z
denetimdir

Gorev Tasarimi

Gruba dayalt gorev tasarimlari tercih
edilmektedir

Kaynak: Tichy ve Devanna’dan aktaran Celik, 2000: 156.

1.1.4.3, Dagitimer Liderlik

Modern liderlik yaklagimlarindan bir digeri olan dagitimer liderlik; igbirligi,
demokrasi, paylasgim gibi kavramlart kapsayan ancak bu kavramlarin tagidiklart anlamdan
daha genis bir kapsama sahip olan bir liderlik tiiriidiir (Baloglu, 2011: 129). Dagitimci liderlik,

liderlik siirecindeki bireylerin tek yonlii eylemleri ile ilgili degildir, aksine dagitimer liderlik
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bireylerin karstlikli etkilesimleri kapsaminda gerceklesmektedir (Spillane, 2005: 147-148). Bu
kapsamdan yola cikilarak dagitime:r liderligin aslinda bir sistem oldugunu sbylemek
miimkiindiir, Diger bir degisle dagitimer liderlik; liderlerin, liderleri takip eden bireylerin ve

bu bireyler ile liderler arasindaki etkilesimlerin olusturdugu bir sistemdir.

Dagitimer liderlik “bir sistem olma” durumu nedeni ile diger liderlik tiirlerinden
ayrilan bir liderlik tiiriidiir. Hali hazirda literatiir kapsaminda yeni gelismekte olan bir kavram
olsa da, dagitimct liderlik, dzellikle liderligin tek adam olmasina ySnelik olan elestirileri

gidermesi yonii ile nemli bir kavram halini almaktadir.

Bilindigi gibi orgiitler yasayan organizmalar olarak tanimlanmaktadir. Diger bir ifade
ile orgiitler i¢ gevredeki paydaslarin yani sira dig gevredeki paydaslardan da 6nemli &lgiide
etkilenen agik sistemlerdir. Orgiitlerde birden gok aktor yer almaktadir. Ve bu aktérlerin her
biri dnem arz etmektedir. Dagrtimer liderlik kavramm tam bu noktada ¢oklu aktorlerin birbirleri
ile olan iliskileri noktasinda ortaya ¢ikmaktadir. Dagitimer liderlik sistemindeki temel amag;
liderlik kavramumnin hiyerarsi ile olan baginin ¢6ziilmesidir. Bu y6nil ile dagitimer liderlik
yalmzca iist kademe liderligi ile ilgili bir kavram olmaktan ¢ikmakta ve orgiitin her

seviyesinde gerceklegebilen bir kavram halini almaktadir (Baloglu, 2012: 1369).

Dagitimer liderlik kavrami ozellikle egitim kurumlarindaki liderlik uygulamalarinm
analizi kapsaminda ele alinmasi gereken bir konudur. Egitim kurumlarinda 8Zrencilerin
bagarisinin arttirilmas: en temel amaglardan bir tanesidir. Ofrencinin bagarisinin arttinlmasi
icin yapilan caligmalar kapsaminda sadece galigmalar yiiriiten liderlere odaklanmak yeterli
olmayacaktir. Diger bir ifade ile sadece ¢aligmalan yiiriiten lidere odaklanmak, sadece ¢alisma
liderinin bildigine, uyguladigina odaklanmak demek olacaktir. Bu yaklasim ise; verilen
hizmette karsilikli etkilesimin son derece dnemli oldugu kurumlarda, egitim kurumlar gibi,
son derece yanlis bir yaklagim olacaktir. Diger bir ifade ile ¢zellikle egitim kurumlarinda
stirdiiriilen faaliyetlerde liderlik uygulamalarina egitim kurumu igerisindeki her bir bireyin
katiliyor olmas: gerekmektedir. Yani, liderlik uygulamalar: stireglerinde her bir bireyin liderin
etrafinda bulunuyor olmasi gereklidir. Bu nedenle egitim kurumlarinda dagitunc liderligin
ozellikle ogrenciler ile siirdiirilen g¢aligmalar kapsaminda tercih edilmesi &nemli bir

gerekliliktir.
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Egitim kurumlarinda dagitimct liderligin 6nemine iliskin bir diger neden ise, egitim
kurumlarinda Sgrencilerin basarist igin tek bir liderin yeterli olmayacagi gorisudiir. Diger bir
ifade ile birbirini tamamlayan bilgi, beceri ve uzmanhk alanlarmi biitiinlestirmeyi ve sinerji
(Baloglu, 2012, s. 1368) yaratmay1 hedefleyen dagitimet liderlik bir bireyin egitimi stirecinde
gerekli olan bltiinlesmeyi ve sinerjiyi yaratacai igin egitim kurumlarinda uygulanmasi

durumunda son derece etkili olacak bir liderlik tipidir.

1.1.4.4. Entelektiiel Liderlik

Entelektiiel liderlik kavraminmn agiklanmasi noktasinda yaklagimun ¢ikis noktas: olan
entelektiiel kavraminin anlasilmas: gerekmektedir. Entelektiiel kavramina iligkin alan yazinda
farkl: birgok tanim bulunmaktadir ancak genel kabul gérmiis yaklagim entelektiiel kavraminin
disiinsel bir muhalefet / ¢atisma olduguna yoneliktir. Bu kapsamda degerlendirildiginde,
entelektiiel liderin farkli calisma alanlarinda, siireglerde, orgiit amag ve hedeflerine yonelik

etkin ve yeterli olarak ¢aligmasini beklemek dogru bir yaklasim olacaktir.

Entelektiiel lider en temel olarak entelektiiel olma ve lider olma ozelliklerini
harmanlayan bir kavramdir. Entelektiielliin - ve - liderligin unsurlarini  igerisinde
barmdirmaktadir ve bu kapsamda da statiikoya, duraganliga karst durmakta ve gelisimi,

degisimi ve yeniligi desteklemektedir.

Entelektiiel lider, sahip oldugu entelektiiel dzelliklerden kaynakli olarak yiiksek bilgi
sahibidir ve giiniimiiz bilgi toplumunda en gegerli liderlik yaklagimlarmdan biri olarak kabul
edilmektedir. Rekabet yogun piyasalarda bagarrya ulagabilmek noktasinda entelektiiel liderler,
var olan geleneksel yapilarin disina gikilmasi, stirece, kontrol etmeye daha az ilgi gostermenin
altini ¢izen liderlerdir ve entelektiiel liderlerin rekabet avantaji yaratmak ve stirdiirtilebilirligi
korumak anlamindaki cabalar1 bes temel &ncelik kapsaminda sekillenir. Bu 8ncelikler (Dess

ve Pickgen, 2000);

o Astlanm 6zendirmek ve heyecan duymalarini saglamak igin stratejik

vizyonlardan yardim almak,

e Tiim astlarm giiglenmesini, yetkilenmesini saglamak
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e Calisanlarin ve o&rgiitin sahip oldugu igsel bilginin bir araya gelmesini

saglamak ve olusan bilginin paylagilmasint saglamak

o Statitkoya karsi durmak ve ¢aligan yaraticihiginin arttirilmasina yonelik destek

saglamak

Yukarida sayilan bes temel onciil kapsammda, entelektiiel liderligin ana odagy,
vizyondur. Vizyonu ana odak olarak kabul eden entelektiel liderler, bu vizyonun tiim
caliganlardan bir parga tagidigina inanmaktadir ve dolayisiyla bu vizyonun calisanlar
tarafindan kolaylikla benimsenecegini diigtinmektedir. Bu diisiince kapsaminda da astlarin
drgiit amag ve hedeflerine giidilleme noktasmda temel motivasyon olarak vizyonu

kullanmaktadur.

1.2. Etik Liderlik

Etik liderlik kavraminin ortaya ¢ikmasi “etik” konusunun Orgiit alan yazininda ve
yonetim stireclerinde artan neminden kaynaklanmaktadir. Bu kapsamda etik liderlik kavrami

detaylandirilmadan dnce etiZe iliskin genel bir gergeve cizilmesi faydalt olacaktir.

1.2.1. Etik Kavram

Tarihsel siireg incelendiginde, etik kavram iizerinde birgok aragtirma yapilmigtir ve bu
kapsamda farkli disiplinler tarafindan farkli etik tammlari yapilmigtir, Etik en temel anlamda
ele almdignda, her bir bireyin takip etmesi gereken ahlaki kurallar (Schlegelmich, 1999: 6)
olarak tamimlanmaktadir. Diger bir tammlamaya gore ise etik; bir bireyin, bir grubun ya da bir
toplulugun, davraniglarinda ve tutumlarinda neyi dogru neyin yanlg olduguna iliskin olan ilke

ve degerlerin tamamina verilen isimdir (Daft, 2003: 151).

Etik, dogrunun ve yanligin, fyinin ya da kotiiniin, erdem olarak nitelendirilen

davranisin ya da erdemsizligin sistematik olarak incelenmesi ile ilgilidir (Brinkmann, 2002:

159).
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Etik, bireylerin davramslarinin ahlaki nitelik agisindan agiklamay: hedefleyen, elestirel
ve ahlaksal kapsamda belirlenmis bir biling gelistirmek ve ahlaki eylemlerin gorecelikten uzak

olarak gelistirilmesini saglamaya galigan disiplindir (Pieper, 2012: 13).

1.2.2, Etigin Suuflanchrilmasi ve Etik Sistemleri

Etik kavrami, tarihsel ve / veya epistemolojik anlamda iligski olan farkli tiirlerinin
oldugu bilinmektedir. Etik kavrami ti¢ temel siniflandirmaya tabi tutulmaktadir; betimleyici

etik, normatif etik ve meta-etik (Pieper, 2012: 224).

Sekil 4. Etigin Stmflandirilmasi

Etik

Betimleyici etik Normatif Etik Met Etik

Deontolojik Etik Teleolojik Etik

Kaynak: Pieper, 2012: 224°den yararlanilarak tablo haline getirilmistir.

1.2.2.1. Betimleyici etik

Betimleyici etik, bireylerin ne sekilde davrandiklar ve bu davramglarin nedenleri

tizerinde durmaktadir (De George, 1990: 19-20). Betimleyici etik, ahlaka iligkin gelistirilen
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felsefede (etik) bilimsel yaklasimmn gbz dniinde tutulmas: sonucunda ortaya ¢ikmug olan etik
tiridiir ve temel olarak sosyolojik ve psikolojik bir takim olgularin ahlaki inanglar:
etkileyecegini ve bu nedenle kesin kurallar koymak yerine bireyin davramslarmin nedenlerini

incelemek gerektigini savunmaktadir (Cevizei, 2008: 18).

Betimleyici ectik gozleme dayalidir. Betimleyici etik bireylerin davranislarim
gozlemler, davramslara iliskin nedenler arar ve davramslara iliskin ortaya gikan sonuglari
yorumlar. Diger bir ifade ile betimleyici etik, ahlaki olgu ve olaylari disaridan gozlemler ve

bilimsel yaklasim ile degerlendirip tasvir eder (Cevizci, 2008: 18).

1.2.2.2 Normatif etik

Normatif etik, betimleyici etikten farkli olarak “degerleme” tabanlidir. Betimleyici etik

3

davraniglart gozlemleyip sonuglarma iligkin tasvir yaparken, normatif etik “iyi” ve “kotil”
kavramlarinin ne oldugunu soyleme ¢abasindadir. Diger bir ifade ile normatif etik kural
tanimlamaya, kural koymaya dayanan bir etk tiiriidiir. Normatif etigin kural koyucu olmasinin
temel nedeni, dogru eylemler ile yanlis eylemleri birbirinden ayrima amaci tagimas: yani iyi ve

kotiiyl tanimlama gabast icerisinde olmasidir.

Normatif etik ana siniflandirmas: kendi icerisinde deontolojik etik ve teleolojik etik
olmak tizere iki alt bashik altinda incelenmektedir. Teleolojik etik ve deontolojik etik
arasindaki farklili agiklamak ve kavramlara iligkin tammlama yapabilmek i¢in bir drnek
tizerinden yola ¢ikmak yararl olacaktir. Bu kapsamda oncelikle bir énerme ele almak yararl

olacaktir.!

Onerme : “Yalan Soylemek Kotiidiir”

Yalan soylemek kotiidiir Snermesine iligkin olarak sorulacak soru; yalan stylemek

neden kotiidiir sorusudur. Yalan séylemek neden kotiidiir sorusuna iliskin verilecek cevaplar;

e Yalan sylemek kotiidiir ¢linkii yalan sbylendiginde istenmeyen sonuglar dogar ve

insanlarin birbirlerine olan giivenleri tahrip olur (teleolojik etik cevabr)

! Onerme ve Cevaplar (Celik vd 5) den uyarlanmustur.
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e Yalan sOylemek kotiidiir ¢linkii yalan sSylemek ahlaksal agidan hatalidir (deontolojik

etik cevabi)

Yukarda verilen 6rnekte, hem teleolojik etik hem de deontolojik etik yalan sdylemek
iyi degildir sonucuna varmaktadir. Ancak sonuglar ayni olsa bile iki etik tiriiniin bu sonuglara
iliskin gerekgeleri farklilagmaktadir. Ornekte yer alan Snermeye iliskin olarak teleolojik etigin
yalan séylemeye iligkin verdigi cevapta istenmeyen sonuglarin dogacag:i ve glivenin tahrip
olacagi gerekgesinin alt1 ¢izilmistir ancak verilen cevapta asla yalan sdyleme Snermesi ya da
yalan sdylemek her durumda ve her kosulda yanlistir Snermesi yer almamaktadir. Diger bir
ifade ile teledlojik etik yalan sdylenebileceginin zor durumlarda gegerli olacagini bilmektedir.
Ancak, deontolojik etik kapsaminda verilen cevaptaki dnerme ¢ok kesindir: “Yalan sdylemek

her zaman yanligtir.”

Deontolojik etik, bir olgunun sonucunda g¢ok o olguya iligkin eylem iizerinde
yogunlasan etik dalidir. Diger bir ifade ile bir eylemi, olusturdugu sonuglardan ayri olarak
degerlendirmekte ve bu bagimsiz degerlendirmeyi ahlaki kurallara ve eylem kurallarina gore
yapmaktadir. Deontolojik etik igin dnemli olan eylemin niyetidir; yani eylemin ahlaki kurallar
ve ilkeler kapsaminda gergeklestirilmesi gerektigine iliskin temel yargiya sahip olan

deontolojik etik ahlaki etigin temeline yerlestirmektedir (Cevizei, 2008: 16).

Teleolojik etik ise deontolojik etifin- kargisinda- duran-bir- yaklagimdir. Teleolojik etik-
kapsaminda, etik ahlaki deger teorisi olarak kabul edilmektedir ve ahlaki olarak tanimlanan
eylemlerin belirlenmesine iligkin temel degerin eylemin sonucu oldugu savunulmaktadir.
Dolayisiyla, teleolojik etik, sonucu eylemin niyetinden ©Onemli tutan bir yaklasundir.
Teleolojik yaklagima gore, ahlaki degerlere uygun olarak kabul edilen bir eylemin sonucu,
bireylere, toplumlara zarar vermemelidir. Yani, bir sonug eger zarar doguruyorsa, bu sonucu
doguran eylemin, sonugtan bagimsiz olarak ahlaki olarak nitelendirilmesi dogru bir yaklagim
degildir ve dolayisiyla da eylemin etik olarak tanmlanip tamimlanmamast direkt olarak

olusturdugu sonug ile iligkilidir.
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1.2.2.3. Meta-etik

Meta-etik (Singer xiv); “etik hakkindaki teorileri igermektedir ve bu terim, etikle
mesgul olmadigimizi (ahldk felsefesi yapmadigimizi), ancak etige digaridan baktigimizi, yani
etifin gergekte ne oldugu, etie uygulanabilecek delil sunma kurallarinin neler olabilecegi, ne
sekilde etiksel kurallarin dogru ve yanlis olmasinin miimkiin oldugu ve neyin etik i¢in zemin

saglayabilecegi lizerine ditgiindugtimiizii belirtmektedir."

Meta-etik normatif etik tarafindan ortaya konulan yargilar tizerinde arastirma yapar ve
normatif etik yargilarina iliskin olarak yurittiigi arastirma islev aragtirmasi, anlam arastirmasi

ve iliski aragtirmasi olarak yiirtitiiliir.

1.2.3. Etik ile Ilgili Teoriler

Etik ile ilgili teoriler ele alinirken temel bir ayrimin oldugunu séylemek miimkiindiir.
Etik teorileri temel olarak ahlaki agidan dogru ve yanlist bilmek miimkiindiir tezini savunan
teoriler ve ahlaki dogru ve yanhs: bilmek miimkiin degildir tezini savunan teoriler olarak ikiye
ayrilmaktadir. Diger bir ifade ile etik teorilerinin siniflandirilmasi “ahlaki olarak deger bigme”
temeline dayanmaktadir. “Ahlaki olarak deger bigme” kavramindaki temel yaklagim, birtakim
ahlaki yargilarin dogrulugunu bulabilmek mimkiin olmadigi siirece, ahlaki olarak deger

bigmeye galigmak anlamsizdir (Thomson, 2011: 67).

Etik teorilerinden ahlaki olarak dogru ve yanlist bilmenin miimkiin oldugunu savunan
teoriler yani ahlaki nesnelligin varligin kabul eden teoriler kuramsal etik yaklasimlar: olarak
kabul edilmektedir (Thomson, 2011: 67). Ahlaki nesnelligin varlifini reddeden yani, ahlaki
dogru ve yanhsi bilmenin dogru olmadigini savunan etik teorileri ise gorecelik yaklagmm

kapsaminda ele alinmaktadir.

1.2.3.1. Gérecelik yaklasim

Gorecelik yaklagimi farklilik tezi ve bagimlilik tezi olmak tizere iki temel tez iizerine

kurulmus yaklasimlardir (Pojman,2016: 26-28).
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Gorecelik yaklasiminin dayanad: olan birinci tez farklilik tezidir. Farklilik tezi, ahlaki
dogru ve ahlaki yanlis kavramlarinin toplumlar, kitlttrler arasi farkhibk gOsterecegini
savunmaktadir. Diger bir ifade ile farklilik tezi, ahlaki olarak bir toplumda dogru olarak kabul
edilen bir davramigmn, diger bir toplumda ahlaki olarak yanhs kabul edilebilecegini
savunmaktadir. Dolayisiyla, ahlaki olarak genel kabul gbrmiis dogru ve yanhsin

tanimlanmasinin miimkiin olmadig: farklilik tezinin temel ¢ikis noktasidir.

Gorecelik yaklasiminin dayanagi olan ikinci tez olan bagimlilik tezi ise, ahlaki dogru
ve ahlaki yanlis kavramlarina kabul edilebilirlik penceresinden bakarlar. Kabul edilebilirlikten
kasit, bir davranmigin ahlaki olarak dogru olarak kabul edilebilmesi, davranigin ortaya ¢iktig:

toplumun kurallar: ile direkt olarak ilgilidir,

Farklihk tezi ve bagimlilik tezi kapsaminda gorecelik yaklasuminin toplumsal ve
kiiltiirel farkliliklari kabul ettigini sdylemek miimkiindiir. Bu noktada, gérecelik yaklagimina
iliskin temel sorunlardan birinin altini ¢izmek gerekmektedir. Gérecelik yaklagimmin temel
argiimanlarindan biri olan toplumlar arasi farklilik tezinde yer alan “toplum” kavraminin
tamimlamasinda ortaya ¢ikan sorun gérecelik yaklagimma getirilen elegtirilerden bir tanesidir

(Pojman, 2016: 34).

1.2.3.2. Kuramsal yaklagimlar

Etige iliskin kuramsal yaklasimlary, (i) sonug temelli yaklasimlar, (ii) sonug temelli

olmayan yaklagimlar ve (iii) erdem teorisi kapsaminda degerlendirmek miimkindir.

Etige iliskin sonug temelli yaklagimlar kapsaminda ele alinacak ilk yaklagim faydacilik
yaklagimidir. Faydacilik yaklagimi adinda da anlagilacagr iizere “fayda” kavramu lizerine
kurulmus bir yaklasimdir. Bu yaklagim kapsaminda bir davranisin dogru ya da yanlis olmas:
gibi bir durum s6z konusu degildir. Diger bir ifade ile davramsmn kendisi dogru ya da yanhs
olarak adlandimlmamali, davramisin  dogurdugu sonu¢ dogru ya da yanlis olarak
adlandiriimalidir. Bu adlandirilmanin temelinde de fayda kavrami yatmaktadir. Fayda ilkesini
temel alan faydacilik yaklagimma gére bir davranigin sonucu iyi ise ve davranig iyi sonuca

ulagma noktasinda ne kadar faydali ise o kadar dogrudur(Pojman, 2016: 109).
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Faydacilik yaklagimin iliskin klasik gorils, faydamin sadece mutluluk ile
olgtlebilecegini savunmaktadir. Diger bir ifade ile fayda mutluluk faydasizlik ise mutsuzluk

ile dlgiilmektedir (Chryssides, Kaler, 1993:91).

Faydacilik vaklasimina gére, fayda mutluluga mutluluk ise hazza esittir. Bunun tam
tersi olarak da faydasizlk mutsuzluga mutsuzluk ise aciya esittir. Yaklasima iligkin
kurulabilecek olan bu iki formiilde goriildiigii gibi aslinda yaklagim refah ile dogru orantihdir

ve bu nedenle de literatiirde faydacilik yaklagimi etigin refahi olarak da adlandirilmaktadir.,

Faydacilik yaklagimi kapsaminda ele alinmasi gereken iki temel tir oldufunu
belirtmekte fayda vardir. Faydaciik yaklagimi; davramgsal faydacihk ve kuralli faydacilik
olmak iizere iki temel tiire sahiptir (Brandt, 1992: 114).

Davranigsal faydacilikta bir bireyin davramglarini gergeklestirmeden once bazi
hesaplamalar yapmasi gerekmektedir. Diger bir ifade ile davranissal faydacilik davranisin
gerceklesmesinden once sonuglarma iliskin analiz yapilmasi gerektigini savunur. Ciinkii
davranissal faydacihiga gére alternatif bir davranig eyleme dokilmesi planlanan davramigtan
daha iyi bir sonug doguracak ise; alternatif davranig dogru, eyleme dokiilmesi planlanan

davfams yanlistir.

Faydacilik yaklagiminin diger bir tiirii olan kuralli faydacilik ise; yapilan davranigin
dogru olup olmadigim, davramsin toplum ve diinya iizerindeki etkisini- dlgerek bulmak-
gerektigini savunmaktadir. Kuralll faydacilik yaklasimmda davraniglara rehberlik eden iig
kademeli kural oldugu savunulmaktadir. Bu kurallar; sabitlenmis kurallar, ¢atisma durumu
kurallar1 ve hatirlatic1 kurallardir. Kuralli faydacilik yaklagiminin kademelerini de olusturan

bu kurallara iliskin &zet bilgi asagidaki sekilde yer almaktadir.

Sekil 5. Kuralh Faydacihk Yaklasimi
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Kaynak: Pojman, 2016: 113’den uyarlanarak sekil haline getirilmistir.
Sabitlenmis kurallar yani birinci kademe kurallar, faydayr maksimize eden kurallar
olarak tamimlanabilir. Sabitlenmis kurallara oSrnek olarak; “galmal!”, *yalan sdyleme!”

arglimanlar verilebilir.

Catisma durumu kurall_an, yasanan olagan dist durumlarda hangi sabitlenmis kuralin
diger sabitlenmis kurala gore gorece baskin oldugunun belirlenmesi izerinde duran
kurallardir. Ornek vermek gerekirse, “yalan séyleme” sabit kurali, olagan disi bir durumda
“birinin Sliimiine sebep olma” kuralindan daha az baskindir. Diger bir ifade ile eger bir bireyin
hayatina devam etmesi, diger bir bireyin yalan séylemesi davraniginin sonucu olarak ortaya
¢tkiyorsa, ¢atigma durumu kurallart kapsamimda bireyin “yalan séylemesi” dogru olarak kabul

edilmektedir.

Ugiincii kademe kurallar, hatirlatict kurallardir, Hatirlatic: kurallar, bir davranisa iliskin
sabitlenmis herhangi bir kuralin var oclmamas: durumunda diger davranislardan maksimum

fayda saglayacak olanin belirlenmesine iligkindir,

Sonug temelli yaklasimiardan ikincisi, etiksel bencillik yaklasimidir. Etiksel bencillik
yaklasimi sonug temelli bir yaklagim oldugu gibi faydacilik yaklasimi gibi sonug odakli olan
bir teoridir. Diger bir ifade ile etiksel bencillik yaklasimi da davramslarin sonuglart ile

ilgilenmektedir.
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Faydacilik yaklagimi ile etiksel bencillik yaklagimu arasindaki temel fark, faydacilik
yaklagimi evrensel boyuta sahip iken, etiksel bencillik yaklagimi bireysel bir boyuta sahiptir.
Etiksel bencillik yaklasimi bireysel mutluluk tizerine odaklanmig bir yaklagimdir. Bu
yaklagimin teorisinde bireyin kisisel ¢ikarlarini gdzetmesi yatmaktadir ve bireyin ahlaki olarak
dogru olarak kabul ettigi davraniglarin aslinda bireyin ¢ikarlarini koruyan davranslar oldugu

savunulmaktadir (Pojman, 2016: §9).

Etiksel bencillik yaklagimmmi savunan arastirmacilara gore bencillik 6nemli bir
erdemdir. Diger bir ifade ile bir bireyin en temel amaciin kendi davranislar1 sonucunda
kendine fayda saglamak oldugunun alt1 gizilmekte ve eyleme dékiilecek davranis baska birine

zarar dahi verecek olsa, bireysel fayda saglayacak ise stirdiiriilmelidir (Pojman, 2016: 91).

Etiksel bencillik yaklagimina gére, bireylerin en temel gidiilerinden bir tanesi
bencilliktir ve bu temel giiditye iliskin tatmin saglayan davraniglar etik olarak dogrudur. Bu
nedenle de etiksel bencillik yaklagimi karakter ozelligi olarak kendi ¢ikarlarim
digerlerininkinden {istlin tutan bireylere oldukca cazip gelmektedir. Ancak literatiiriin geneli
incelendiginde, etiksel bencillik yaklasimmin gok fazla elestiriye maruz kaldifi ve genel

olarak kabul géremeyen bir yaklagim oldugunu sdylemek gerekmektedir.

Etik kavramna iliskin kuramsal yaklasimlar kapsaminda degerlendirilmesi gereken
diger bir yaklasim sonug temelli olmayan yaklagimlardir. Bu yaklasimlar kapsaminda; Kant

Yaklasimi, Birincil Oncelikli Gorevler Teorisi ve Sosyal Adalet Teorisi ele alinacaktir.

Kant Yaklasimi (Kantgilik) ismini, baglangicin1 ve nihai halini gekillendiren diinya
{izerinde yasamis en bilyiik ve en dnemli felsefecilerden biri olan Immanuel Kant’tan almigtir.
Kant’in temellerini attif1 yaklasim iyi niyeti temel almaktadir ve iyi niyetin eksiliginde oraya
¢ikan mutluluk durumu sagliksiz ve hak edilmemis bir kazanim olarak tanimlanmistir
(Pojman, 2016: 141). “Iyi niyet” Kant'm yaklasimmnin temelinde yatan kavram olarak kabul
edilmektedir ve iyi niyet (Chryssides, Kaler,1993: 97):

» Prensip geregi bir gbrev anlayis: ¢ergevesinde yapilir

e Gorev anlayisi ile yapilan davraniglar ahlaksal agidan motivasyon saglar
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Kant, ivi niyet gorev anlayisi ile davranslarin yapilabilmesi noktasinda “buyruk”
kavramini temel degisken olarak tanmimlamigtir. Kant’a gore “buyruk” degiskeni ikiye ayrilir

(Raphael, 2011. 55).
e Kosulsuz buyruk (6rnegin; Y’yi yap)
o  Kosullu buyruk (6rnegin; X’in olmasin istiyorsan Y’ yi yap)

Kant etik davramiglar sergilemek ve bu davramislara iligkin dogru emir kiplerine

ulasabilmek i¢in agagida 6zetlenen iki temel formiilii sunmustur (Chryssides, Kaler, 1993; 97):
e Evrensel bir kural olarak kabul edilmesini isteyecegin kurala gére davran
» Bireyleri arag olarak degil ayn1 zamanda bir sonug olarak kabul et

Bu iki temel formiil birlikte kullanildiginda etik olarak dogru davranilacagmi savunan
Kant Yaklasimi’min gliclii tarafi da bu iki formiiliin her zaman, her sart altinda uyulmasi
gereken ahlak kurallarina ulasilmasini saglayacak temeli sunuyor olmasidir. Bu noktada,
yaklagimmn en gli¢lii yant olarak tanimlanan her zaman ve her gartta uyulmas: gereken ahlak
kurallarina ulagmay1 saglamak, bir taraftan da anlayisin en zayif taraflarindan biri olarak
elestirilmektedir. Elestirilerin temelinde olagan digt durumlara iligkin bir &nermenin
yaklasimda bulunmamasi ve ahlaki c¢atigmalarin ne sekilde ¢ozilleceginin yolunun

gosterilmemis olmasidir.

Sonu¢ temelli olmayan yaklasimlar kapsaminda ele almacak bir diger yaklasim
“Birincil Oncelikli Gorevler Teorisi’dir. Teori; Kant Yaklaslfmnda var olan eksikliklerin
giderilmesi ve daha etkin bir etik teorisi olusturmak adina William David Ross tarafindan
faydacilik yaklasinu ve Kant yaklagimi harmanlanarak ortaya atilmus bir teoridir (Pojman,

2016: 137).

Birincil Oncelikli Gérevler Teorisi birincil oncelige sahip birtakim gorevleri

tanimlamstir, Bu gorevler (Laczinak, 1983: 71-72):

¢ Dogruluk ile ilgili gérevler

27



¢ Minnettarlik ile ilgili gérevler

e Adalet ile ilgili gérevier

s lyilik yapmakla ilgili gérevler

o Kendini gelistirme ile ilgili gérevler
o Kotiiluk yapmamakla ilgili gdrevler

Teoriye gore yukarida belirlenen birincil gorevler mevcut durum ve sartlara gore
dncelik sirasi alirlar ve bir gérev ile digerinin ¢catismas: durumunda mevecut duruma gore hangi

gorevi gergeklestirmek daha dogru ise asil gérev olarak o gérev kabul edilir.

Sosyal Adalet Teorisi, Rawls tarafindan 1971 yilinda yayimlanan “Adalet Teorisi” adli
eseri temel almaktadir. “Adalet Teorisi” adl1 eser, 8zellikle son yillarda literatiirde sikhikia
atifta bulunulan nemli bir eserdir (Laczinak, 1983: 75). “Adalet Teorisi” eseri temel olarak
sosyal adaleti ele alnug bir eserdir. Teori kapsaminda esas c¢aba; sosyal adaleti yani gergek
adaleti saglayabilecek bir sistemin belirlenmesidir. Rawls (1971), gergekten adil bir adalet
sisteminin kurulabilmesi i¢in adalet sisteminde yer alacak tiim paydaglarin sisteme iligkin her
siiregte ve her degiskende tam mutabik olarak sistemin igerisine girmelerinin ve her paydagin
sistem icerisinde tamamen esit kosullar ile yer almalar gerektiginin altim ¢izmektedir. Ve
fakat ger¢ek hayatta tim paydaslarm tiim siireclerde mutabik kalmasinin  miimkiin

olmamasinin yani sira, tam anlami ile esit kosullarin yaratilmasi1 da miimkiin olamamaktadur.

formiile etmistir. Bunlar (Laczinak, 1983: 71):
o Ozgitrlik ilkesi
e Farklilik ilkesi

Adalet sisteminin ilk temel ilkesi 6zgtirlik ilkesidir. Ozglirlik ilkesine gére, her birey,

diger bireylerle temel zgiirliige sahip olmak hususunda esit haklara sahiptir.
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Adalet sisteminin ikinci temel ilkesi farklihk ilkesidir. Farklilik ilkesine gére, adalet
sistemi; sistem igerisinde daha dezavantajli konumda olan bireye daha fazla yarar saglayacak

sekilde ve makam & kurumlarin herkese ag¢ik olacagi sekilde diizenlenmelidir.

Etik ile ilgili kuramsal yaklasimlar kapsammda son olarak *“Erdem Teorisi”
incelenecektir. Kokleri Antik Yunan’a dayanan (Singer, 1993: 251} Erdem Teorisi tzellikle
1980°li wyillarin sonlarina dogru etik sistematiginde eski Onemini kazanan bir teoridir
(Schlegelmich, 1999: 33). Erdem teorisinin etige iliskin yaklasimi, gerek sonug temelli
yaklasimlardan gerekse sonug temelli olmayan diger yaklasimlardan farklilasmaktadir, Sonug
temelli yaklagimlarin ve sonu¢ temelli olmayan yaklasimlarin aksine, erdem teorisinin odak
noktasinda “karakter” yatmaktadir. Erdem teorisi i¢in “yapmak” kavramn degil “olmak™
kavrami onemlidir ve erdem teorisinin temel sorusu “nasil bir birey olmaliyim” geklinde
kurulmaktadir (Pojman, 2016: 160). Erdem teorisi temel sorusu olan “nasil bir birey
olmaliyim” sorusunun cevaplandirilmasinda bazi argiimanlar kullanmaktadir. Erdem teorisinin

temel argiimanlari olarak da kabul edilen bu argtimanlar (Schlegelmich, 1999: 34):

¢ FErdem; Ogrenilmesi gereken, uygulanmasi gereken ve gelistirilmesi gereken iyi

aligkanliklardir
e Erdemli bireyler rol modei olarak goriilmelidirler
¢ Erdemli 6zellikler ile ilgili olarak saglikl bir denge kurulmalidir

Erdem etiginin temel olan argiimanlar: ele alindifinda teorinin dogru ve iyi olarak
davramiglarin iizerinde durmakta oldugu gériilmektedir. Diger bir ifade ile erdeme etigi
yaklasmu i¢in bireylerin sahip olduklar1 karakteristik 6zellikleri, bu &zelliklerin olugmasinda

etkin olan bireysel ve objektif dzellikler kapsaminda degerlendiren bir teoridir demek dogru

olacaktir.

1.2.4. Etik Liderlik Kavrami ve Yaklagimlar

Etik kavramina iliskin genel gerceve kapsammda etik liderligin temel olarak etik

ilkelere dayal olan liderlik olarak tamimlanmasi miimkiindiir. Etik lider olarak tammlanan
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lider, sahip oldugu bireysel tutumlar ve davraniglarda, etik ve ahlaki degerleri ilke edinmig ve
bu ilkeler kapsaminda sergiledigi davramgsal tutumlar kapsaminda kendini izleyen astlarmma
rehberlik eden bireydir (Brown ve digerleri, 2005: 120). Diger bir tanimlama kapsaminda etik
liderlik, liderin davramslarina iliskin normatif olarak gelistirilmis bir teori olarak
degerlendirilmelidir ve bu teorinin temelleri liderin, etik ilkelere uygun davraniglar

sergileyerek takipgilerini giidiillemesinden geemektedir (Uhl-Bien ve digerleri, 2014: 321).

Etik liderlik ile ilgili yiiriitiilen ¢aligmalar, etik liderligi farkli boyutlar kapsaminda ele
almaktadir. Etik liderlik ve boyutlarina yonelik olarak Trevino ve digerleri (2000) tarafmdan
ylriitiilen arastirmada, etik liderligin iki temel boyutu oldugu savunulmaktadir. Bu
boyutlardan birincisi, liderin ahlaki boyutu ile ilgilidir. Diger bir ifade ile etik lider aym
zamanda ahlaki kurallara uygun davranan birbireydir. Etik liderligin diger boyutu ise, ahlaki
yonetici boyutudur. Bu boyut, ahlaki bir bireyin olmasi gereken etik liderin aym zamanda
ahlakli bir yonetici olmasi ile iligkilidir. Diger bir ifade ile etik liderlik i¢in sadece etik ve
ahlak kurallarima bagh bir birey olmak yeterli degildir, es zamanli olarak ahlakh ydnetici
olmak; etik degerler kapsaminda astlari giidilemek, ceza-6diil sisteminde etik kurallar

cercevesinde davranig sergilemek (Trevino ve digerler, 2000: 128-131) gerekmektedir.

Etik liderlige iligkin arastmalarin bazilarinin kavrami sosyal bilimler gercevesinde
degerlendirdigi goriilmektedir. Psikoloji, sosyoloji gibi disiplinlerden faydalanarak etik
liderligi ele alan bu yaklagimlara gore, etik liderlik temel olarak liderligin ne gekilde
algilandigi ve bu algilamalarimin sonuglarinin ne oldugu ile ilgilidir (Brown ve Mitchell, 2010:
584). Diger bir ifade ile etik liderlik temel olarak astlari etkilemek ile ilgilidir ve bu
etkilemenin temelleri de ahlaki ve etik degerlere dayanmaktadir. Etik liderlik, liderin astlar1 ile
kurdugu iligkilerde normatif degerlere; diiriist olmak, adil olmak, giivenilir olmak — uygun
davranmasi ile ilgilidir. Bu kapsamda, etik liderin, liderlik davranisina iliskin kararlarin etik
sonuglar1 dugiinerek vermesi ve karar ‘siirec,:lerinde prensipli ve adil davranmasi

beklenmektedir (Brown ve digerleri, 2005: 120).

Etik liderlik kavramina iliskin bir diger yaklasim, etik liderlik kavramini, sosyal
degisim teorisi kapsaminda ele alan yaklagimdir. Sosyal degisim teorisi temel olarak bireyler

tarafindan sergilenen davranislarin kargilikli olmasi ile ilgili olan bir teoridir. Diger bir ifade
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ile bireylerin sergiiedikleri davranislarin etkilesim halinde olmasi esastir. Bu teori kapsaminda,
bir bireyin diger bir birey igin yararli bir davrams sergilemesinin dogal sonucu, diger bireyin
de yararlt bir davranig sergilemesidir (Mayer ve digerleri, 2010: 3). Etik liderlik kavrami bu
teori ile iligkilendirildiginde, etik liderin adil, prensipli ve glivenilir davramiglar sergilemesi
astlarmm da bu davraniglar ile etik liderlik yaklasimina cevap vermesi seklinde

agiklanmaktadir (Brown ve Trevino, 2006: 607).

Etik liderlik davranisim benimseyen liderlerin, astlari ile benzer degerler ve ilkeler
cercevesinde liderlik davramsini sergilemesi beklenmektedir ve bu davramglarinda etik
kurallar ve ahlaki degerler ile paralel olmast beklenmektedir. Difer bir ifade ile etik lider
oncelikie, etik degerleri, etik ilkeleri benimsemeli ve bu ozellikler kapsaminda astlarin:

giidiilemelidir (Teyfur ve digerleri, 2013: §8).

1.2.5. Etik Liderlik Ozellikleri ve Etik Liderligin Onemi

Etik liderlik yaklagimlar1 ¢ergevesinde etik liderin liderlik gii¢ kaynaginin temel olarak
etik kurallar oldufunu séylemek miimkiindiir. Etik kurallar ve ahlaki degerleri gii¢ kaynag
olarak kullanan etik liderlerin, etik liderlik siire¢lerinde etkin ve verimli sonuglar alabilmesi ve
astlarini, belirlenen amag¢ ve hedeflere yonelik giidiileyebilmesi noktasinda birtakim
dzelliklere sahip olmast beklenmektedir. Bu 6zellikleri agagidaki gibi siralamak miimkindiir

(Yaman, 2010: 11);

e Etik lider, astlarinda / takipeilerinde deger bilincini ve etik davranig bilincini

olugturabilmelidir,

o Etik liderlerin sorumluluklar: paylasma seviyelerinin yiiksek olmast

gerekmektedir,

o FEtik liderlerin her seyden 6nce ahlaki ve toplumsal kurallar kapsaminda drnek

bireyler olmas1 gerekmektedir,

o FEtik liderler, toplumsal degerleri, normlar1 ve genel kabul gbérmiis etik

kurallarini g6z Sniinde tutarak karar vermelidir,
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e Etik liderler, etik kavramlari, degerler, normlar ve ahlak kurallarma iligkin

egitim stireclerini etkin bir sekilde astlarina yénlendirmelidir,

¢ Etik liderler astlart ile ilgili kararlarda etik degerlere sahip olan bireyleri

oncelikle deferlendirmesi gerekmektedir.

Etik liderlik davranigimi benimseyen [iderlerden beklenen, liderlerin, takipgilerine
yonelik sergiledikleri davramglarda samimi olmasidir. Ayrica, etik liderlik davramsini
sergileyen liderlerin, adil, paylagimeci, kendi ile barisik, algak goniilli (Tunger, 2011: 62)
olmast da beklenmektedir. Etik liderlerin sergilemesi beklenen diger 6zellikleri; astlar1 ile
ilgilenme, vizyon sahibi olma, dogru ve diiriist olma, elestirel duisiinme ve elestirive agik olma,
ozgiiven sahibi olma ve astlarinm Ozglivenlerini pozitif yénde etkileyecek davranislar
sergileme (Tuna ve Yegiltag, 2013: 192) seklinde siralamak miimkiindiir, Yildirm (2010) ise
etik liderin sahip olmasi gereken ozellikleri agagidaki gibi siralamaktadir (Yildirim, 2010: 44);

¢  Dogru sozlii olmak

e Adil olmak

® Ydonetsel siireclerde adaleti benimsemek

e Cesur olmak ve eg zamanh olarak algakgoniillii olmak

e Olaylara ve insanlara karsi sabirli olmak ve her siiregte sakin kalabilmek
e Astlara karsi ilim[1 bir tutum sergilemek ve comert olmak

Tuna ve Yesiltas (2013: 192) ise etik liderlik 6zelliklerini yedi temel kriter kapsaminda
degerlendirmis ve bu kapsamda etik liderlerin sahip olmasi gereken ozellikleri ortaya

koymustur.

Tablo 3. Etik Liderlik Ozellikleri

Degerlendirme Kriteri Etik Lider Ozelligi

Gii¢ kaynag ve etkileme Etik liderin temel gii¢ kaynagi etik ve ahlaki

kurallardir ve bu kurallar temelinde etik lider
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caliganlara ve drgiitiine hizmet etmektedir

Paydaglar ile iligki kurma

Etik lider &rgt igci ve orgiit disi tiim
paydaslarla denge ve bitinlik iceren

iligkiler kurar

Vizyon Etik lider vizyon sahibidir ve sahip oldugu
vizyonu  Orgiit ama¢ ve  hedeflert
cercevesinde olusturmaktadir

Dogruluk Etik liderin en temel ozelligi dogruluk

boyutudur ve etik lider dogrularina iliskin

tutarhidir

Karar Alma Siireci

Etik lider karar alma siireglerinde bireysel

anlamda risk alma istahi olan liderdir

Tletisim / Etkilesim Etik liderin astlar1 ve iistleri ile etkin ve
verimli iletisim kurma yetisi bulunmaktadir
Ozgiiven Etik lider ozgiivenlidir ve sahip oldugu bu

bzgiiven vasitasi ile de c¢alisanlarmn
Ozgiivenlerinin gelismesine yénelik katkr

saglama cabasindadir.

Kaynak: Tuna ve Yesiltag, 2013: 192,

Etik liderlerin sahip olmasi beklenen &zellikler ve etik liderlifin gii¢ kaynaklan

kapsaminda etik liderlifin onemli olmasina iliskin unsurlar da gekillenmektedir.

liderligin énemli bir liderlik stili olarak kabul edilmesine iliskin en 6nemli unsur, etik liderlik

davraniginin dayandigi etik ve ahlaki kurallar cercevesinde yanligi, hatayr engelleyici yonde

tutum sergilemesi ile iligkilidir (Yildirim, 2010: 45). Diger bir ifade ile etik kurallar

gercevesinde davranmayi benimseyen etik liderler, astlarm, iyiyi, dogruyu, etik olani yapmasi

iizerinde etki sahibi olmaktadirlar ve bu etki, takipgilerin de etik kurallara uyumlu davranmasi

ile sonuglandii igin nem arz etmektedir.
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Etik liderligin 6nemli kabul edilmesinde etik liderin sahip olmasi gereken dogruluk
zelligi 6nem tagimaktadir. Dogruluk boyutu olarak da adlandirilabilecek bu durumun temeli,
etik liderin davramgsal tutumlarinda tasimasi beklenen olmazsa olmaz dogrular ile ilgilidir.
Diger bir ifade ile etik liderin genel kabul gérmiis etik ve ahlaki dogrular gercevesinde
davranig sergilemesi ve bu kapsamda takipgilerini giidiilemesi, takipgilerinin de dogruluk

boyutu ¢er¢evesinde davrams sergilemesine etki etmektedir.

1.3. Insan Kaynaklan Islevleri ve Etik Liderlik iliskisi

Insan kaynaklar1 yonetimi orgiitlerde onemli islevsel gorevleri olan stratejik bir
sistemdir. Bu sistem kapsaminda siirditritlen sireglere yonelik etik liderlik etkisinin
incelenmesinden &nce, insan kaynaklari ySnetiminin islevlerinin detaylandirilmasi faydali
olacaktir. Bu kapsamda orgiitlerde insan kaynaklar: yonetiminin islevleri insan kaynaklan
planlamasi, ig analizi, is géren bulma ve segme, egitim, gelistirme ve oryantasyon, kariyer
planlama, performans degerlendirme ve {lcretlendirme alt bashklan kapsammda

incelenecektir.

1.3.1. Insan Kaynaklar1 Planlamas:

Etkin ve verimli bir insan kaynaklar1 yonetim sisteminden bahsedilmesi noktasinda en
onemli iglevlerden bir tanesinin planlama islevi oldugu diigiiniilmektedir. insan kaynaklarina
iligkin planlama en temel anlamda degisen 6rgiit i¢i ve drgiit disi ¢evresel kosullar kapsaminda
sekillen, dinamik ve insan kaynaklarinin 6rgiit istek ve ihtiyaglarina ybnelik tam zamaninda
etkin bir gekilde orgit siireglerine dahil edilmesi ile ilgilidir (Ozkan, 2012: 21). Diger bir ifade
ile insan kaynaklari planlamasi, bir orgiitiin en temel amaglarina uyumlu olarak, insan
kaynaklarmin etkinliinin arttirilmas1 ve insan kaynaklarindan elde edilecek maksimal yararin
ortaya ¢ikartilmas: hedefi ile bireylerin yetenekleri, egitimi ve stiregelen kariyeri kapsaminda
orgit amaglarma uyumlu olarak gelistirilmesini saglamaya iliskin stregtir (Drucker, et.al.,

2008: 87).

Insan kaynaklari planlamast, bir 50tiin var oldugu zaman dilimi ve gelecekte ihtiyac

duymas1 muhtemel insan kaynag: arasindaki bagi kuran bir sistemdir ve bir anlamda orgiitiin
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gelecekteki niteliksel ve niceliksel insan kaynaginm planlanmasi ve belirlenmesi ile ilgilidir.
Insan kaynaklar1 planlamasi Gnemlidir giinkii, Srgiitlerin ihtiyag hissettigi ve hissetmesi
muhtemel insan kaynagmin niteliksel olarak belirlenmesi ve sayismmn saptanarak (Saruhan ve
Ozdemir, 2004: 183), ihtiyag halinde &rgiite entegre edilmesi sureti ile rekabet avantajl

edinilmesi hususunda énemli rol oynamaktadir.

Insan kaynaklarinin planlama islevi, bir 6rgiitiin var olan insan kaynagindan en yararh
sekilde faydalanmasi noktasinda da Snemli bir gérev istlenmektedir. Insan kaynaklarina
iligkin etkin ve Srgiit ihtiyag ve stireglerini gbz 6niinde tutarak yapilan bir planlama, ihtiyag
halinde en uygun say1 ve nitelige sahip bireylerin Srgiit sistemine dahil olmasma ve / veya
sistem igerisinde yer degistirmesine olanak saglamaktadir. Bu noktada da insan kaynaklarinin
beceri, egitim ve tecriibelerinden maksimal bir sekilde yararlanmak miimkiin olmakta ve es
zamanl olarak da insan kaynaf bulma ve entegre etme sireglerinin uzun vadeli planlanmasi

kapsaminda bir maliyet avantajt elde edilmektedir (Ozkan, 2012: 23-24).

Insan kaynaklari planlamas: islevinin sahip olmas: gereken bir takim icerikler oldugu
bilinmektedir. Etkin ve verimli bir planlama siirecinden bahsedebilmek noktasmda dnem arz

eden ierikler asagida siralanmaktadir (Y1lmaz, 2006: 35);

o Orgiit tarafindan sahip olunan meveut insan kaynaklarina iliskin envanter

bilgisi

o Orgiit tarafindan sahip olunan insan kaynagmin degerlendirilmesine yonelik

bilgi envanteri

¢ Gelecekte ortaya ¢ikmasi muhtemel potansiyel insan kaynagma iliskin

niteliksel ve niceliksel tahminler

* Gelecekte ortaya gikmasi muhtemel potansiyel insan kaynagina yonelik eylem

planlari, stratejiler

» Meveut insan kaynaklari planlama sisteminin kontrol ve degerlendirilmesine

iligkin bilgi
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Yukarida bahsi gegen igerikleri igerisinde barindiran insan kaynaklar1 planlama
islevinin orgitiin ydnetimsel fonksiyonlari igin stratejik bir planlayici ézelligine haiz olmasi
beklenmektedir. Diger bir ifade ile bu planlama igeriklerine sahip bir sistem, 6rgiit etkinliinin
yam sira, Orgiit ¢aliganlarinin drgiite yonelik tutum ve davraniglar iizerindeki etkileri de tepit
edecek diizeyde olacaktir. Keza, Boselie ve Wiele (2002: 166) tarafindan yiiritiilen
arastirmada, etkin bir insan kaynaklar1 planlama sisteminin, &rgiit ¢alisanlarimin tutum ve

davramglari iizerinde etki sahibi oldugu kanitlanmuistir.

Sonuc¢ olarak, insan kaynaklar1 planlamasi, orgitiin gelecekte olugmasi muhtemel
potansiyel insan kayna@ ihtiyacinin belirlenmesi ve bu belirlemeler kapsaminda atilmasi
gereken adimlarin ortaya konulmasimna yﬁnélik bir siirectir. Bu siireg bir anlamda, 6rgiitiin orta
ve uzun vadeli planlarina yonelik tahminler igermektedir ve bu nedenle de &rgiitsel karar alma
mekanizmalarindan biri olarak kabul edilmektedir. Insan kaynaklart planlamasma yonelik
altin1 ¢izmek gereken en &nemli nokta, planlamaya iligkin siireclerin tamaminin drgiit

tarafindan belirlenen amag, hedef ve stratejik planlar ile uyumlu olmasidir.

1.3.2. Is Analizi

Orgiit igerisinde, insan kaynaklari yonetim sisteminin en Snemli islevlerinden bir
tanesi is analizi islevidir. Is analizi en temel ¢ergevede, orgiit icerisinde var olan ve
ylriitilmesi gereken islere iligkin, tarafsiz, bagimsiz, adil ve dogru bilgilerin detayli bir
sekilde toplanmasimi saglayan, objektif kriterlere dayali yontem (Ozkan, 2010: 24) olarak
tanimlanmaktadir. Diger bir tanimlamaya gére is analizi, bir ige iligkin elemanlar ile var olan
durum arasindaki farklilifin ortaya konuldugu bilimsel yontemlere dayanan teknik bir

caligmadir (Aldemir, v.d., 1996: 60).

Is analizi, bir &rgiit agisindan yapilan islere iligkin detayli bilgi toplamak, var olan
islere iligskin inceleme yapmak, analizlere konu etmek ve degerlendirmek kapsaminda dnemli
bir strectir. Is analizi vasitasi ile drgiit igerisinde var olan tiim i siireclerinin detayli bir
sekilde incelenmesi ve siirdiiriilen iglere ydnelik gerekliliklerin / eksikliklerin belirlenmesi
miimkiin olmaktadir. Bu noktada, is analizi bir anlamda, orgiit igerisinde yiriitilen islere

iliskin tamimlamalarin yapilmasini ve bu tamimlamalardan yola cikarak gercekte var olmasi

36



gereken is siireglerine ulasma noktasinda hangi gelistirmelerin yapilmasi gerektiginin ortaya

konulmasina yénelik bir eylem planidir (Giimus, 2005: 9).

Is analizi birgok dinamigi icerisinde bulunduran bir siire¢ olarak kabul edilmektedir.
Sistematik bir arastirma siireci olarak da nitelendirilebilecek is analizi, bir is tarafindan ortaya
konulan fiziksel kosullar, isin gerekliliklerini, niteliklerini belirlemektedir. Bu belirlemeler
kapsaminda hangi orgiit personelinin bu ise daha uygun oldugu ve daha yiiksek performans

gostereceginin ortaya konmasi miimkiin olmaktadir.

Is analizi slirecleri kapsaminda birgok farkli ydntem igin belirlenmesine ve analiz
edilmesine yonelik kullanilmaktadir. Gozlem, anket, birebir miilakat yollan ile 6rgiit
icerisinde var olan isin yapisini, igerigini, tiriinli, zamanmi, yonetsel bagimhliklarim ve
gerekliliklerini belirlemek miimkiin olmaktadir. Hangi yontem ile bilgi toplanirsa toplansin, is
analiz silireglerinin sonucunda orgiit catis1 altinda var olan tlim iglerin ayrtili bir dékiimiine
ulagilmaktadir. Elde edilen bu bilgiler vasitas: ile drglit iist yonetimine hangi ¢alisanin hangi
igi, nasil, ne zaman, ne siirede ve ne sekilde yaptifina iliskin detayli bilgilendirme
yapilabilmektedir. Hangi isin hangi etkinlige ihtiya¢ duydugu konusunda raporlama
sunulabilmektedir. Ayrica, is analizi vasitasi ile orgiit igerisinde var olan islere yonelik gorev,
yetki, sorumluluk, is gergevesi cizilebilmekiedir. Bu sayede orgiit ¢aliganlarinin hangi isi
yaptiklarina iliskin agik, net ve tarafsiz bilgilendirme sunulabilmektedir. Dolayisiyla, is
analizi; 6rgiitiin hem iist y8netimini hem de ¢aliganlarini bilgilendirme noktasinda 6nemli olan
ve siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetim sistemine kayda deger veriler saglayan sistematik
bir siirectir. Bu sistematik siire¢ kapsaminda elde edilen ¢iktilarin drgiitin hangi alanlarinda

kullamldigina iliskin detaylar asagidaki sekil kapsaminda dzetlenmektedir.

Sekil 6. Is Analizi Ciktilar

37



77N

Is Analizler
N
VN
Is Tanimlars ve Is
Gereklilikleri
N
Insan Kaynaklar —_
no . _ i Endiistri
Orgiitsel Faaliyetler Y énetimi Mithendislisi
Faaliyetleri uhendisugl
N~ s S

Kaynak: Bayraktaroglu, 2008: 31.

Is analizi siiregleri kapsaminda elde edilen bilgilerin kullanildigi ilk alan &rgiitsel
faaliyetler olarak adlandirilan alandir. Bu kapsamda, orgiite yénelik planlamalarin yapilmasi,
trgiitsel gelisim stireclerinin planlanmas1 ve orgiite yonelik organizasyon semas: bazinda

yapilandirilmalarin yapiimasi miimkiin olmaktadir.

Is analizleri kapsaminda elde edilen giktilar kapsaminda insan kaynaklar1 ydnetim

faaliyetlerinden (Bayraktaroglu, 2008: 31);
» Insan kaynaklarina yonelik planlama yapilmas:
e 15 géren segimi ve ise alma siiregleri
» Oryantasyon siiregleri
e Egitim ve Geligtirme stiregleri
o Ise yonelik degerlendirme stiregleri
o Ucret yonetim siiregleri
e Dis-I¢ cevre iliskileri

e Kariyer ySnetim stiregleri
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faydalanmaktadir. Is analizi siireglerinin g¢iktilarindan faydalanan bir diger orgiit ici
stire¢ olan endiistri mithendisligi ise, is analizleri kapsaminda elde edilen bulgular1 is saglig
ve giivenligi hizmetlerine yénelik kullanmaktadir. Is analizlerinin ¢iktilar1 tizerinde yola
cikarak planlanan ve gelistirilen bir diger 6nemli sistematik fonksiyon iicretlendirme (Werther
ve Davis, 1993: 123) fonksiyonundadir ve is analizleri mevcut iglere iliskin iicret skalasinin

belirlenmesi noktasinda veri niteligi tasimaktadir.

1.3.3. Is Géren Bulma ve Se¢me

Is goren bulma ve segme siireci insan kaynaklari islevleri arsinda en temel islev olarak
degerlendirilir. Insan kaynaklar1 yonetim sisteminin temel gorevlerinden biri olan bu siireg
kapsaminda érgiitiin personel ihtiyacina yonelik personel bulunmasi ve segilmesi eylemleri
yerine getirilmektedir. Orgiitiin siiregelen siiregleri ya da yeni faaliyet alanlarmna yonelik
olarak ihtiya¢ duydugu nitelikte ve nicelikte insan kaynaginm, etkin ve talepleri karsilayacak
sekilde orgiit siireclerine dahil edilmesi; insan kaynaklar: yénetim sisteminin is gbren bulma
ve segme iglevi ile ilgilidir. Bu siire¢ kapsaminda énemli olan, siiregler kapsamindaki
eylemlerin drgiit amag ve hedefleri ile direkt olarak uyumlu olmasidir. Ciinkii etkin ve verimli
talepleri karsilamayacak sekilde yapilan is goren segimleri direkt olarak orgiitsel basari
tizerinde etki sahibidir. Diger bir ifade ile etkin bir sekilde dogru insan kaynaginin
secilememesi, Orgiitleri basarisizlifa yoneltecektir ve bu durumda da Srgitlerin

siirdiirilebilirlikleri direkt olarak tehdit altinda kalacaktir.

Is gbren bulma ve segme siireci yalnizca, 6rgiit icerisinde meveut agik pozisyonlara
¢aligan segme ve yerlestirme ile ilgili bir stirec degildir. Bu siire¢ dogru niteliklere sahip is
gorenlerin ise alinmasi ve orgiit siireglerine dahil edilerek yetkin ve kalifiye insan kaynaklarim
olusturmak ile ilgilidir. Bu noktada éncelik, insan kaynagi ihtiyacinin belirlenmesi clmalidir.
Insan kaynag ihtiyacinin mevcut duruma ya da gelecege yonelik dogru belirlenmesi etkin

sonuglar verecek is gdren bulma segmenin &n sartidir.

Sekil 7. insan Kaynaginin Belirlenmesi

- is analizi

- planlama 39

-insan kaynag arzi / talebi




- insan kaynagi ihtiyacinin

niteligi, niceligi ve stiresi

$

- geglei tedbir - kali tedbir almak (verimliligi
almak (gegici arttirmak, teknoloji tercihini

i§ goren degistirmek, kalic1 is géren almak)
alinmasi)

Kaynak: Ugur, 2003: 95.

Sekil 7 kapsaminda, is gbren alun sirecinin, insan kaynagma iligkin ihtiyacin
belirlenmesine yonelik siirdiiriilen ¢aligmalarin bir iiriinit oldugunu séylemek inumkﬁndiir.
Diger bir ifade ile bir is siirecine yonelik eksiklik her zaman temel olarak insan kaynagimin
yetersizligi ile ifade edilmemektedir. Kullamlan teknolojinin zamanin gerisinde kalmasi,
mevcut insan kaynaZimin verimli bir gsekilde stireglere dahil edilemiyor olmasi da is
siireglerinin performansinin negatif etkileyebilmektedir. Dolayisiyla, i3 silireglerindeki
sorunlarin giderilmesi noktasinda iyilestirme ve performans arttirma kriterleri yeterli
kalmiyorsa ya da kalmayacagna iliskin kani gelistiyse, o noktada érgiite yeni bir is géren

alma adimina gegilmektedir.

Is géren alim siireci kapsaminda ise uygun insan kaynaginin alinmasina y&nelik olarak
orgiit i¢i kaynaklardan ya da orgiit dist kaynaklardan yaralanmak miimkiindtr. Bu siiregler
kapsaminda, meveut pozisyona en uygun ve etkin performans sergileyecek insan kaynaginin
degerlendirilmesi siirecinde belirli bir yaklagima sahip olunmasi ve tiim adaylar acisindan bu

yaklasim kapsaminda siire¢lerin yonetilmesi insan kaynaklari siirecinin tarafsizlik ilkesi
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kapsaminda Snem arz etmektedir. Ise alim siirecindeki yaklasimlarin sahip olmasi gereken

asamalar asagidaki gibidir (Uyargil vd, 2008: 150-151);
+ Basvurularin kabul edilmesi ve goriismelerin yapilmasi
e Bagvuru formlarinin matbu formlar kapsaminda doldurulmas:
» Gerekli oldugu durumlarda yazili / s6zlit smav uygulanmasi
o Ise alinmaya iliskin goriismelerin yapilmasi

* Basvuruda bulunan adaylarm gegmis siireglerinin aragtirilmasit ve referanslarin

incelenmesi
e (Calisanlara yonelik gerekli kontrollerin (saglik, vb.) yapilmas:
e Ise alma kararin verilmesi ve takiben ise yerlestirilmesi

Ozetlemek gerekirse, i goren bulma ve segme siiregleri, orgiitiin basarist, verimliligi
stirdiriilebilirligi noktasinda orgiitsel etkileri olan ve es zamanli olarak da ¢alisanlarm is
memnuniyetleri ve is performanslar1 tizerinde etki sahibi olan &nemli bir insan kaynaklar:

yonetim sistemi iglevidir (Chang, 2003: 436).

1.3.4, Egitim ve Gelistirme

Kiiresellesme ile birlikte rekabet kosullart artan piyasalarda ortaya ¢ikan yeniliklere,
inovasyon siireglerine yeni teknolojilere ayak uydurmak ve ayak uyduracak diizeyde esneklige
sahip olan sistemleri hayata gegirmek tlim orgiitler tarafindan yapilmasi gereken adimlar
olarak kabul edilmektedir. Yeniliklere ayak uydurmak ancak, drgiit sistemi igerisinde var olan
insan kaynaklarimin siirekli olarak gelistirilmesi ve yeniliklere ayak uyduracak sekilde

egitilmesi ile miimkiin olabilmektedir.

Orgiitler tarafindan galisanlarin egitim siireclerine tabi tutulmasi, insan kaynaklari
sistemi tarafindan sirdiiriilmesi gereken en temel islevlerden bir tanesidir. Bu kapsamda,
sistematik olarak gelismelerin, yeniliklerin takip edilmesi ve bu yeniliklerin 6rgiit siireclerine

entegre edilmesi noktasinda gerekli olan adimlarin atilmasi insan kaynaklar yénetim sistemi

41



kapsaminda gergeklestirilmektedir. Bu ¢ergevede, etkili ve verimli bir seklide is tanimlarinin
yapilmig olmasi ve mevcut personelin durumuna iliskin etkin bir bilgi sisteminin Srgiit
biinyesinde var olmasi énemlidir. Insan kaynaklari yonetim sistemi, dogru, ektin ve verimli
egitimleri ancak bu sekilde gelistirebilecek ve planlayabilecektir. Bu siireg gercevesinde insan
kaynaklari yonetim sistemi gergevesinde ozellikle Snem verilmesi gereken adimlar asagidaki

gibidir (Ozkan, 2012: 37);
e LEgitime yonelik ihtiyacin belirlenmesi
e Egitim verecek olan kigi ya da kurumun belirlenmesi
+ Egitime tabi tutulacak personelin belirlenmesi

o Egitimin ama¢ ve hedeflerinin 6rgiit amag¢ ve hedefleri ile paralel olarak

saptanmasi

e  Orgiit tarafindan verilecek egitimlerin bigim ve siiresinin belirlenmesi, yerinin

saptanmasi
» [Egitim yonetim sistemlerinin belirlenmesi ve prosediirel olarak ortaya konmasi
» Egitim sonrasi degerlendirme stireglerinin nasil isleyeceginin belirlenmesi

Sonug olarak, egitim ve gelistirme bir anlamda 6rgit i¢erisindeki ¢aliganlarin birebir
icerisinde olduZu, insan kaynaklari fonksiyonlarindan bir tanesidir. Bu nedenle de insan
kaynaklar: fonksiyonuna iliskin ¢alisan memnuniyetinin etkin ve verimlilii noktasinda &rgiit
ici egitimler onem arz etmektedir. Calisanlara yonelik siirdiiriilen egitim ve gelistirmeye
yonelik sitregler, ¢aliganlarm ig tatminleri, performanslar tizerinde olumlu etki sahibidir ve es

zamanlr olarak da ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini minimize etmektedir (Lam ve Liv,

2014: 321).

1.3.5. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi orgiitsel stireglerin etkinligi agisindan 6nemlidir, Bir insanmn,

sectigi meslekte ilerleyebilmesi, bireysel ama¢, hedef ve hayallerini gerceklestirebilmesi
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noktasinda ¢aligma hayatini siirdlirdiigli Grgiitiin katkisina ihtiyact vardir. Sayet, bir birey
kariyer olanagi gérmedigi orgiite iligkin baglilik duygusu gelistirememekte ve Srglitsel baglilik
diizeyi diisiik olan bireylerin de isten ayrilma niyetleri artmaktadir. Ozellikle, egitim diizeyi
yiiksek, kalifiye ve yetenekli bireylerin 6rgiit igerisinde kalmasini saglamak noktasinda,
kariyer planlama siirecinin etkin ve verimli olmasmim Snemi bitytiktiir. Orglitlin, yilkselme
(terfi) ve kariyer olanaklarin1 g¢aliganlarina agik bir sekilde sunmasi, kariyere iligkin
danismanhik yapmas:i ve galisanlarinda bulunan potansiyeli en iist seviyeye ¢ikartacak
programlar1 uygulamasi gerek bireysel agidan Srgiitsel baglilifin ve i tatmininin gelismesi
gerekse Orgiitsel amag ve hedeflere ulagilmasi noktasinda dnem arz etmektedir (Wallis, 2001:

234).

1990’1 yillarin basinda &rgiitsel bir ihtivag olarak ortaya ¢ikan kariyer planlamasi,
giiniimiizde ¢rgitlerin insan kaynaklart yonetim siirecinin énemli bir fonksiyonu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Giintimiiz &rgutleri, kariyer planlamasina iligkin siireglerde farkl
teknikler kullanmaktadir. Bu teknikler; kurslarin diizenlenmesi, seminer ve egZitimlerin
diizenlenmesi, bireysel gelisime yonelik orgiit &zelinde akademiler kurulmasi, meveut &rgiit
kiiltiiriine yonelik kitaplarin, brogiirlerin basilmasi; kitap, dergi gibi basili yaynlarin orgiit
tarafindan basilmasi ve c¢aliganlarina dagitilmas: geklinde siralanmaktadir. Kullanilan farkl
tekniklerin temel amaci, Orgiit igerisindeki insan kaynaklarinmn kariyerlex:inin planlanmas:

noktasmdaki etkinligin arttirilmasdir.

1.3.6. Performans Degerlendirme

Orgiitlin istek ve ihtiyaglarini tatmin edecek diizeyde bilgi, birikim, yetenck ve
tecriibeye sahip adaylarin segilmesi ile insan kaynaklari yonetiminin sorumluluk alam
tamamlanmamaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetim sistemlerinin en nemli fonksiyonlarindan bir

tanesi, insan kaynagina yonelik performans degerlendirmesinin yapilmasidir.

Performans, genel olarak belirli bir amaci olan ve daha énceden planlanmis elan bir

etkinligin sonucunda ortaya ¢ikan nicel ya da nitel sonugtur. (Palmer, 1993).

Is performans: ise en temel anlamda, is ortaminda sergilenen, &rgiitin belirlemis

oldugu amag ve hedeflere uygun olan davraniglarin tamamina verilen isimdir (Williams, 2002,
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95). Griffin, Neal ve Parker’a (2007) gore ise i performansi, ¢alisanlarm is tammlar
igerisinde yer alan gorev, is sorumluluklarinin yeterlilifinin degerlendirilmesidir. Poropart
(2000) ise, is performansini ¢alhisanlarin iirettikleri bir ¢ikt1 olmaktan cok 6lgiilebilen yeterlilik
olarak tamimlamaktadir. Diger bir tanimlamaya gére is performansi, belirlenmis bir zaman
diliminde, belirlenmis bir i ya da faaliyet kapsaminda iiretilen sonuglarn kayit altina alinmas

ve degerlendirilmesidir (Bernardin, v.d., 1995: 65).

Etkin ve verimli bir performans yonetim sisteminin orgiitlere saglayacagi potansiyel

yararlan asagidaki gibi siralamak miimkindiir (Barutgugil, 2004: 337);

¢ Yonetimin is ve isin sonuglar tizerindeki denetimi arttirir.

e Calisan-6rgiit hedefleri arasinda iliski kurulur.

e (Calisan i¢in motivasyon yaratir.

e Calisanlarin sahiplenme duygusunu arttirir.

» Yonetsel sonuglara iligkin agiklik saglar ve dolayisiyla drgiit i¢i iletigim artar.
e Standartlara uyumu, objektifligi ve disiplini destekler.

o Geri bildirim siiregleri objektif 6lgiitlere gore siirdtiriiliir.

o Ucretlendirme sistemi, objektif 6lgiilere dayalidir.

1.3.7. Ueret Yonetimi

Ucret yonetimi en temel anlamda, bir drgiit igerisinde hangi ¢aliganin, hangi politika ve
prosediirler kapsaminda, hangi dayanaga gore, ne sekilde ve ne kadar ticret alacagini kapsayan
plan, politika ve prosedirler blttintidiir ve Orgiitsel agidan orglit stratejisi olarak kabul

edilmektedir (Uyargil ve digerleri, 2010: 358-359).

Orgiit stratejisi olarak ele alman ficretlendirme politikasimn, insan kaynaklar: ydnetim
sistemindeki yeri; is analizleri adim1 ile baglamaktadir. Etkin bir iicret yonetim sisteminin
temel amaglari; Grgite nitelikli, kalifiye, yetenekli, ¢alisanlar1 dahil etmek, var olan, nitelikli,
kalifiye ve yetenekli caliganlari orgiitte tutmak, g¢alisanlarin motivasyonunu saglamak,
caliganlar arasinda icretlendirme sisteminin tam adalet ilkesi ile islemesinin saglamak

seklinde siralanmalktadrr.
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Etkin ve adil bir sekilde siirdiiriilen iicret yonetimi politikalarimin beklenen sonuglari

asagidaki gibidir (Schuller, 1995: 385);
» Potansiyel insan kaynaklarinin 6rgiite ¢ekilmesini saglar,
s (Caligan sirkiilasyonunu minimize eder,
»  Orgiit galisanlarinin motivasyonunu arttirir,
o  Orgiitiin yasal sorumluluklarini yerine getirmesini saglar,
o Stratejik is planlarinin uygulanmasina aracilik eder,
» Orgiitiin rekabet gliciinit arttirir.

Ucret yonetimi, insan kaynaklar: yonetiminin fonksiyonlar: igerisinde, ¢ahsanlarin
memnuniyeti ile fazlaca ilgiii olan bir fonksiyon olarak ele almabilir. Fitzenz (1987: 119-121),
ficret yonetimi pozitif sonuclar veren bir igletmenin, etkinlifinin artmasinin yani sira,
¢aliganlarin moral ve motivasyonunun arttifini ve dolayisiyla da isci devir hizinin azaldigini

belirtmektedir.

1.3.8. insan Kaynaklan islevleri ile Etik Liderlik Arasindaki Tliski

Insan kaynaklari yénetim sistemi kapsaminda énem arz eden degiskenler ve etik
liderlik arasindaki iliskilere yénelik alan yazinda yer alan ¢aligmalar incelendiginde oncelikle,
etik liderlik, orgiitsel adalet ve galigan motivasyonu kavramlarma ydnelik aragtirma dikkati
¢ekmistir, Bu aragtirma kapsaminda, ele alinan motivasyon, insan kaynaklar: yonetim sistemi
kapsaminda ©nem arz eden bir calisan glidiisii olarak kabul edilmektedir. Arastirma
kapsaminda elde edilen bulgular, etik liderlik algilar ile motivasyon algilan arasmda anlaml:

iliski oldugu yoniindedir (Acar, 2014).

Insan kaynaklart yénetim sistemi islevleri kapsaminda performans degerlendirme ve
etik liderlik arasindaki iligkiye yonelik ¢alismalar arastirildiginda, etik liderlik tarzmin is
performansi, i¢sel motivasyon ve duyarsizlagma tizerindeki etkisinin incelendigi gériilmiigtiir.

Ayrica, etik liderlik ve etik ydnetim tarzina yonelik ¢aligmalar kapsaminda, etik kavrammin
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insan kaynaklar1 y&netim sistemine entegrasyonun sadece etik liderlik davranigsal boyutu ile
degil es zamanh olarak etik yonetici grev ve davramslart kapsaminda entegre edilmesi
gerektigi sonucuna varilmistir. Bu gergevede, etik liderlik ve etik siiregler ¢ercevesinde insan
kaynaklar1 y®netim sisteminin temel rolii, etife iliskin vizyon bazinda farkindalik
yaratmasidir. Ciinki temel olarak etik davranis insana dair bir davranigtir ve insan kaynaklar
yonetim sistemi de orgiit igerisinde insana dair olan tiim siireglerin birebir igerisinde olan bir
sistematiktir. Dolay131yia, orgiit cergevesinde etik iklimin olusturulmasi, etik kodlarin
belirlenmesi, ¢alisanlara benimsetilmesi, etik liderlik davraniglarina yénelik galisan algilarinin
olgtilmesi ve bu olgtimler kapsaminda &rgiite iliskin degiskenlerin degerlendirilmesi, insan

kaynaklar1 yonetim sistemi kapsaminda gergeklestirilmesi gereken eylem adimlaridir.
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BOLUM I
ORGUTLERDE INSAN KAYNAKLARININ TUTUM VE DAVRANISLARI
2.1. insan Kaynaklarmm Sergiledigi Davranis ve Tutumlar

Insan kaynaklari, 6zellikle giinimiiz &rgiitleri agisindan son derece Snem arz eden
orgiit kaynaklarindan biri olarak degerlendirilmektedir. Giiniimiiz rekabet yogun
piyasalarinda; orgiitlerin siirdiiriilebilirliklerini koruyabilmeleri ve Snceden belirlenmis drgiit
amag¢ ve hedeflerine ulasabilmeleri noktasinda, érgiitlerin tim kaynaklarim en etkin ve verimli
sekilde orgitsel siireclere dahil etmesi énemli bir gerekliliktir. Bu gereklilik ¢er¢evesinde de
orgiitler, insan kaynaklarin: en etkin sekilde kullanmaya ve ¢aliganlarinin 6rgiit amag ve
hedeflerine yénelik olarak yliksek performans ile verimli ¢iktilar vermesine yonelik adimlar
atmasma yardimci olmaya ¢aligmaktadir, Diger bir ifade ile giinimiiz 6rgiitleri igin ¢alisanlar
tarafindan rgiite yonelik gelistirilen olumlu davrams ve tutumlar giderek daha fazla nem arz

etmektedir.

Orgiit ¢alisanlarmmn ;vani insan kaynaklarinin &rgiite ydnelik olarak olumlu tutumlar
oldugu kadar olumsuz davrams ve tutumlar1 da olabilmektedir. Onemli olan nokta, Srgiitlerin
olumsuz tutumlara iliskin nedenlerin ve etkenlerin belirlenmesine y&nelik ¢alismalar
stirdiirmesidir. Ayn1 zamanda belirlenen olumsuz etkenlerin ortadan kaldirilarak, galisanlarin

orgiite yonelik olumlu tutumlar ve davraniglar sergilemesini saglamaktir.

Orgiit calisanlarinin Srgiitlerine yonelik sergiledikleri olumlu tutumlar; “trgiitsel
baghlik”, “trgiitsel sadaka™, “orglitsel vatandaghk davramsi1” olarak siralanabilirken,
caliganlarin Srglitlere yonelik sergiledikleri olumsuz tutumlarin baginda “isten ayrilma niyeti”

ve “devamsizlik™ gelmektedir.

Bu ¢alismada, 6rgiit ¢alisanlarinin &rgiitlerine yonelik sergiledikleri tutumlar arasindan
iki zit tutum olarak (i) orgiitsel baghlik [olumlu tutum] ve (iii) isten ayrilma niyeti [olumsuz

tutum] ele alinmig ve detaylandiriimistir,
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2.2, Orgiitsel Baghhk

Sosyal bilimler alan yaziminda orgiitsel baghlik ile ilgili birgok farklt tamima
rastlanmaktadir. Orglitse]l baglillk kavramimna ilisgin  farkli yaklagimlar kapsaminda
tanimiamalarin var olmasinin temel nedeni; kavramin psikoloji, sosyoloji, davranig bilimi gibi
farkln alt dallar tarafindan incelenmesidir. Dolayisiyla da Srgiitsel baglilik kavramina iligkin

alan yazinda genel kabul gérmtis tek bir tanim bulunmamaktadir.

2.2.1. Tammu ve Onemi

Orgittsel baglilik ile ilgili tanimlamalarin ilklerinden olarak nitelendirilebilecek olan
Becker (1960) tarafindan yapilan tanmimilamaya gore, orgiitsel baglilik; bireyin bir orgiite
katilmas: ve katilmasindan sonra bu &rgiitin ¢ikarlar ile iligkilendirilebilecek tutarhi
davraniglarda bulunmasidir (Becker, 1960: 32). Becker (1960) tarafindan yapilan &rgiitsel
baglilik tanimlamasi incelendiginde, tanimlamanin temelinin bireyin davranigina dayandigint

stylemek mumkiindiir.

Orgiitsel baglilik kavramina psikoloji bakig agist ile yaklasan bir diger tanimlamaya
gore ise Orgiitsel baglilik; bireyin Orgiite baglanmasi iizerinde etkili olan psikolojik
durumlardir (Allen ve Meyer, 1990: 14). Bu noktada altim1 ¢izmek gereken tnemli nokta,
orgitsel baglliktan bahsedebilme noktasinda, bireyin orgitiine psikolojik olarak. bagh.
olmasmmn yani sira, bireyin &rgiitiin igerisinde var olmaya dair ¢aba gdsterme arzusu igerisinde
olmast ve 6rgiitil tarafindan dnceden belirlenmis ama¢ ve hedefleri de benimsemis olmasi

gerekmektedir (Yalgin ve Iplik, 2007: 396-397).

Orgiitsel baghlik kavramma iligkin tanimlamalar incelendiginde, kavramn, sahip
oldugu unsurlar kapsaminda da tanimlandig goriillmektedir. Orgiitsel baglilik kavramni sahip
oldugu unsuriara gore tanimlayan arastimacilara gore Srgiitsel baglilik kavrammnin sahip
oldugu tic temel unsur bulunmaktadir. Bu unsurlary; (i) giicli giiven duygusu, (ii) orgiit
degerlerinin kabulii ve (iii) &rgtlitte stirdiiriilebilirligi koruma istegi (Cetin, 2004: 90) olarak
siralamak mumkiindtir. Bu kapsamda, &rgiitsel baglilik bir anlamda, bireyin parcasi oldugu

brgiit ile ozdeslesmesi olarak tanimlamak dogru bir yaklasim olacaktir. Diger bir ifade ile,
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orgiit igerisinde var olan degerlerin, unsurlarin, belirlenmis amag ve hedeflerin birey
tarafindan kabul edilmesi ve bireyin kendini tiim bu faktdrler ile dzdeslestirmesi orgiitsel

baglilik olarak tanimlanmaktadir (Reichers, 1985: 465).

Orgiitsel baghlik; alan yazma girdigi giinden itibaren ve dzellikle giiniimiiz kiiresel ig
diinyas1 kapsaminda degerlendirildiginde 6nem arz eden bir kavram olarak kabul edilmektedir.
Calismanin bu noktasina kadar yapilan tanimlamalar kapsaminda da goriildiigu gibi farkli
bakis actlarn ile ele alinmaktadir. Orgiitsel bagliik kavramuna iligkin genel cer¢evenin
¢izilmesi noktasinda, farkli disiplinler ve arastirmacilar tarafindan yapilan drgiitsel baglihk

tanimlamalarim incelemek fayda saglayacaktir.

Tablo 4. Alan Yazinda Yer Alan Orgiitsel Baghlik Tanimlamalari

Orgiitsel Baghilik Tanimmdaki Kriterler Orgiitsel Baghhk Tanimlamalar

Yan Bahisler Yan bahisler kapsaminda yapilan orglitsel
baghlik tamimlamalarinda temel - baglihga
iliskin yan bahis kriterleridir. Bu tanimlamalar,
orgiitsel bagliligi, orgiite iligkin yan ogeler
(6rgiit Dyeligi, orgiitsel 6duller vb.) ile
iliskilendirmektedir. Yan bahis yaklagimina
gore  kavramm  tammlamasint  yapan
arastirmacilara 6rnek olarak Grusky (1966),
Sheldon (1971), Farrell ve Rusbult (1981)

verilebilir.

Atiflar Orgiitsel bagliligin tanimlanmasinda atiflar
genel kriterini kullanan arastirmacilar, orgiitsel
bagliligi; orgltlerdeki calisanlarm iradesi ve
¢ahisanlarin davranigsal boyuttaki eylemleri ile
iliskilendirmektedir. Atiflar yaklagimina gére
kavramin tanimlamasini yapan aragtirmacilara

trmek olarakKiesler ve Sakumura (1966),
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Salancik (1977) verilebilir.

Bireysel ve Orgiitsel Hedef Uyumu Bireyin ve Orgiitsel hedeflerin  uyumunu
orgiitsel  baghhk kavramimin tanimlanmasi
noktasinda kullanan arastirmacilar tarafindan
yapilan  Orglitsel  baghbk tammlamalan
kapsaminda &rgiitsel baglhlik, ¢alisanlarn ve
orgiitsel hedeflerin gerceklesmesi noktasinda
¢aba sarf etmesi ve orgiit ile dzdeslesmesidir.
Bireysel ve orgiitsel hedef uyumu yaklagimina
gore  kavrammin  tamimlamasmi  yapan
arastirmacilara Porter, Crampon ve Smith
(1976), Steers (1977), Stumpf ve Hartman
(1984) &6rnek olarak verilebilir.

Kaynak: Reichers, 1985: 468°den yararlanilarak tablo haline getirilmistir.

Orgiitler, yagsayan ve sosyal olarak tanimlanan organizmalar olarak kabul edilmektedir.
Bu kapsamda, orgiite iliskin olan tﬁ.m kavramlarin tarihsel siireg igerisinde gelismesi,
degismesi ve farkhilasmasi beklenen ve kagimilmasi miimkiin olmayan bir ger¢ektir. Bu
noktadan yola ¢ikarak, 6rgiitsel baglilik kavraminin da tarihsel stire¢ igerisinde farklilagtifini
ve kiiresellesme ile yapisal olarak degisime ugrayan is diinyasinn gerekliliklerine uyum
sagladigini séylemek miimkiindiir. Orgiitsel baglilik kavramimn tarihsel siiregteki degisimine

iliskin asagida yer alan tablonun incelenmesi faydali olacaktir,

Tablo 5. Orgiitsel Baghhk — Tarihsel Geligim

Yil Kavrama Iliskin Yaklasim
1960 Orgiitsel baglilik kavram£ yan faydalar ile iligkilendirilmektedir.
1966 Orgiitsel baglilik ve 84l kavrami arasinda iliski kurulmaktadir.
1968 Orgiitsel baghlk devam bagliligi, uyum baghhg: ve kontrol baglilig
olarak kategorize edilmistir.
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1971 Orgiitsel baglilik ile sosyallesme ve yatinm kavramlan iligkilendirilmeye
baglamistir.

1974 Orgiitsel baglilik, duygusal baghhk ve devam bagliligt olarak
simflandirlmusgtir.

1977 Orgiitsel baghhk, tutumsal baglihk ve davranigsal baglilik olarak
siiflandirilmgtir.

1990 Orgiitsel baghlik, tutumsal baglihk ve hesape1 baghlik olarak
siniflandirilnugtir.

1990-1991-1997 | Orgiitsel baglihk, duygusal baghlik, devam baghilig, zorunlu baglilik
olarak simiflandirilmgtir.

Kaynak: Yagci, 2007: 117.

Orgiitsel baglilik kavram, iizerinde yapilan tanimlamalarin goklugundan yola ¢ikilarak
onemli bir kavram olarak ele alinabilir. Kavram, &zellikle son yillarda, kiiresellesme ile
birlikte degisen piyasa yapilarinda siirdiiriilebilirliklerini koruma gabasinda olan &rgitler
agisindan &nemlidir. Rekabet yogun kosullarda faaliyetlerini siirdiiren giiniimtiz drgltleri igin,
rekabet avantaji elde edebilmenin ve kér paymi arttirabilmenin temelinde; mevcut tiim
kaynaklarm en etkin ve verimli sekilde kullanilabilmesi yatmaktadir. Orgiitlerin en &nemli
kaynaklarindan biri olarak kabul edilen insan kaynaklarmin da etkin ve verimli
kullanilabilmesi noktasinda, 6rgiitsel baglilik son derece dnemli bir kavram olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Orgiite bagh calisanlarin olusturulmasi, temelde orgiit amag ve hedeflerine
yonelik goniillii bir sekilde etkin ve yiiksek performans ile ¢alisan ¢alisanlarin olusturulmasi
anlamina gelmektedir, Orgiit amag ve hedeflerine katma deger saglayan galisanlarin var

olmasi, trgiitler acisindan dnemli bir rekabet avantaji unsurudur.

Orgiitsel baghlik kavramimn diger 6nemli oldugu noktalar1 da asagidaki gibi
ozetlemek mimkiindiir (Bayram, 2005: 126-127), (Ince ve Giil, 2005: 15), (Meyer ve Allen,
204: 2);
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e Bagllk diizeyleri yliksek olan 6rgiit calisanlarmin ¢aligma performanslari,

baghilik diizeyi diisiik olan ¢alisaniardan daha yliksektir,

o Orglitsel etkililikten bahsetme noktasinda, orgitsel baghlik 6nemli bir
degiskendir. Orgiitsel baglilk diizeyi artttkca, orgitsel etkililik diizeyi de
artmaktadir.

o Orgiitsel baglilik, calisanlar ile ilgili olan devamsizlik, is giicii devir hizi, ast-iist

iliski verimliligi gibi kavramlarda olumlu etkiye sahip olan bir degiskendir.

s Is giicii devir hizinm yliksek olmasi nedeni ile katlanilan maliyetlerin minimize
edilmesi noktasinda, ©rgiitsel bagliik 6nemli ve olumlu katk: saglayan bir

degigkendir.

2.2.2. Orgiitsel Baghhg: Etkileyen Faktéorler

Orgiitsel baglilik kavrami temel olarak, bireyler ile ilgili bir kavramdir. Diger bir ifade
ile orgiitsel baglilik bireyler tarafindan gelistirilmektedir. Kavram; sadece bireysel
faktorlerden defil, es zamanli olarak orgiitsel faktdrlerden de etkilenen bir kavramdir.
Orgiitsel baghlik tzerinde etkili olan faktorleri bireysel faktdrler ve orgiitsel faktdrler olarak

iki ayr1 baglik altinda incelemek yararh olacakfir.

2.2.2.1. Bireysel Faktorler

Orgiitsel baglilik fizerinde etkili olan bireysel faktorleri; cinsiyet, yas, egitim seviyesi,
medeni durum, Orgiitte calisma siiresi (kidem) ve bireysel ozellikler olarak siralamak

miimkindir.

Orgiitsel baglilik ile iligkili olan bireysel faktdrlerden biri olarak kabul edilen cinsiyet
faktoriine iliskin alan yazin incelendiginde, cinsiyet ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin
birgok arastirma kapsamuinda kurulmaya galisildigi ve fakat bu iliskilendirme ¢abalarmin
oldukea tartistldig1 goriilmektedir. Orgiitsel baglilik ve cinsiyet arasinda iliski kurulmasina
yonelik tartismalarm var olmasindaki temel neden; bu iki faktdr arasindaki iliskinin

kurulmasma ydnelik olarak yiiriitiilen aragtirmalarin ortak bir sonuca ulagamarms olmasidir.
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Orgiitsel baghlik ve cinsiyet arasindaki iliskinin kurulmasmma yonelik yiiriitilen
aragtirmalarda kapsaminda bazi aragtirmalar, erkeklerin kadinlara gére gorece daha yiiksek
bagliliga sahip oldugu ile sonuglanmustir (Yalgin ve Iplik, 2007: 488). Bu sonuglar, baz
arastirmacilar tarafindan tartisma konusu yapilmaktadir. Bu tartigmalarin temel nedeni,
erkeklerin genel olarak kadinlardan daha yilksek maas ile ve daha yliksek pozisyonlarda
caligtyor olmasmin ve kadin ¢alisanlarin bu faktérlere sahip olmamas: nedeni ile yiiriitiilen
analizlerin tam anlanu ile esit bir etki ile gergeklestirilmedigidir. Cinsiyet ve drgiitsel baglilik
arasindaki analizleri tartigma konusu yapan bir diger aragtirmaci grubu, erkeklerin rgiitsel
baglilik diizeylerinin yliksek ¢ikmasmin temelinde, kadnlarin toplumsal olarak ailesel
sorumluluga iligkin rollerinin daha yiiksek olmasi ve bu nedenle kadinlarin kendilerine
yiiklenen rollerden dolayi, her zaman aileyi orgiite tercih ediyor olmasidir. Yiiriitiilen
aragtirmalar, kadinlarin, mesleki olarak yiiksek mevkii sahibi olsalar dahi, her zaman ailevi
sorumluluklary, ise iliskin bagliliklarindan yitksek tuttugu yoniinde sonuglanmaktadir (Cakir,

2001: 108).

Orgiitsel baglilik ile iligki igerisinde olan bir diger bireysel faktér yas faktorii olarak
kabul edilmektedir. Orglitse] baglihk ve yag degiskeni arasindaki iligkiyi irdeleyen
aragtirmalar kapsaminda varilan sonuglardan bir tanesine gore, ¢alisanlarin yas:1 arttikca,
orgiitsel baglilik diizeyleri de artmaktadir (Mathieu ve Zajac, 1990: 172). Orgiitsel bagllik ve
yas arasindaki iliskinin incelendigi arastirmalarimn bityiik bir kisminda Mathieu ve Zajac (1990)
tarafindan varilan sonuca benzer bir sonug bulundugu goriilmiistiir. Arastirmalarin
sonuglarinda ortak bir sonug ¢ikmasi; ¢aliganlarin yaglart arttikga, yeni bir is opsiyonu bulma
olasilifinin azalmasi nedeniyle var olan ige ve orgiite iliskin baglilik diizeyinin artmasi

seklinde

Orgiitsel baglilik ve yas ile ilgili yiiriitiilen aragtirmalar kapsaminda ortaya gikan bir
diger dnemli sonug, yas degiskeni ile birlikte olusan bir takim faktérlerin (zorunlu faktorler
olarak da kabul edilmektedirler) orgiitsel baglilik diizeyi tizerinde etkisi oldugu goriilmiistiir.
Daha yash olan galisanlarin, ¢calisma hayatina yeni atilmis geng calisanlar ile kiyaslandiginda,
mevcut yeterliliklerine tam uygun bir i arama egilimlerinin azaldig1 goriilmistiir (Cakir,
2001: 123). Bu egilim de yash ¢alisanlarin mevcut orgiitlerinden ayrilma ve kendilerine daha

uygun bir ig arama isteklerini minimize etmekte ve mevcut orgiitlerine olan baglihiklari
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arttiricr yénde etki etmektedir. Diger bir ifade ile yag arttikga, galiganlarin is hayatina dair
beklenti diizeyleri azalmakta ve dolayisiyla drgiitsel bagliliklar1 da artmaktadir (Cakir, 2001:
107). Sonug olarak, bir ¢alisanin yagt arttikga, mevcut iginden ve orgiitiinden vaz gecme
ihtimali azalmakta ve zorunlu olarak dalﬁrgiitse] baglilik diizeyi artmaktadir (Rowden, 2000:

31).

Orgiitsel baglihk iizerinde etki sahibi olan bir diger degisken, egitim diizeyi
degiskenidir. Egitim diizeyi ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligskinin incelenmesine yonelik
yiriitillen aragtirmalarin bir kisminda, egitim duizeyi ve oOrgiitsel baglilik arasinda diisiik
diizeyde bir iligski oldugu sonucuna varimigtir (Kuruiiziim ve digerleri, 2010: 186). Yiiriitiilen
arastirmalarin temel hipotezlerinden bir tanesi, egitim diizeyi diger galisanlara gore gorece
yiiksek olan orgiit calisanlarimin, orgiitiin karar alma siireglerinde daha etkin rol oynamasi ve
egitim diizeyi difer orglit calisanlarina gére gbrece daha diisiik olan ¢alisanlarin ise drgiit
karar alma stireglerinde etkin rol oynamamasidir (Chadha ve Kaur, 1987: 15) ve bu hipotezin
birgok aragtirma kapsaminda desteklendigi goriilmektedir. Ancak, bu hipotez, trgtitsel baghlik
ve egitim diizeyi arasindaki iliskiyi tam olarak ortaya koymadifi noktasinda baz:
aragtirmacilar tarafindan elestirilmektedir. Bateman ve Strasser (1984) tarafindan yiiriitilen
aragtirma ile de, baglihik diizeyi — karar alma siireglerine katilim — egitim diizeyi degiskenleri
arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki tespit edilememistir (Bateman ve Strasser, 1984:

106).

Orgiitsel baghilik iizerinde etkisi olan bir diger bireysel faktér, medeni durum
faktoriidiir. Orgiitsel baglilik ve medeni durum arasindaki iliskinin incelenmesine yonelik
yiritiilen arastirmalar kapsaminda evli — bekdr olmanin orgiitsel baglilik tizerinde eti sahibi
olup olmadif incelenmistir. Ozellikle ataerkil toplumlarda, yani, erkek bireylerin ailenin
temel ge¢im kaynafi olarak kabul edildigi toplumlarda, evli erkeklerin, ailelerinin
strdiiriilebilirligini korumak ve ailenin ge¢imini saglamak noktasinda gelir sahibi olduklar
meveut orglitlerine, bekdr erkeklerden daha yiiksek baghlik diizeyi ile bagl olduklan

goriilmektedir (Sjoberg ve Sverke, 2000: 249).

Orgiitsel baglilik ile iliski ierisinde olan bir diger bireysel faktor orgiitte galisilan siire

faktoridiir. Orgiitteki kidem olarak da adlandirilabilecek olan orgiitte galisma siiresi ile,
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orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin aragtirtlmasina yonelik yiiriitilen aragtirmalarda, kidemi
gbrece diger gcalisanlara gore dilgiik olan ¢alisanlarin 6rgiitsel baghlik diizeylerinin de diisiik

oldugu sonucuna varilmigtir (Hedges, 1983: 22).

Orgiitsel baglilik iizerinde etkisi olan bireysel faktorler kapsaminda son olarak
¢aliganlarin sahip olduklan kisilik 6zellikleri (bireysel 6zellikler) ile &rgiitsel baghlik
arasindaki iligki incelenecektir. Kisilik ozellikleri ya da diger bir ifade ile psiko-sosyal
ozellikler, bireylerin sosyal ve psikolojik olarak sahip olduklari bu 6zelliklerin &rgiitsel
baghlik tizerinde etkisi oldugu kabul edilmektedir. Cakir (2001: 110) ve Agikgoz (1994: 70)
tarafindan ylirlitilen aragtirmalarda, bireysel ozellikler ve 6rgiitsel baghlik diizeyleri
arasindaki iligki incelenmigtir. Bu c¢aligmalar kapsaminda varilan temel sonuglari
degerlendirmeden Once, bireysel faktorler ve ¢alisma hayatindaki degiskenler arasindaki

iligkilerin incelenmesi faydali olacaktir(Cakir, 2001: 110) (Agikgdz, 1994: 70);

¢ Bagariya iliskin yiiksek giidiiye sahip olan bireyler, amaglarim orta giigliikte
ortaya koymaktadir

¢ Bagar1 giidiisii diger calisanlara gore gorece yliksek olan bireyler, dgrenme

stireglerini isteyerek gergeklestirmektedir

» Bagar glidlisii yiiksek olan kisiler kars: karsiya kaldiklar: giicliikleri ¢abalayarak

ortadan kaldirmaya galisirlar

¢ Bagan gldiisit yiiksek olan kisilerin yeterlilik duygu diizeyleri yiiksek olarak
kabul edilmektedir

e Basar giidiisi yitksek olan kigilerin planlari orta ya da uzun vadelidir

* Basan giidiisi yliksek olan kigilerin igleri ile 6zdeslesmeleri diger bireyler ile

kiyaslandiginda daha yiiksektir

Bireysel 6zelliklere iliskin bu degerlendirme kapsaminda, basari giidiisii yilksek olan
caliganlar igin basarinm bir ihtiyag oldugunu sdylemek miimkiindtir. Dolayisiyla, bu
caliganlar, basariya ulasmaya yonelik olarak yitksek ¢aba sarf etmektedirler. Bu noktada, érgiit
tarafindan ¢aliganlarin basartya ulasma gereksinimleri tatmin edilmez ise, ¢alisanlarin drgiitsel

baghlik diizeylerinin azalmasi beklenen bir sonugtur. Bu durumun tam tersi olarak, basari

55



giidiisii yliksek olan ¢aliganlarin bagariya iligkin ihtiyaglarinin 8rgiit tarafindan tatmin edilmesi

noktasinda, bu ¢alisanlarin drglitsel baglilik diizeyleri artmaktadr.

Orgiitsel baglilik ile iliskilendirilebilecek bir diger kisilik ozelligi motivasyondur.
Calhisanlarin yiiksek motivasyon diizeyine ya da disilk motivasyon diizeyine sahip olmasi
orgitsel bagllik tizerinde etki sahibidir. Yiiriittilen arastirmalar kapsaminda, igsel olarak
yitksek motivasyona sahip olan c¢alisanlarin, digsal motivasyonu yiiksek ¢aliganlardan daha

yiiksek orgiitsel baglilik diizeyine sahip oldukiar kamitlanmistir (Hackmanv e Lawler, 1971:
279).

2.2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baghlik iizerinde etki sahibi olan bir diger faktor, orgiitsel faktorler ana
bashifi altinda siniflandirilan 6rgiite iligkin faktorlerdir. Bu faktérler kapsaminda 6ncelikle

orgut kiiltiirli faktori ele aliacaktir.

Orgiit kiltiirii en temel tanimlama ile bir érgiitiin genel ¢ergevesinin sekillendirilmesi
ile ilgilidir ve bu sekillendirme belirli semboller vasitasi ile yapilmaktadir (Ataman, 2002:
520). Orgiit kiiltiiri en temel anlamda, bir ¢alisann &rgiitin ama¢ ve hedeflerine
yonlendirilmesi noktasinda ortaya konulan, degerlerin, normlarin, inanglarin, sembollerin
tamamudir (Karcioglu, 2001: 268). Diger bir ifade ile orgiit kiiltiiri orgiit calisanlarinin sinerji
yaratmalar1 ve &rgiit amac ve hedeflerine yonelik katma deger saglamalar1 noktasinda etkili

olan bir faktérdiir.

Orgiit kultiirii ve orgiitsel baglilik arasinda 6nem arz eden bir iligki oldugu yuriitilen
aragtirmalar cercevesinde kanitlanmistir. Balay (2000) tarafindan yuriitiilen aragtirma, orgiit
kultiiriiniin orgiitsel baglilik iizerinde dogrudan etkili oldugunu ve 6rgiit amag ve hedefleri ile
calisanlar arasindaki kopriiniin drgit kiiltiirii ile kuruldugunu ortaya koymustur (Balay, 2000:

98).

Orgiitsel baghlik tizerinde etkili olan bir diger 6rgiitsel faktor, 6rgiitiin var olan yapist
ve biiyiikligiidiir. Orgiitiin bityiik olarak kabul edilmesi noktasinda, 6rgiitiin sahip oldugu

hacim temel degiskendir (Karalar, 1998: 130). Orgiit igerisinde var olan kariyer olanaklari,
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yan haklar (ikramiye, prim vb.) drgiitlerin bilyiikliigiiniin belirlenmesi noktasinda etkili olan

degislerdir.

Orgiitiin yapis1 ve bilyikliigii ile orgiitsel baglilik arasinda iligki olup elmadigina

yonelik yiirttiilen aragtirmalar kapsaminda, iki degisken arasinda organik bir bag oldugu

ortaya konulmustur. Bu organik bag, biiylik 6rgiitlerde galiganlarin kendilerine iliskin hedefleri

gergeklestirme noktasinda kiigiik orgiitlerde ¢alisanlardan daha yiiksek bir motivasyona ve

dolayisiyla da &rgiitsel baglilik diizeyine sahip oldugu yoniindedir.

Orgiitsel baglihk iizerinde etkisi olan diger orgiitse faktorleri de asagidaki gibi

Hzetlemek miimkiindiir;

Rol gatigmasi: bir drglit igerisinde rol ¢atigmasi olmasi ya da diger bir ifade ile
calisanlarin sahip olduklar: roller ile role iligkin beklentilerinin farklilasmas,
orghitsel baglhilik tizerinde etkili olan bir faktérdiir. Bir érgiitte rol ¢atismasinin
var olmas: durumunda, §rgiitsel bagliligin olumsuz yonde etkilenmesi beklenen

bir sonugtur.

Takim ¢alismasi: takim ¢aligmasi, en temel anlamda, drgiit tarafindan &nceden
belirlenmis ama¢ ve hedeflere yonelik olarak c¢alisanlarm bir ekip olarak
gruplar halinde calismamsidir (Ozalp, 1995: 192). Bir &rgiit igerisinde gergek
anlamda etkin ¢iktilar veren takim ¢aligmasinin olmasi noktasinda, takimlarin
tiyesi olan gahsanlarin &rgitsel baglilik diizeylerinin olumlu yénde etkilendigi

bilinmektedir.

Orgiitsel &diiller: calisanlarm 6rglitsel baghliklarnin olusmasi noktasinda,
orghit tarafindan calisanlara sunulan ddiillerin  6nemi  biylktir. Terfi
olanaklarmm var olmasi, prim ve ikramiye sisteminin etkin ¢alistyor olmasi ve
bu sistemlerin basarili olarak kabul edilen ¢ahisanlara yoénelik adil bir sekilde
uygulanmas: noktasinda, Orgiitsel baglilik artmaktadir. Keza, kariyer
planlamaya yonelik sistemlerin orgiit icerisinde var olmasi ve ¢alisanlarin
kariyerlerinin sistem dahilinde planlanmasi da orgitsel odiiller gergevesinde

degerlendirilmekte ve kariyer planlama sistemi etkin olan &rgiitlerde
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¢aliganlarin orgiitsel baghilik diizeylerinin arttif bilinmektedir (Feldman, 2000:
1286).

* Yonetim: Srgiitsel baglilik lizerinde etkili olan en 6nemli faktorlerden bir tanesi
yonetim faktoriiddir, Calisanlarin yonetici ile iyi ve saglikli iligkilere sahip
olmasi, karar alma siireglerine dahil edilmesi ve ydnetsel planlamalarmn etkin
olmas1 (Bovee ve digerleri, 1993: 5) yoneticilerin ¢alisanlar iizerindeki etki
diizeylerini arttirmaktadir. Bu noktada da $zellikle birinci astlari ile iyi iliski
icerisinde olan calisanlarin orgiite ilisin baghhk gelistirdigini s6ylemek

miimkiindiir.

o Ucret: ¢alisanlarin caligma eylemini gergeklestirmelerinin temel sebebi Geret
elde etmektir ve bu nedenle de ticret faktorii calisanlarin Grgiite baghlik
gelistirmeleri ya da orgitten ayrilmalari noktasinda kritik bir faktdrdiir
(Byington ve Johnston, 1991: 3). Ucret ve oreiitsel baglhihk iliskisi noktasinda
altt ¢izilmesi gereken husus, iicret ve iicret benzeri demelerin (giyecek
yardimi, kira yardimi, yakacak yardimi, evlilik yardimi, sirket telefon hattt
verilmesi gibi) tutarlt olarak ve calisanlar arasinda adil olarak paylagiminin
yapilmasidir. Diger bir ifade ile, net iicret haricinde nakit ve gayri nakit ticretler
¢alisanlarin drgiitsel bagliliklarinin artmasi noktasinda etkilidir (Mottaz, 1989:
143).

2.3. Orgiitsel Baghhgm Smiflandirilmas:

Orgiitse]l baghligin siniflandirilmasina  iliskin farkli birgok yaklagim oldugu
bilinmektedir. Yiiritilen bu ¢alismada, orgiitsel baglhlik, Allen ve Meyer tarafindan yapilan

siniflandirma ve Mowday ve digerleri tarafindan yapilan siniflandirma kapsaminda

incelenmistir.

2.3.1. Allen ve Meyer’in Siniflandirmas:
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Allen ve Meyer tarafindan yapilan siiflandirma, orgiit alan yaziminda orgiitsel
bagliliga iliskin siklikla bagvurulan bir simflandirmadir. Allen ve Meyer 6rgiitsel baglilig,

normatif baglilik, devam baglilii ve duygusal baglilik olarak siniflandirmustir.

2.3.1.1. Normatif Baghlk

Normatif baghlk, bireylerin sahip olduklart yikimlilik / sorumluluk olarak

tanimlanmaktadir ve drgiitte kalmaya iligkin sorumluluk olarak ele alinmaktadir.

Normatif baghlik, bir drgittiin ¢alisaninin kendini 6rglitiin bir ttyesi olarak gérmesi ve
hissetmesi durumunda ortaya ¢ikan baghlik tiirii olarak kabul edilmektedir. Cahsanlar, srgiit
igerisinde aldiklan, egitimler, oryantasyon siiregleri kapsaminda ya da &rgiit igerisinde astlar,
¢alisma arkadaglar1 ve / veya ydneticileri ile kurduklar iyi insani iliskiler nedeni ile normatif

baglilik gelistirmektedirler (Ogiit ve Kaplan, 2001: 192).

Normatif baghilik, érgiit alan yaziminda kuralcr baglilik olarak da adlandirilmaktadir ve
bu baglilik tiiriiniin temelinde, ¢aliganlarin ahlaki olarak gbrev duygusuna sahip olmalari ve bu
gbrev duygular ile drgiite karst sorumiuluklarim devam ettirmeye yénelik baglibk duygusu

gelistirmeleri yatmaktadir (Grisaffe ve Allen, 2001: 222).

2.3.1.2. Devam Baghhg

Devam baghlig: olarak adlandirilan baghlik tiirli, érgiit ¢aliganinin kendine yénelik
olarak yapmis oldugu yatirimlar nedeni ile faaliyet gdsterdigi orgiit icerisinde kalmaya yonelik
istegi ile iliskilendirilen baglilik tiriidiir. Bireyin kendine yonelik yapmis oldugu yatirmmlar ya
da diger bir degisle bireysel yatirimlar, bireyin orgiit igerisinde kurdugu sosyal iliskiler,
bireyin faaliyet siiresi kapsaminda elde ettigi kidem hakk:, emeklilik hakki, kariyer planlamasi
kapsamindaki terfi imkénlarl, Srgiite iligkin bilgi ve tecriibe sahibi olmak (Cakinberk ve
Demirel, 2010: 108) seklinde siralanmaktadir. Tiim bu bireysel yatirimlar, devam baglilig1

lizerinde direkt olarak etkilidir.

Devam bagliliginin olusmas: noktasinda etkili olan bir takim faktérler oldugu
bilinmektedir. Devam baglihg1 tizerinde etki sahibi olan faktérleri asagida yer alan Tablo 6

kapsaminda dzetlemek miimkiindiir.
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Tablo 6. Devam Baghhi ve Etkili Olan Faktorler

Faktir

Aciklama

Yetenck

Bir bireyin, mevcut o&rgiitiinde elde
etmis oldugu yeteneklerin, tecriibenin
piyasada faaliyet gdsteren diger érgiitler
icin yeterli olup olmadigna iliskin
endigesi, Orglite  yonelik  devam
baghligmm artmasina neden
olmaktadir,

Egitim

Orgiit cahisanlarmm meveut  egitim
duzeylerinin sadece kendi &rgiitleri igin
ise yarar olduguna iliskin diisiince
sahibi olmasi, ¢alisanlarin  mevcut
orgiitlerine  iliskin devam  baglilik
diizeylerini arttirmaktadir.

Oryantasyon

Caliganlarin mevcut diizenlerini
bozmaktan kagmmalar1 ve siiregelen
diizene iliskin giiven duygular,
¢alisanlarm mevcut orgiitlerine yonelik
devam bagliliklarin1 gelistirmektedir.

Yatirim

Bir c¢aliganin, mevcut o&rgiitlerinde
gecirmis  olduklar1 zamani, gabayi,
slireyl dnemsemesi ve tim bu olgulara
yatirim g6zil ile bakip vaz gegmemesine
paralel olarak c¢alisanlarin  &rgiite
yonelik devam baglilk  diizeyleri
artmaktadir,

Emeklilik Primi

Calisanlarm,  mevcut  6rglitlerinde
gecirdikleri zaman ile paralel olarak
elde ettikleri yasal haklan (kidem, izin
hakki, emeklilik ikramiyesi vb.)
kaybetmemeye yonelik olan tutumlan
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mevcut Orgiite yonelik devam baglihk
diizeyini arttirmaktadir,

2.3.1.3. Duygusal Bagllik

Duygusal baghlik 6zdeslesme ile direkt olarak ilgili olan bir baghlik tiriddiir. Duygusal
baghlik en temel anlamda, bir 8rglit ¢alisani ile érgiitin 6zdeslesmesi iizerine kurulu bir

baghilik turiidiir.

Duygusal baglilik en temel anlamda, ¢alisanlarin 'amac; ve hedefleri ile drgiitlerin amag
ve hedeflerinin benzesmesi noktasinda calisan tarafindan orgiite yonelik olarak gelistirilen

baghlik tiriidiir.

Duygusal baglilik bu nedenle, Mowday ve arkadaglari tarafindan yapilan
siniflandirmada yer alan tutumsal baghlik ile e deger bir baglilik olarak tanimlanmaktadir.
Duygusal baglilik temel olarak, bireyin &rgiite ytnelik ;gelistirdigi tutum / tutumlar ile ilgilidir.
Bu nedenle, duygusal baglihgm temelinde, 6rgiit ¢alisaninin meveut ortaminda karsilastig
olaylara, olgulara, slire¢lere yonelik duygusal tepkiler yer almaktadir ve bu nedenle de
duygusal baglilik direkt olarak bireyin mesleki tatmini iizerinde etki sahibidir (Dogan ve Kilig,

2007: 44).

Allen ve Meyer (1990) duygusal baglilig1 gelismis bir ¢alisanin 6rgiite yonelik baghilik
diizeyinin diger tiir bagliliga sahip ¢alisanlardan daha yiiksek oldugunu savunmaktadir (Allen
ve Meyer, 1990: 12).

Orgiit calisanlarinin, orgiitlerine yonelik olarak duygusal baglilik geligtirmeleri
noktasinda etkili olan bir takim faktdrler oldugu bilinmektedir. Duygusal baglilik tutumunun
gelismesi noktasimnda etki sahibi olan fakttrleri agagidaki gibi siralamak miimkiindii (Allen ve

Meyer, 1990: 11-12);

e Orgiit, calisanlarinm kendini gelistirmesine olanak saglayan ve ¢alisanlarinda
her defasinda heyecan yaratan isler yarattigi noktada, ¢aliganlarin duygusal

baglilik diizeyleri artmaktadir,
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e Calisanlarin 6rgit igerisindeki rollerinin ve gérev / sorumluluklarmin net bir
sekilde belirlenmesi, ¢aliganlarn duygusal baglilik dizeyleri lizerinde olumlu

etki sahibidir.

e Calisanlarin, 6rgiit siireglerinde siirdiirmeleri gereken rollere iliskin talimatlarin
acik ve net bir sekilde ortaya konulmasi, calisanlarim amag¢ ve hedeflerinin
belirlenmesi ve bu amag ve hedeflerin hangi orgiitsel strateji ile iliskili
oldugunun  agiklanmasi  ¢aliganlarm  duygusal baghlik  diizeylerini

arttirmaktadir.

Sonug olarak, duygusal baglilik, orgiit calisanlarinin Srgiitleri ile uyumlu olarak
galismasi ile iliskili olan bir kavramdir ve bu uyumun artmasi ve siirdiiriilebilir kilnmasi
caliganlarin, orglitsel siirecleri dikkate almasini etkilemektedir. Diger bir ifade ile duygusal
baglilik diizeyinin artmasi, ¢aliganlarin orgiite yonelik olarak takindigi tutumlarin sonuglarmin

orglite olumlu yansimasi ile ilgilidir.

2.3.2. Mowday ve Arkadaglarinin Smiflandirmasi

Mowday ve arkadaglar 6rgiitsel bagliligs; (i) tutumsal baglilik ve davranigsal baghlik

olmak tizere iki temel siniflandirma kapsaminda incelemektedir.

2.3.2.1. Tutumsal Baghhk

Tutumsal baghilik temellerini “tutum™ kavramindan alan bir baglilik tiiriidiir. Bu
nedenden &tiirli, tutumsal baghlifin temellerinin psikoloji disiplinine dayandigi da

stylenmektedir.

Tutum kavrami en temel anlamda, bireylerin belirli davranislara yonlenmesini
saglayan egilimler olarak kabul edilmektedir ve bu egilimlerin dig ¢cevreden kaynaklanan tiim

faktorlere kars: strdiiriilebilir olmasim ifade etmektedir (Ceylan, 1998: 72).

Tutum kavram alan yazinda ii¢ temel boyut kapsaminda incelenmektedir. Bu boyutlar
(i) biligsel boyut, (ii) davranigsal boyut ve (iii) duygusal boyut olarak simiflandirilmaktadir.

Tutum kavraminin bilissel boyutu, bir olguya, olaya ya da bir “seye” dair bireyin sahip oldugu
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inanglarin, bilginin tamamini kapsayan boyutken, duygusal boyut, tutumun birey tarafindan
olusturulan duygusal tepkilerinin tamammu igermektedir ve davranigsal boyut da tutumun

birey tarafindan eyleme dokiilmesini ifade etmektedir (Can, 1997: 151).

Tutum kavraminin bu {ic temel boyutundan yola ¢ikarak, Mowday ve arkadaslar:
bireyin orgiite iligkin tutumsal baghitk davramisim; bir orgiitiin ¢alisaninin, 6rgiit tarafindan
onceden belirlenmis ama¢ ve hedefler ile bireysel olarak sahip oldufu amac ve hedefleri
eslestirmesi ve ozdeslestirmesi olarak tamimlamaktadir (Mowday, v.d., 1979: 225). Tutumsal
bagllik bir anlamda 6rglit calisan: ile Srgiitin amag ve hedeflerinin uyumlu olmasi ve bu

uyumun orgiit tarafindan desteklenen tdiiller ve bireysel gikarlar ile desteklenmesidir.

Tutumsal baglilik, temel olarak Srgiit ve ¢alisan amag ve hedeflerinin uyumlu halde
olmas: durumu oldugu i¢in, tutumsal baglihgi yiiksek olan bir galiganmin 6rgiit amag¢ ve

hedeflerine paralel olarak galigma istegi ve performans: yitksek olmaktadir.

Tutumsal baghlik, érgiit ve ¢alisan arasindaki iliski stireglerini belirleyen bir baglhilik
tiirii olarak da kabul edilmektedir. Diger bir ifade ile 6diil, ¢ikar gibi 6rgiit tarafindan sunulan
dgelerden etkilenen tutumsal baghilik tutumu, 6rgiitler tarafindan sunulan kosullarin iyilesmesi
ile paralel olarak artan bir baglilik tiiriidiir. Bu durumun nedeni de tutumsal baghligin temel
olarak bireyin psikolojisi ile ilgili olmasidir. Dolayisiyla, tutumsal baghlik davramiginn en
temel 6gelerinden bir tanesinin psikolojik 6ge oldugunu sdylemek miimkiindiir. Asagidaki yer
alan sekil kapsaminda tutumsal baglilik siireci sahip oldugu temel 6geler kapsaminda

aciklanmaktadir.
Sekil 8. Tutumsal Baglilik Siireci

[ Sartlar / Kogullar }

e

Psikoloji

Davranisg ]
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Kaynak: Allen ve Meyer, 1991: 67

Sekil 7 incelendiginde, tutumsal baglilik kavraminin ii¢ temel &Zesinin oldugu
goriilmektedir. Tutumsal baglilik mevcut sartlar / kosullardan etkilenen, bireyin psikolojisi ile
ilgili bir davramsg olarak adlandirilmaktadir. Tutumsal baglilik davranisi, bir érgiit tarafindan
bireyin beklentilerini kargilayan sartlarin ve kogullarin saglanmas: ile ortaya ¢ikan bir siireg
olarak degerlendirilmelidir. Birey tarafindan kabul géren sartlarin ve kosullarin olusmas,
bireyin psikolojisi {izerinde olumlu etki gdstermektedir ve bu olumlu etki ile paralel olarak

birey tarafindan 6rgiite iliskin baglilik gelistirilmektedir,

Tutumsal baghligm sahip oldugu ti¢ temel 6ge Buchanan (1981) tarafindan asagidaki

gibi dzetlenmistir;

e Tutumsal baglilik, bir 6rgiitin onceden belirlenmis amag, hedef ve orgiit

degerleri ile 6zdeslemek ile ilgilidir,

» Tutumsal bagliik &rgiit stireglerinde vyiiriitillen faaliyetlere yiiksek oranda

goniillii katilim ile ilgilidir,

e Tutumsal baglilk strecinin sonunda &rgiitsel sadakat kavrami ortaya

¢ikmaktadir.

Tutumsal baglihk kavraminin t¢ temel bileseni olarak da adlandirilabilecek bu
bilegenler, bir bireyin drgiitiine yonelik olarak tutumsal baglilik gelistirmesi noktasinda énem

arz etmektedir.

2.3.2.2. Davranigsal Baglihk

Mowday ve arkadaslar tarafindan tanimlanan bir diger baghlik tiirii olan davranissal
baghlik, temel olarak 6&rgiit c¢aliganlarimin  gegmis donemlerde ortaya koyduklar

davramslardan, tutumlardan kaynakl: olarak orgiite yonelik baglilik gelistirmeleri ile ilgilidir.

Davranigsal baghlik, 6rgiit caliganlarinin, drgiitlerinde uzun dénemli olarak faaliyet
sirdiirmelerinden kaynakli olarak ortaya ¢ikan bir baglilik tiiridiir ve 6rgiit calisanlarinin

orgiitteki faaliyet stiresince karsilastiklar: stiregler ile ne sekilde bag ettikleri ile ilgilidir. Diger
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bir ifade ile davranigsal baghlik, 6rgiit calisanlarinin ¢alisma siirelerinde, orgiit ile ilgili ortaya
koyduklar1 davramslar ile ilgilidir ve bu davramglar ¢aliganlarin 6rgiit igerisinde karsilastiklar

olumlu / olumsuz tiim olaylardan etkilenmektedir.

Davramsgsal baghlik olarak tanimlanan baglihk tiirii, drgiit ¢alisanlar: tarafindan uzun
sire siiregelen bir davranig tiirii olarak kabul edilmektedir ve ¢alisanlar tarafindan brgiite
yonelik olarak gelistirilen bu tutum ve davramslar siirekli olarak tekrar edilebilir niteliktedir

(Giil, 2002: 77).

Davranigsal baglilik, bireyin davramst, dis gevreden kaynakh etkiler ile yogrulan ve
bireyin Srgiite yonelik olarak gelistirdigi stirdiiriilebilir davrams olarak kabul edilmektedir.

Asagida yer alan sekil kapsaminda, davramgsal baglihik siireci detaylandirilmaktadir.

Sekil 9. Davramssal Baghlik Siireci

Davranis

Etkenler |7 Davranis
I

PsikolojikDurum

Kaynak: Meyer ve Allen, 1991: 69

2.4. Isten Ayrilma Niyeti

Rekabet yogun piyasalarda siirdiiriilebilirliklerinin koruma amacinda olan &rgfitler igin
tim kaynaklarinmn en optimal sekilde orgiit siireglerine déhil edilmesi biiylk 6nem
tasimaktadir. Bu gercevede, insan kaynaklarmnin orgiit siireglerine verimli bir performans ile
katilmasinin etkin bir sekilde yonetilmesi giintimiiz Srgiitleri igin 6nemli bir yonetsel ilgi

alamdir. Insan kaynaklarmun yani 6rgiit ¢alisanlarinin, Srgiit igerisindeki devamliliklarinin
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saglanmas1 ve devamliliklarina olumsuz etki eden kogullarin belirlenmesi de orgiitlerin ilgi
alani igerisindedir. Diger bir ifade ile caliganlarin 6rgiitten ayrilmamasi igin gerekli ortammn
yaratilmasi ve ¢aligan deviniminin énemli bir kismi olan istifalarin Sniine gegilmesi giiniimiiz
orgiitleri agisindan 6nem arz etmektedir (Calkin, 2014: 20). Bu kapsamda, c¢aliganlarin
orgiitten goniillid olarak ayrimalan ile direkt olarak ilgili olan isten ayrilma niyeti kavram:

orgiit alan yazininda giderek daha énemli bir kavram halini almaktadir.

Calisanlarin Srgiitten ayrilmaya yonelik niyetleri nihai olarak istifa ile sonlanmasa
dahi, orgiitler agisindan olumsuz ¢iktilar ortaya koyan bir kavram olarak kabul edilmektedir.
Isten ayrilma ile sonuglanan isten ayrilma niyeti tutumu, drgiitleri yiiksek finansal maliyetlerin
altina sokmaktadrr. Siireglerinde yer alan ve drgiite iliskin prosediirler ve faaliyetler ile ilgili
bilgi birikimine sahip olan galisanlarin érgiitten ayrilmas: ve yerine yeni galisanlarn istihdam
edilmesi hem ige alim siireglerinin yeniden baglatilmas1 ve bu yénde bir maliyete katlamlmasi
hem de yeni gahiganlarin &rgiite oryantasyon sirecinde ekstra maliyetlere katlanilmas:
anlammna gelmektedir. Bu nedenle de &rgitler, hem siireglerindeki etkinligi ve
stirdiiriilebilirligi korumak hem de ekstra maliyetlere katlanmay1 engellemek igin, ¢alisanlarm

isten ayrilma niyetlerini ortadan kaldirmaya yonelik ¢alismalar yiiriitmektedir.

Isten ayrilma niyeti en temel anlamda, bir érgiitiin calisanlarinin meveut Srgiitlerindeki
ig ve igyeri kogullarindan memnuniyetsiz olmalari ve bu memnuniyetsiz durum kapsaminda
gostermis olduklari eylem olarak tanimlanmaktadir (Rusbult ve digerleri, 1988: 601).Diger bir
tammlamaya gore isten ayrilma niyeti, isten ayrilma davramsinin en belirgin habercisi olarak
tanimlanmaktadir (Tett ve Meyer, 1993: 259). Isten ayrilma niyeti, orgiit calisaninin, var olan

igini, yakin bir zamanda birakmaya iliskin diigiincesidir (Sahin, 2011: 279).

Isten ayrnilma niyeti, bir galisanin sadece meveut Srgiitiinden temelli ayrilmasina iligkin
karar vermesi durumu olarak degerlendirilmemelidir. Isten ayrilma niyeti, bir galisanin
orgutiinden ayrilmaya iliskin diislinceye sahip olmas1 ya da ¢aliganin meveut iginden daha iyi
imkénlara sahip bir i ile karsilasmas1 durumunda érgiitiinden ayrilmay1 diisiinmesi ile ilgili

bir durum clarak degerlendirilmelidir (Robert ve Meyer, 1993).

Isten ayrilma niyeti, orgiitlerin strdiriilebilirligi, karlilig tizerinde ve Orglit amag ile

hedeflerine etkin ve verimli bir sekilde ulagabilme noktasinda énem arz eden bir kavramdir.
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Ciinkii isten ayrilma niyeti direkt olarak &rgiitlerin en dnemli kaynaklarmdan biri olarak kabul
edilen insan kaynaklar ve insan kaynaginin performans: ile ilgili olan bir kavramdir. Diger bir
ifade ile isten ayrilma niyeti; insan kaynaklarinin yani orgiit calisanlarinin verimliligini,
performansmi olumsuz etkileyen bir olgu oldugu igin, orgiit performans: ve verimliligi
tizerinde olumsuz yténde etki eden bir kavramdir. Bu nedenle de giiniimiiz 6rgiitieri, isten
ayrilma niyetinin nedenlerinin ortaya ¢ikartilmasi ve o6rgiit ¢alisanlarmimn isten ayrilma
niyetleri tizerinde etki sahibi olan orgiitsel faktorlerin ortadan kaldirilmasi hususunda titizlikle

¢aligmaktadirlar.

Bir ¢ahsan, kigisel, gevresel ya da orgiitsel nedenlerden &tiirii isten ayrilma niyeti
tagiyor olabilir. Isten ayrilma niyeti tizerinde etki sahibi olan faktérlere yonelik yiiriitiilen
aragtirmalar kapsaminda, igten ayrilma niyeti lizerinde en énemli etkiye orgittsel baglilik
kavrammin ve ig tatmini kavraminin etki ettii sonucuna varilmistir. Bircok arastirmanin
sonucunda, isten ayrilma niyetinin en temel belirleyicisinin is tatmini oldugu ortaya
konulmustur (Cekmecelioglu, 2005: 28). Keza buna paralel olarak, drgiitsel baglilik davransi
gelistirmis galiganlarin da isten ayrilma niyetlerinin az oldugu, dolayisiyla da isten ayrilma
niyeti ile orgiitsel baghlik degiskeninin negatif yonlii bir iligki igerisinde oldugu aragtirmalar

kapsaminda ortaya konulmugtur.

Isten ayrilma niyeti tizerinde etkili olan faktorlerin simiflandiriimasina yénelik
aragtirmalar incelendiginde bu faktérlerin;(i) cevresel faktorler, (if) is ile ilgili faktorler, (iii)

bireysel faktorler olmak tizere ii¢ temel sinif kapsaminda ele alindig gorillmektedir.

Caliganlarin isten ayrilmalan tizerinde etki sahibi olan ¢evresel faktérler, calisanlarin
meveut islerinden ayrildiktan sonra elde edebilme olasiliklart yitksek olan alternatif is
firsatlarinin - varligt, isgiicii’ piyasalarmin durumu (igsizlik oram, istihdam orani) ve

sendikalarin varlig: ve aktif ¢alisma siiregleri olarak siralanmaktadir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetleri tizerinde etki sahibi olan is ya da bir diger ifade ile
orgiit ile ilgili faktdrler; ticret ve odiil politikalarn, gbrev ve rollerin agik bir sekilde
tanmimlanmasi / tanimlanmamasi, yonetim kademelerine yonelik ¢alisan memnuniyeti, rgiite
yonelik baghlik duygusunun gelistirilmis olmas1 / olmamasi, 8rgiit kiiltiriiniin var olmas: /

olmamasi, ¢alisanlarin sahip olduklari kariyer / terfi olanaklan seklinde siralanmaktadir.
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Galiganlarin isten ayrilma niyetleri lizerinde etkisi oldugu kabul edilen bireysel

faktorler ise, tamamen calisanlar ile ilgilidir. Bireysel faktorler, calisanin cinsiyeti, medeni

durumu, yasi, egitim durumu, &rgiit igerisindeki kidemi, sahip oldufu mesleki yeterlilik

durumu, teknik yeterlilik durumu, yetenekleri olarak siralanmaktadir.

Caliganin isten ayrilma niyeti tagimasmma neden olan etkenler her ne olursa olsun,

¢alisanlarmn isten ayrilmasinin orgiite yiikleyecek oldugu maliyetlerden dtiirii, calisanlarin isten

ayrilmalarina neden olan stireglerden kagmnmak igin &zellikle orgiitiin yonetsel diizeyinde yer

alanlar tarafindan uygulanmas: gereken bir takim adimlarm oldugunun altini ¢izmekte yarar

vardir. Bu adimlar bir anlamda isten ayrilma niyetini azaltan ya da engelleyen adimlardir

(Sanderson, 2003: 92);

Davramg odakl ise alim stireclerinin gelistirilmesi ve bu sayede dogru insanin

ise alimmasinin saglanmas,

Calisanlarmn basarist i¢in ¢alisanlarin birbirlerine giivendigi bir is ortaminin

olusturulmasi ve ¢aliganlarin bagari i¢in bitiinlestirilmesi gerekmektedir,
Calisanlara kendilerini geligtirme firsatlar: yaratilmahdir,

Orgiit igerisindeki gruplarin, takimlarin motive edilmesi gerekmektedir. Ucret

harici motivasyon faktérlerinin tespit edilmesi garttir,

Calisanlara verilecek olan &diillerin uygun ve bireysel olmasi1 gerekmektedir.
Bireysel olarak verilecek olan bir 6diil, genel ddiillendirmeden daha anlamli ve

etkin sonuglar doguracaktir,

Calisma ortaminda olusan problemlerin ¢ziimiine iliskin katilim saglanmali ve
problem ¢6zlm siireglerinde yeterli paylasimmm olmasi ig¢in ¢alisanlarin

orgiitlerine ait hissetme algisini gelistirmek gereklidir,

Orgiite iligkin ortak degerlerin belirlenmesi gerekmektedir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini ortadan kaldirmak ya da azaltmak igin &rgiitler

tarafindan alinan bu &nlemlerin temelinde isten ayrilma niyetinin Srgiitler agismdan ortaya
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¢ikardign olumsuz durumiar engellemek yatmaktadir. Ve fakat isten ayrilma niyeti sadece

drgiitler agisindan degil bireysel agidan yani galisanlar agisindan da bir takim olumsuz

sonuglar dogurabilecek bir kavramdir. Isten ayrilma niyetinin orgiitler agisindan ve ¢aliganlar

agisindan olumsuz sonuglar agagida maddeler halinde sunulmaktadir;

o Orgitler agisindan olumsuz sonuglar

O

Yeni caliganlarm ise alm, oryantasyon ve egitim siireclerinde

katlamilacak maliyetler

Uretim siireglerinde ve diger orgiit siireclerinde ortaya ¢ikacak

aksamalar nedeni ile katlanilacak maliyetler
Orgiit igerisindeki sosyal yapmin bozulmasi

Orgiit icerisindeki iletigim siireglerinin  sekteye uBramasi ve

iletisimsizligin orgiite getirecegi ek maliyetler

Yeni calisanlarin orglite uyum siireglerinin tamamlanmasma kadar

gecen siirede drgiit siireglerindeki verimliliin azalmas:
Kalifiye personel kaybi

Diger orgiit ¢alisanlarinin is tatmin diizeylerinin ve baghilik tutumlarinm

azalmas
Takim iiyelerinden birinin kaybi neden ile uyum sorunu yasanmas:

Yeni ¢alisanin ig siireglerine dahil olmasima kadar gegen siirede mevcut
calisanlarin is ylkiiniin artmasi ve is tatmin diizeyinin bu durumdan

olumsuz etkilenmesi

* (Caligan agisindan olumsuz sonuglar

c

Calisanlarin orgiitteki kidemlerini kaybetmeleri
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o Kayip edilen kidemden kaynakli haklarin (izin hakki, emeklilik
ikramiyesi hakki, kidem tazminat: hakki gibi) kayip edilmesi

o Is bulma siirecinde katlamlan maliyetler ve stres yiikii
o Yeni ise uyum siirecinde yaganan stres yiikii

o Kariyer planlamasinin dogru yapilamamasi durumunda zorunlu olarak

kariyerde geriye gitme durumunun yaganmasi

2.5. Aragtirma Hipotezleri ve Ilgili Alan Yazm Arastirmalan

Arastirma kapsaminda belirlenen temel amag, etik liderlik davramisinin orgiitlerdeki
insan kaynaklarmin tutum ve davraniglari iizerindeki etkisinin incelenmesidir. Bu gergevede,
etik liderlik — orgitsel baghlik, etik liderlik —isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin
kurulmasina y&nelik alan yazininda yiiriitillen benzer galigmalar incelenmis ve bu incelemeler

kapsaminda arastirmanin hipotezleri kurulmustur.

* Dedeoglu, Celik, Inanir ve Altay (2016) tarafindan “Etik Liderlik, Orgiitsel
Bagliik ve Is Tatmini Arasindaki iliskide Cinsiyet ve Calisma Siiresinin
Farklilagtinc: Roli” isimli ¢aligmada, etik liderlik, orgilitsel baglilik ve is
tatmini arasindaki iliski incelenmistir. Calisma kapsaminda orgiitsel baghiliga
iligkin kurulan hipotezlerde cinsiyet ve ¢aligma siiresinin farklilastirilmak sureti

ile kullanildig1 gorislmektedir. Aragtirma kapsaminda kurulan hipotezler;

- etik liderligin drglitsel baglilik iizerindeki etkisi erkeklere gére kadin

calisanlar acisindan daha belirleyicidir,

- etik liderligin 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkisi bir yildan fazla siiredir

¢alisanlara gre bir yildan az stiredir ¢alisanlar agisindan daha belirleyicidir
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Seklindedir. Calisma sonucunda etik liderligin orgiitsel baglihik iizerinde etki sahibi
oldugu goriilmiistiir ve dzellikle bir yildan fazla siire ile 8rgiit i¢i kideme sahip olan

galisanlarda etik liderligin 6rgiite bagliliklarina olumlu etki ettigi tespit edilmistir.

e Esmer (2013) tarafindan vyiiriitillen arastirma *“Banka igletmeleriﬁde Etik
Liderlik ve Orgiitsel Baglilik iliskisi: Ziraat Bankas: Ornegi” adli calismada,
etik liderlik ve orgiitsel baglilk arasindaki iliski, “etik liderlik &lgegi” ile
“orgiitsel baglihk 6lcegi” kapsaminda elde edilen verilerin analiz edilmesi
yontemi ile bulunmustur. Bu kapsamda, arastirmaci tarafindan gelistirilen

hipotezler;
- iletisimsel etik ile normatif baglilik arasinda iliski vardir
- iletisimsel etik ile duygusal baghlik arasinda iligki vardir
- iletisimsel etik ile devam baglilif1 arasinda iliski vardir
- davranigsa] etik ile normatif baglilik arasinda iligki vardir
- davramsgsal etik ile duygusal baglilik arasmnda iliski vardir
- davranigsal etik ile devam baglilig1 arasinda iliski vardir
- karar vermede etik ile normatif baglilik arasinda iligki vardir
- karar vermede etik ile duygusal baglilik arasinda iliski vardir
- karar vermede etik ile devam baglilig1 arasinda iliski vardir
- iklimsel etik ile normatif baglilik arasinda iliski vardir
- iklimsel etik ile duygusal baglilik arasinda iligki vardir
- iklimsel etik ile devam bagliligr arasinda iligki vardir

Seklinde kurulmustur. Bu hipotezlerin test edilmesi kapsaminda iletigimsel etik
ile normatif baghlik, duygusal baglilik arasinda iligki oldugu, devam baghlif ile
arasinda iliski olmadig:, davranigsal etigin drgiitsel baghihigin sadece normatif baghlik

boyutu ile iligki icerisinde oldugu, karar vermede etigin normatif baglilik ve duygusal
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baghlik boyutlar1 ile iliski igerisinde oldupu ve devam baghhg ile iliskisinin
olmadigi, iklimsel etigin sadece normatif baglilik tiirii ile iligkisi oldugu sonuglarina

varilmistir.

o Ugurlu ve Ustiiner (2011) tarafindan yiiriitiilen arastirma dgretmenler tizerinde
uygulanmug “Ogretmenlerin Orgiitsel Baglilik Diizeylerine Yéneticilerin Etik
Liderlik ve Orgiitsel Adalet Davramiglarinin Etkisi” ismi ile yiiriitilmiistir. Bu
aragtirma kapsaminda drgiitsel baghlik degiskeni iizerinde etik liderlik
davraniginin ve Srgiitsel adalet davraniginin etkisi olup olmadig incelenmistir.
Aragtirmada, “etik liderlik”, “Grgutsel baglilik” ve “Grgiitsel adalet™ &lgekleri
kullamlmustir. Bu kapsamda arastirma g¢ergevesinde etik liderlik ve orgiitsel

baghlk ile ilgili kurulan problem ciimlesi asagidaki gibidir

- Ogretmenlerin, yonetici etik liderlik davramst alg: diizeyi, orglitsel

baglilik davranisi alg1 diizeyini ne kadar agiklamaktadir?

Seklindedir. Bu alt probleme yonelik elde edilen bulgularnn analizinden,
yoneticiler tarafindan sergilenen etik liderlik davramisinin &rgiitsel baglilik

davranisinin yaklagik % 14’iinii agikladign goriilmiigtiir.

Etik liderlik davramiginin rglitsel baghlik iizerinde etkisi olup olmadigima yénelik
yiirlitiilen aragtirmalar kapsaminda kurulan hipotezler incelendiginde, etik liderlik ve &rgiitsel
baglilik arasindaki iliskinin (i} etik liderlik boyutlar: ile &rgiitsel baghlik boyutlari, (ii) etik
liderlik ve orgiitsel baghlik boyutlar: kapsaminda kuruldugu gérillmektedir. Bﬁ ¢alismalardan
yola ¢ikarak, yiriitiilecek olan aragtirmada etik liderlik ve orgiitsel baghlizin (i) etik liderlik

(ii) orgiitsel baglilik boyutlar: kapsaminda incelenmesi planlanmistir ve bu gergevede
- yoneticilerin etik liderlik davraniginin normatif baghlik diizeyi tizerindeki
etkisi
- yoneticilerin etik liderlik davranisi ile devam baghilik diizeyi arasindaki iliski
- yoneticilerin etik liderlik davramisi ile duygusal baglhilk diizeyi arasindaki

iligkinin
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belirlenmesi amaglanmistir ve agagidaki hipotezler kurulmustur.

H; - Etik liderlik davranisi insan kaynaklarmin normatif baglilik diizeyi iizerinde

etkilidir.

H; - Etik liderlik davranigi insan kaynaklarmin devam baglihg diizeyi lizerinde
etkilidir,

Hsz - Etik liderlik davramst insan kaynaklarmin duygusal baglihk diizeyi tzerinde
etkilidir.

Alan yazn incelendiginde, etik liderlik davranisi ile is performans, i¢sel motivasyon
ve duyarsizlasma {izerine yiiriitiilen (Ayan, 2015) ¢alisma kapsaminda, etik liderlik tarz ile is
performans: ve igsel motivasyon lizerinde pozitif etkiye sahip oldugu ve etik liderlik tarzinin

duyarsizlagma iizerine negatif etkiye sahip oldugu gériilmiistiir.

Isten ayrilma niyetine yonelik olarak yiriitillen aragtirmalar incelendiginde, isten
ayrilma niyeti iizerinde etki sahibi olmasi muhtemel birgok faktSre yénelik galisma oldugu
gorillmiistir. Bu calismalarin ¢ikis noktasi, sektorel ve gevresel (gerek i gerekse dis) birgok
faktor ile etkileseﬁ caliganlarin isten ayrilma diizeyleri iizerinde etki eden faktérlerin
belirlenmesine yonelik oldugu gorillmiistiir. Celik ve Toker (2016) tarafindan vyiiriitiilen
“Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini, Yasam Tatmini ile [sten Ayrilma Niyeti Arasindaki 1liskiler:
Konaklama Sektoriinde bir Uygulama” baglikli arastirma, Alanya’da faaliyet gosteren 5
yildizli konaklama igletmelerinin ¢alisanlarina yonelik yiriitiilmiigtiir. Arastirma kapsaminda
elde edilen bulgulara gore; calisanlarin rgiitsel bagliik diizeyleri, is tatmin diizeyleri ve
yasam tatmin diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliskiler; 6rgiitsel baghlik diizeyleri is
tatmin dilzeyleri ve yasam tatmin diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli ve
negatif yonli iligkiler oldugu sonucuna varilmigtir. Mowday ve digerleri tarafindan yiiriitiilen
aragtirmanin  sonucunda, orgitsel bagllik degiskeninin var olmasmin en giigli sonucu

¢ahisanlarin isten ayrilma niyetlerinin azalmasi olarak belirlenmistir (Mowday et.al., 1982: 38).

Aragtirma kapsaminda incelenmesi planlanan orgiitsel baglilik, isten ayrnilma niyeti ve
Is tatmini degiskenlerine ytnelik etik liderlik aragtirmalari incelendiginde, etik liderligin,

orgiitsel baghlik, orgiitsel adalet, orgiit iklimi gibi 6rgiit kaynakli birgok degisken ile
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iliskisinin incelendigi goriilmiistir. Yine ayn: gekilde liderlik tarzlarina yonelik yiiriitiilen
aragtirmalarda; Telli, Unsar, Oguzhan (2012) liderlik davrams tarzlarmmn isten ayrilma niyeti
ve Orgiitsel tiikenmislik gibi insan kaynaklarmm olumsuz tutum ve davranislarina yénelik
incelendigi goriilmiistir. Konu calismada liderlik davranis tarzlarinin calisanlarin érgiitsel
tilkenmiglik ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkileri aragtirilmistir. Liderlik davransslarinin
(otokratik liderlik davranigl) igten ayrilma niyeti eZilimleri {izerinde etkili oldugu sonucuna

vartlmigtir,

Liderlik davranislarina y&nelik incelenen arastirmalardan ¢ikartilan temel sonug, farklh
liderlik tarzlarinin igten ayrilma niyeti tizerinde etki sahibi oldugu yoniindedir. Bu kapsamda,
gliniimiiz kiiresel diinyasinda Snemli bir yeri olan etik liderlik davramginm, &rgiitlerin
verimlili§i ve bagarisi lizerinde 6nemli bir etkisi olan ¢aliganlarin isten ayrilma niyeti
davramglart ile iligkisinin incelenmesinin, alan yazina olumlu katki saglayacag
disiniilmistiir. Igten ayrilan ¢aliganlarn Srgiitlere yiikledigi maliyetler ve insan kaynaklart
yonetim sistemleri gergevesinde stireclerin yeniden ¢aligmasina olan etkileri kapsaminda isten
ayrilma niyetinin azaltilmasina yonelik genel algi ve cabalar gergevesinde yoneticilerin
sergileyecekleri etik liderlik davraniglarmm isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi olup
olmadiginin belirlenmesi alan yazina ve takip eden ¢aligmalara 11k tutacaktir. Bu kapsamda,
isten ayrilma niyeti ve etik liderlik arasindaki iliskiye yonelik arastirma hipotezi asagidaki

sekilde kurulmusgtur.

Ha - Etik liderlik davranigt insan kaynaklarmm isten ayrilma niyeti (izerinde etkilidir.
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BOLUM 111

ETIK LIDERLIGIN ORGUTSEL BAGLILIK VE iSTEN AYRILMA NiYETI
UZERINDEKI ETKISINE YONELIK UYGULAMA

3.1. Arastirmanm Amaci ve Onemi

Etik liderlik ve etik liderlik davranigi, orgiit literatiirii agisindan -diger kavramlar ile
kiyasiandiginda- oldukga yeni bir kavramdir. Orgiit literatiirii incelendiginde, etik liderlik
kavram ve etik liderlik davranigi iizerine yazilmis ¢aligmalar oldugu gériilmiistiir. Ancak, etik
liderlik ile insan kaynag iliskisi iizerine yiiriitiilmiis olan ¢alisma saysinn oldukga sinirli
oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle, ylriitiilecek olan tez galismasinin temel amaci, yeni bir
liderlik tipi olan etik liderlifin insan kaynaklarina etkisinin incelenmesi ve bundan sonra

ylriitiilecek ¢alismalara kaynak niteligine sahip bir ¢alisma olusturulmasidir.

Literatiir taramas: kapsaminda etik liderligin insan kaynaklari iizerindeki etkilerinin ig
tatmini, sadakat, orgiitsel baglilik, ¢alisan performansi, insan kaynagmin etik davranig
sergilemesi gibi farkli degiskenler iizerindeki etkilerinin incelendigi goriilmiistiir. Yiiritilecek
bu ¢alismada ise, etik liderligin, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niveti tizerindeki etkileri

incelenecektir.

Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti, insan kaynaklarinin drgiitsel stireglere iliskin
olarak sergiledikleri iki zit tutum olarak kabul edilebilir. Orgiitsel stireglere iliskin olumlu
algiya sahip olan insan kaynagmn 6rgiite iliskin baglilik gelistirmesi beklenirken, orgiitsel
sireclere iliskin memnuniyetsizligi olan caliganlarin igten ayrilma niyetine sahip olmas

beklenir.

Yiiriitiilecek olan bu ¢alismada insan kaynagmmn ya da diger bir ifade ile drgiit
¢alhsanlarinin sergiledikleri iki zit tutumun etik liderlik ile olan iligkileri incelenecektir. Bu
inceleme sonucunda elde edilecek veriler, orgiit galisanlarmin 6rgiitsel vatandaslik
davramslarint siirdiirmeleri tizerinde etkili olan baglhilik tutumlar ile liderlik arasindaki
iligkinin kurulmas: noktasinda énemlidir. Ciinki, drgiitiine baglilik tutumu gelistiren calisanlar

kendilerini ¢rgiitsel siireglere daha etkin bir sekilde déhil ederler ve génillii olarak &rgiit amag
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ve hedeflerini gergeklestirmek i¢in giidiilenirler. Yine ayni gekilde isten ayrilma niyetleri diger
. ¢alisanlar ile kiyaslandifinda gorece daha diisitk olan bu ¢aliganlar, &rgiitlerine isten
ayrilmanin  getirecegi ek maliyetleri yiiklemezler. Bu &nem ¢ergevesinde, yonetim
diizeylerinin hangi liderlik tipinin ¢aliganlarin 6rgiitsel baghliklarini pozitif giidiilediginin ve
hangi liderlik gesidinin isten ayrilma niyeti tizerine etki sahibi oldugunu belirlemesi, &rgiitiin
daha etkin, verimli yonetilmesi anlamma gelmektedir. Etik liderligin 6rgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti {izerindeki etkisinin incelenmesindeki temel amag, liderlik tirl ile yénetsel
stireglerin direkt olarak ilgili olmasi ve etik liderlik tarzinin benimsenmesi durumunda 6rgiit
¢ahisanlar1 ve orgitler agisindan dnemli iki kavram olan &rgiitsel baglihk ve isten ayrtlma
niyeti kavramlarinin ne gekilde etkileneceginin ortaya konulmasidir. Yéneticilerin liderlik tiirii

segimlerine 151k tutmasi agisindan ¢aligma alan yazina katki saglayacaktir,

3.2. Arastirmanin Sayiltilan ve Smirhliklar

Arastirmanin sayiltilar agagidaki gibidir;

» Aragtirmanin uygulanacag orneklem grubunun, aragtirmanin anketi kapsamindaki
sorular1 cevaplandirirken, kendi gergek diisiincelerini belirttikleri varsayilmistir

¢ Aragtirmanm kuramsal cercevesi kapsaminda gelistirilen ve ug¢ farkh &lgekten
yararlanilarak hazirlanan veri toplama araci igin bagvurulan kaynaklarin yeterli oldugu

varsayilmistir.
Aragtirmanin simirliliklarn agagidaki gibidir;

e Arastirma, uygulanacag érneklem ile smirli olacakiir,
e Aragtirma, veri toplama araci olarak belirlenen anket ile sinirhi olacaktir.
¢ Aragtirma kapsaminda elde edilecek bulgular, aragtirmanin 8lgme araglar (Slgekleri)

ile sl olacaktir.

3.3. Aragtirmanin Yontemi

Bu aragtirma “tarama modeli” olarak tasarlanmistir. “Tarama modelleri, gegmiste ya da

halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amaglayan arastirma
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yaklagimlaridir, Aragtirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullan iginde ve
oldugu gibi tamimlanmaya cahsilir. Onlart herhangi bir sekilde degistirme, etkileme ¢abasi

gosterilmez™ (Karasar, 2009: 77).

Aragtirma kapsaminda etik liderligin, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti

iizerindeki etkisi incelenecektir.

3.4, Arastirmanmn Veri Toplama Araclari

Aragtirmada veri toplama aract olarak; “kisisel bilgi formu”, “etik liderlik 6lcegi™,
“orgiitsel baglilik &lgegi” ve “isten ayrilma niyeti Slgedi”nin kullanildigi bir anket formu
kullamlmustir. Anket formunda yer alan konudlgekler kapsaminda elde edilen veriler IBM
SPSS 22.0 paket program kuilamilarak analiz edilmistir. Arastirmanmn érneklem grubu 99

kisidir.
3.4.1. Aragtirmanin Olgekleri

Arastirmada Brown ve digerleri (2005) tarafindan gelistirilmis toplam 10 maddeden
olusan etik liderlik &lgegi kullanilacaktir. Brown ve digerleri (2005) tarafindan gelistirilen
lgegin Tirkge uygunluk, gegerlilik ve giivenilirlik analizleri Tuna ve digerleri (2013)
tarafindan yapilmistir.  Sorularin  cevaplandirilmasi  kapsaminda besli Likert 6lcegi
kullantlmaktadrr. Etik liderlik 6lgeginde yer alan sorular asaZida yer alan tabloda

sunulmaktadir.

Tablo 7. Etik Liderlik Olgegi

Sorular

KATILMIYORUM
FIKRIM YOK
KATILIYORUM
KATILIYORUM

KESINLIKLE
KATILMIYORUM
KESINLIKLE

Bu kurumda yoneticiler, ¢aliganlarin énerilerini dikkate
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almrlar

Bu kurumda yoneticiler, etik standartlar1 ihlal eden
calisanlara yaptirim uygularlar.

Bu kurumda yoneticiler, 6zel hayatimi etik tarzda
yliriitiirler.

Bu kurumda yoéneticiler, c¢alisanlarin fikirleriyle
yvakindan ilgilenirler.

Bu kurumda yoneticiler, adil ve dengeli kararlar
verirler,

Bu kurumda yéneticiler, giivenilir kisilerdir,

Bu kurumda y&neticiler, c¢aliganlarla is etigilveya
degerlerini tartisirlar.

Bu kurumda yoneticiler, islerin etik bakimdan dogru
bi¢imde nasil yapilacagna iliskin Ornekler ortaya
koyarlar.

Bu kurumda yoneticiler, bagariyt sadece sonuglarla
degil, aynt zamanda siireglerle de degerlendirirler.

Bu kurumda yo&neticiler, karar verirken “yapilacak
dogru sey nedir?” diye sorarlar.

Aragtirmada kullanilan bir diger olgek “orgiitsel baglilik olcegi” dir. Yiriitilen
aragtirmada Allen ve Meyer tarafindan (1993) gelistirilen &rgiitsel baghlik olgegi
kullanllmsgtir. Olgek Allen ve Meyer’in baghlik sinrflamalart esas alinarak hazirlanmis ve
Tiirkgeye uyarlama caligmalart Yildiim (2002) tarafindan yapilnmug; ayrica daha birgok

aragtirmaci tarafindan yapilmis ve kullanilmagtir,

Orgiitsel baghlik 6lgeginde, trgiitsel baghhign ti¢ alt boyutu olan; normatif baglilik,
devam bagliii ve duygusal baghiik boyutlari kapsaminda insan kaynaklarmm orgiitsel
baglilik diizeyleri olgtilmektedir. Olgek kapsaminda yer alan sorular ve bu sorularmn ilgili

olduklar: baglilik boyutlar asagidaki gibidir;

Tablo 8. Orgiitsel Baglilik Olgegi ve Alt Boyutlart

Alt Boyutlar Olcek Maddeleri

Normatif Baglhlik | $u an bu kurumdan ayrilsam sugluluk duyardim.
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Bu kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi gériiriim.

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

Bu kurumda ¢aligmaya devam etmek igin verilecek her tiirlii gorevi

kabul ederim.

Bu kuruma ¢ok sey borgluyum,

Benzer nitelikte bagka bir is olsa bile, su anda bagka bir isyerinde

géhsmazdm.

Bu kuruma kendimden bu kadar g¢ok sey vermis olmasaydim baska

yerde caligmayi diisiinebilirdim.

Devam Bagliign | Cahstigim bu kurumu birakmayi diisiindiirecek segenegim neredeyse hig

yok.

Meslegimin geri kalan kismim bu kurumda gegirmek beni mutlu eder.

| $u anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, hayatimdaki pek ¢ok sey

aksardi.

Bu kurumu biraktifimda ortaya ¢ikacak birkag olumsuzluktan biri de

mevcut ig olanaklarmin azligidir.

Duygusal Baglilik | Su anda istesem bile isimi birakmak benim igin ¢ok zor olurdu.

Kurumuma kars: giiglii bir baghlik duygusu hissetmiyorum.

Bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum.

Bu kurum benim icin ¢ok bilyiik kigisel anlam ifade ediyor.

Yiriitilen aragtrma kapsaminda kullanulan bir diger Slcek “isten ayrilma niyeti”

Slgegidir. Cammann ve digerleri (1979) tarafindan gelistirilen ve gitvenilirligi test edilmis olan
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“Isten Ayrilma Niyeti Olgegi”kapsamindaii¢ ifade yer almaktadir ve bu ifadelere iligkin

cevaplarin besli Likert 6lgegi kapsaminda cevaplandiriimasi beklenmektedir.

Tablo 9. isten Ayrilma Niyeti ﬁlgegi

z 2

Sorular S% % % 5 é%
22| §] 2| 5 (B2
23l E| 5| E |22
25| 3| £ 3|83

Isimden ayrilmayi sik sik dilgtiniiriim.

Biyiik olasilikla gelecek yil aktif olarak yeni bir is
arayacagim

Gelecek yil bu organizasyondan ayrilacagim.

3.4.2. Olgeklerin Giivenilirlik Analizleri

Aragtirma kapsaminda kullamlan fi¢ lgege iligkin glivenilirlik analizi yiiriitiilmiistiir.

Giivenilirlik analizleri, “Cronbach’s Alpha” degerinin hesaplanmas: vasitas ile yapilmustir.

Cronbach’s Alpha degerinin hesaplanmasi sonucunda, kullamlan &lgegin giivenilir
olup olmadig1 sonucuna varilmaktadir. Hesaplanan Cronbach’s Alpha degerinin yorumlanmas:

siirecinde gegerli olan deger araliklari agsagidaki gibidir;
e 0,00 <a<0,40 ise dlgtimler giivenilir degildir,
o 0,40 <o <0,60 ise &lglimler orta diizey giivenilirliktedir,
s 0,60 <a<0,80ise slgiimler oldukga giivenilirdir,
e 0,80 <0 <1,00ise dlgimler yiiksek derecede giivenilir bir §l¢iimdiir.

Aragtirmada kullamlan d¢ 6lgege iligkin hesaplanan Cronbach’s Alpha degerlerini

gosteren tablo asagida yer almaktadir.
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Tablo 10. Etik Liderlik Olgegi Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s Alpha Degeri Ifade Sayisi

Olcek

Etik Liderlik Olgegi 0,951 10
Orgiitsel Baglihk Olgegi 0,588 15
Isten Ayrilma Niveti Olcegi 0,937 3

Etik liderlik &lgegine iliskin hesaplanan Cronbach’s Alpha degeri 0,951 olarak

bulunmustur. Bu kapsamda 6lgegin yiiksek derecede giivenilirlige sahip oldugu sdylenebilir.

Orgiitsel baglilik dlgegine iliskin hesaplanan Cronbach’s Alpha degeri 0,588 olarak

bulunmugtur, Bu kapsamda tlgegin orta diizey giivenilirlige sahip oldugu séylenebilir.

Isten ayrilma niyeti 6lgegine iliskin hesaplanan Cronbach’s Alpha degeri 0,937 olarak

bulunmustur. Bu kapsamda élgegin yitksek derecede giivenilirlige sahip oldugu séylenebilir

3.5. Arastirma Bulgular ve Analizi
3.5.1. Tanmlayic Istatistiklere iliskin Bulgular

Tanimlayic1 istatistik testleri; bilimsel aragtirmalar kapsaminda elde edilen ve
genellikle diizensiz olam verilerin yapisinr ortaya ¢ikartmak igin kullanitan testlerdir. Diger bir
ifade ile bilimsel aragtirmalar kapsaminda elde edilen ham verinin islenmesi siirecinde
kullanilmaktadirlar. Ham verinin islenmesi kapsaminda kullamilan tanimlayic: istatistik
testleri; siniflama, gruplama, vasif kombinasyonu teknikleri (say1, frekans) yardimi ile toplam,

oransal analiz, ortalama analizi (mod, medyan) ve standart sapmadr.

Tanimlayici istatistik testleri kapsaminda dnce arastirmaya katilan veri grubunun

“kigisel bilgi formu” kapsaminda yanitladigi sorulara;
¢ Cinsiyetiniz?
e Yasinz?
e Ogrenim Diizeyiniz?
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o Avhik Geliriniz?

«  Kurumdaki Gérev Streniz?

iliskin verdikleri cevaplar analiz edilmigtir.

Tablo 11. Tammlayci Istatistikler

Frekans | Yiizde
Kadin 39 359,40
Cinsiyet
Erkek 60 60,60
18-29 Yag 38 38,4
30-39 Yag 38 38,4
Yas 40-49 Yag 13 13,1
50-59 Yas 8 8,1
60 Yasg iistil 2 2,0
Lise 24 24,20
On Lisans ve Dengi | 40 40,4
Ogrenim Durumu Lisans 33 33,3
Yiiksek Lisans 2 2,0
Doktora 0 0
1500 TL den az 12 12,1
1500-3000 TL aras1 | 62 62,6
Aylik Gelir
3001-4500 TL aras1 | 20 20,2
4500°TL’den fazla 5 5,1
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[ yildan az 22 22,2
1-5 y1l arasi 42 42,4
Kurumdaki Gorev Siiresi | 6-10 yil arasi 15 15,2
11-15 y1l arasi 11 11,1
15 yildan fazla 9 9,1

Aragtirmaya Kkatilan katilimcilarm 39 tanesi (%39,4) kadin ve 60 tanesi (%60,6)
erkektir. Katilimcilarin 38 tanesi (%38,4) 18-29 yas araliginda, 38 tanesi (%38,4) 30-39 yas
aralifinda, 13 tanesi (%13,1) 40-49 yas araliginda, 8 tanesi (%8,1) 50-59 yas aralifinda yer
almaktadir. Katilmeilarin 2 tanesi ise (%2,0) 60 yagindan bilyiiktiir. Arastirmaya katilan
katilimcilarin 24 tanesi (%24,2) lise mezunu, 40 tanesi (%40,4) 6n lisans ve dengi okullardan
mezun, 33 tanesi (%33,3) lisans mezunu ve 2 tanesi de (%2,0) yitksek lisans mezunudur.
Aragtirmaya katilan katilimcilardan doktora mezunu olan katilime: bulunmamaktadir,
Arastirmaya katilan katilimeilarin 12 tanesinin (%12,1) aylk geliri 1500 TL’den azdir. 62
katilmer (%62,6) 1500 TL ild 3000 TL arasinda iicret alirken, 20 katihmetnin (%20,2)
ticreti3001 TL ila 4500 TL arasindadir. 4500 TL’den yiiksek ticret alan katilimer sayisi 5
(%5,1)’tir.  Arastirmaya katilan katilimeilarn meveut 6rgiitlerindeki  gorev  siirelerine
(6rgiitteki kidem) iligkin y&neltilen sorunun yanitlarma gére 22 katilimeinin (%22,2) mevcut
orgiitlerinde 1 yildan az gorev sfiresi oldugu, 42 katilimcinin (%42,4) mevcut drgiitlerinde 1
ild 5 yil araliginda gérev siiresi oldugu, 15 katilimemin (%15,2) meveut érgiitlerindeki gérev
siiresinin 6 ild 10 yil arasinda oldugu, 11 katilimcinin (%11,1) meveut drgiitlerindeki gérev
stiresinin 11 ild 15 yil arasinda oldugu ve 9 katilimeinm (%49,1) meveut drgiitlerinde 15 yildan

fazla gérev siiresi oldugu sonucuna varilmistir.

3.5.2. Arastirma Olgeklerinde Yer Alan ifadelerin Yanitlarina Tliskin Bulgular

Aragtirma kapsaminda kullanilan ilk olgek olan “etik liderlik olgegi” ne iliskin
aragtirmaya katilan katilimeilarin vermis olduklar: cevaplarin 5°1i Likert &lgegi bicimindeki

cevaplarinin yiizde dagilimlarina iliskin tablo asagida yer almaktadir.
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Table 12. Katilimelarin Etik Liderlik Olgeginde Yer Alan ifadelere Katilma
Diizeyleri(%)

=1
Sorular i) ‘:Od g % § é § <
> »

25 5|5 E[5E 2 |3

=2 2| 5| 2|25 2 |2

Zh» 24

S S| E| 8888 |8
Bu kurumda  yoneticiler, calisanlarm| g 1| (72| 253| 394/ 10.1| 01000
nerilerini dikkate alirlar ’ ] ’ ] ’
Bu kurumda yGneticiler, etik standartlari ihlal| 71| 121| 333 404 71| 01000

eden galiganlara yaptirim uygularlar.

Bu kurumda yoneticiler, 6zel hayatni etik| 51| ¢ 30.3] 44.4| 11.1 0| 100,0
tarzda yiiritiirler. ’ ’ ’ ’ ’

Bu kurumda  yoneticiler, ¢alganlarin| 73| 172| 212| 404| 14.1| 0] 100,0
fikirleriyle yakindan ilgilenirler. ’ ’ ’ ’ ’

Bu kurumda ybneticiler, adil ve dengeli| 19.1| 1621 19.2] 40.4 13.1! 1ol 1000
kararlar verirler. S R ’ 2 J ,

Bu kurumda yéneticiler, giivenilir kisilerdir. 3,0/ 16,2| 253| 40,4| 152| 0/100,0

Bu kurumda yoneticiler, calisanlarla is| 40| 14.1] 354| 364| 8.1| 2.0]100,0
etigil veya degerlerini tartigirlar. ’ ’ ’ ’ ’ ’

Bu kurumda yoneticiler, iglerin  etik _
bakimdan dogru bigimde nasil yapilacagma| 40| 13,1| 22,2| 51,5| 81| 1,0/ 1000
iligkin érnekler ortaya koyarlar.

Bu kurumda yoneticiler, bagariy sadece
sonuglarla degil, ayn1 zamanda sureglerle de| 40| 18.2| 21,2) 43,4/ 11,1} 2,0 100,0
degerlendirirler.

Bu kurumda yoneticiler, karar verirken 81| 141 202| 41.4| 14.1| 2.0/ 100,0
“yapilacak dogru sey nedir?” diye sorarlar. * ’ s s s ,

Aragtirmanin diZer olgegi olan orgiitsel baglihk 6lgeginde yer alan on bes ifadeye
iligkin katilmcilarin - vermis olduklar: cevaplarn  yiizde oranlari asagidaki tabloda

gosterilmektedir.
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Tablo 13. Katiimclarin Orgiitsel Baghhk Olgeginde Yer Alan Ifadelere Katilma
Diizeyleri(%)

% =
—
Sorular +5) % % st % m E
® - &
gz | [0 |29y
a2 2 | = |oale 5
Z2l2 |2 |8 |&2(2 |5
v H | H 5 = v H a %
v § § [ § v § O[5
Su an bu kurumdan ayrisam sugluluk| 74 90,1 253 44.4| 12.1| 2,0/100,0
duyardim. ’ , ’ ’ ’
Bu kurumun problemlerini kendi 6,1| 11,1| 25,3| 45,5| 10,1| 2,0|100,0
problemlerim gibi g&riiriim.
Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 40y 71| 19,2] 52,5| 15.2] 2,0{100,0
Bu kurumda g¢alismaya devam etmek igin 3,0] 11,1| 27,3| 38,4| 18,2| 2,0]100,0
verilecek her tiirlii gbrevi kabul ederim. ’ ’
Bu kuruma ok sey borgluyum. 3,0 11,1] 24,2] 46,5| 13,1| 2,0|100,0
Benzer nitelikte baska bir is olsa bile, su anda 2,01 12,1 22,2| 44,4| 17,2| 2,0]100,0

bagka bir igyerinde calismazdim.

Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey
vermis olmasaydim baska yerde ¢alsmay:r| 81| 20,2| 36,4| 283 40
diisiinebilirdim.

3,0( 100,0

Calistigim bu kurumu birakmayi 0,0| 14,1| 374]| 374 8.1| 3.0(100,0
diisiindlirecek segenegim neredeyse hi¢ yok. ’ ’ ’ ’ ’

Meslegimin geri kalan kismim1 bu kurumda 30( 101|293 333| 212| 2.0/ 100,0
gecirmek beni mutlu eder. ? ] ) 5

Su anda kurumumdan ayrilmaya karar| 44| g9 33,3| 33,3| 192 ) 0| 100,0
versem, hayatimdaki pek gok sey aksardi. ’ ’ ’ 7

Bu kurumu birakfigimda ortaya c¢ikacak
birkag olumsuzluktan biri de meveut is| 40| 11,1| 30,3} 404 12,1] 2,0
olanaklarinin azlifidir.

100,0

o anda istesem bile isimi brakmak benim| 3,0/ 11,11 343| 40,4 9,1| 2,0(100,0
igin gok zor olurdu, ) , ,

Kurumuma kars1 giglii bir baghlik duygusu 2321 16,2( 29,3| 24,2 51| 2,0/100,0
hissetmiyorum. ’ ’ ’
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Bu kurumda kendimi ailenin bir parast gibi| 3 g 12,1] 29,3| 39,4 14,1| 2,0|100,0
hissediyorum,.

Bu kurum benim i¢in gok bityuk kisisel| 30 10.1| 2731 46.51 11.1 20|100,0
anlam ifade ediyor. ’ ’ ’ ’ : )

Aragtirmanin diger lgegi olan isten ayrilma niyeti lgeginde yer alan on beg ifadeye
iligkin katihmcilarin  vermis olduklar1 cevaplarin  yiizde oranlan asafidaki tabloda

gosteriimektedir.

Tablo 14. Katilmeilarin fgten Ayrilma Niyeti Olceginde Yer Alan ifadelere Katilma
Diizeyleri(%o)

=
- IMEIN
Sorular = o g o 4 d ol
2zl B 2| 2|42
23| £ 5|8 |28)% |3
IR AEEIERE
oIy, = O &
Isimden ayrilmayi sik sik diistiniirim., | 23,2] 35,4| 20,2| 1927 0,01 2,0 100,0
Biiyiik olasilikla gelecek yil aktif 26,3| 30,3| 26,3 14,1 1,0| 2,0/ 100,0
olarak yeni bir is arayacagim ’
Gelecek yil bu organizasyondan 27,3| 29,3 283/ 12,1 1,0| 2,0| 100,0
ayrilacagim.

3.5.3. Arastirmanin Hipotezlerine Yénelik Bulgular

Aragtirma kapsammnda kurulan dért temel hipotez, etik liderlik davranigmin &rgiitsel
baglilik alt boyutlar: iizerinde ve isten ayrilma niyeti tizerinde etki sahibi olup olmadigina
yonelik kurulmug hipotezlerdir. Dolayisiyla, temel olarak hedeﬂenen katilimetlarin etik
liderlik davranigina iliskin algilarmin katilimeilarin 6rgiitsel baglhilik ve isten ayrilma niyetleri
tizerindeki etkisinin incelenmesidir. Bu kapsamda, etik liderlik 6lgegi kapsaminda elde edilen

puanlarin katthimeilarin - demografik 6zellikleri kapsaminda degerlendirilmesi, hipotez
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testlerinden sonra elde edilecek olan analiz bulgularinin daha detayli yorumlanmasi hususunda

faydali olacaktr.

Tablo 15. Etik Liderlik Olgefinde Yer Alan Ifadelere Verilen Yanittlarm Puan

Ortalamalan
ifade n 5.8
Bu kurumda yoneticiler, ¢alisanlarin 6nerilerini dikkate alirlar 3,2626| 1,11196
Bu kurumda yoneticiler, etik standartlar1 ihlal eden ¢alisanlara yaptirim 101056
uygularlar. 3,28281 7
Bu kurumda yéneticiler, 6zel hayatim etik tarzda yiiriitiirler. 3,4747 98295
Bu kurumda yoneticiler, calisanlarn fikirleriyle yakindan ilgilenirler. 3,3737 113915
Bu kurumda yéneticiler, adil ve dengeli kararlar verirler. 3,3061 1,19628
Bu kurumda yéneticiler, giivenilir kisilerdir, 3,4848 1,03375
Bu kurumda yéneticiler, caliganlarla is etigilveya degerlerini tartisirlar. 3,3093 96134
Bu kurumda yoneticiler, islerin etik bakimdan dogru bi¢imde nasil 06542
yapilacagima iliskin &rnekler ortaya koyarlar. 3,4694| -
Bu kurumda yoneticiler, bagartyr sadece sonuglarla degil, ayn1 zamanda 104742
siireglerle de degerlendirirler. 34021 7
Bu kurumda y@neticiler, karar verirken “yapilacak dogru sey nedir?” diye

1,15163
sorariar. 3,4021

Etik liderlik dlgegi ifadelerinden en yiiksek puana sahip etik liderlik davramislarinin

(3,4848) “yoneticiler giivenilir kisilerdir”, (3,4747) “yometiciler ézel hayatim etik tarzda

yiiriitiirler” oldugu gortilmistir. Katilimeilar tarafindan algilanan en diisiik etik liderlik

davramsimn ise (3,2828) ile “bu kurumda yoneticiler, etik standartlart ihlal eden calisanlara

yaptirim uygularlar” oldugu tespit edilmigtir.
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Katilimeilarin etik liderlik algilarma iliskin genel bir degerlendirme yapildiginda, 6lgek

ifadelerine verilen cevaplarm puan ortalamalart kapsaminda katilmcilarm etik liderlik

algilarmin ortalamanin biraz yukarisinda oldugu sdylenebilir. Katilimcilarin algiladiklari etik

liderlik davramgt ile bu davranigin isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisinin &lciilmesine

yOnelik olarak ve arastirmanin “H4 = Etik liderlik davramgt insan kaynaklarimn isten ayriima

niyeti iizerinde etkilidir " hipotezinin test edilmesine yonelik olarak, etik liderlik slcek ifadeleri

toplam puani ile katilimeilarin isten ayrilma niyeti 6lgeginde’ yer alan ifadelere verdikleri

yanitlar arasinda korelasyon analizi yapilmistir. Bu analiz kapsaminda elde edilen sonuglara

iliskin tablo agagida yer almaktadir.

Tablo 16. Etik Liderlik Davranst ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski

Etik Isimden Biiyik Gelecek yil bu
Liderlik | ayrilmay: olasilikla | organizasyondan
Davranigi sik sik gelecek yil ayrilacagim,
Algisi diigiiniiriim | aktif olarak
yeni bir ig
arayacagim
Etik Liderlik Pfaarson Korelasyon 1 -,137 -,203* -,201%*
Davrans: Algisi Sig (2-tailed) ,181 0,46 ,049
N 99 97 97 97
- Pearson Korelasyon -,137 1 ,823** T60**
Isimden ) ) ’
ayrilmay1 sik sik IS\;g (2-tailed) ’lg; 97 ’Ogg ’082
diisiintiriim
Biiyiik olasilikla Pfaarson I_{orelasyon -, 203* ,823%* 1 L910%*
. | Sig (2-tailed) 0,46 ,000 ,000
gelecek il aktif N 97 97 97 97
olarak yeni bir ig
arayacagimm
Pearson Korelasyon -,201* ,760%* 910%** 1
fregl:;?zisy}gi dal;“ Sig (2-tailed) 049 000 000
9 N 97 97 97 97
ayrilacagim.

* 0,05 giiven aralifinda korelasyon anlamlidir,
** 0,01 giiven araliginda korelasyon anlamlidir.

Tablo 16 kapsaminda, katilimeilarm etik liderlik davranigina iliskin algilar: ile isten

ayrilma niyetine iligkin alginm dl¢lilmesine yonelik sorular fi¢ soru arasindaki iliskiye dair;

“buyiik olasilikla gelecek yil aktif olarak yeni bir iy arayacagmm” ifadesi ile etik liderlik
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davramg1 algist arasinda 0,05 giiven araliginda ters ydnli korelasyon oldugu, etik liderlik
davranigi algisi ile “gelecek yil bu organizasyondan ayrilacagum” ifadesi arasinda 0,05 giiven
arahiginda anlaml ve negatif yonlii korelasyon oldugu sonucuna varilmistrr. Katihimeilarin etik
liderlige iliskin algilari ile “isimden ayrimay: sik sik diistingiriim” ifadesi arasinda anlamlt bir
korelasyon bulunmamistir. Bu kapsamda, etik liderligin isten ayrilma niyeti ile ilgili iig
ifadenin ikisi ile negatif y6nlii anlamh korelasyon igerisinde bulundugu sonucunda yola

cikarak;

“Hy = Efik liderlik davramyt insan kaynaklarimmm isten ayridma niveti iizerinde
etkilidir”
hipotezi kabul edilmektedir. Etik liderlik davranigina iliskin algisi yiiksek olan calisanlarin,
igten aynlmayi sik sik ditglinmedikleri ve gelecek yil mevcut organizasyonlarindan ayrilmay:
disiinmedikleri sonucuna varmak miimkiindiir. Dolayisiyla, etik liderlik davranisinin, insan

kaynaklarinin 6rgiite iligkin gelistirdigi olumsuz tutumlardan biri olarak kabul edilen isten

ayrilma niyetinin azaltilmasi yoniinde olumlu etkisi oldugunu séylemek miimkiindiir.

Aragtirma kapsaminda etik liderlik davramginin, insan kaynaklarinin orgiite yonelik
gelistirdigi olumlu tutum olan orgiitsel baglihk tizerindeki etkisi de incelenmistir. Orgiitsel
baglilik degiskeni aragtirma kapsaminda ii¢ alt boyut kapsaminda ele alinmistir. Bu boyutlar,
(1) normatif baghhk boyutu, (ii) devam baglihg: boyutu ve (iii) duygusal baghlik boyutu

olarak siralanmaktadir.

Etik liderlik davramsi ile normatif baghlik boyutu arasindaki iliskinin belirlenmesine

yonelik olarak kurulan aragtirma hipotezi agagidaki gibidir;

Hi = Etik liderlik davranisi insan kaynaklarmmn normatif baghlik diizeyi idizerinde
etkilidir.

Etik liderlik davrams: ve normatif baghlik diizeyi arasindaki iliskinin belirlenmesine

yonelik olarak yliriitillen korelasyon analizinin sonuglart agagidaki tabloda yer almaktadir.
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Tablo 17. Etik Liderlik Davranisi ve Normatif Baghlik Arasindaki Iliski

Etik | Orglitsel | Orgiitsel | Orgiitsel | Orgiitsel | Orgiitsel | Orgiitsel | Orgitsel
Liderlik | Baghlikl | Bagliik2 | Baghilik3 | Baghilik4 | Baghlik5 | Baglihké | Baglilik7
Etik Pearson 1 A95%* LO3KE | S 2% J513%* ,350%* ,504+* 251%
Liderlik Korelasyon ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 0,14
Sig 2- 99 97 97 97 97 97 97 96
tailed)
N
Orgiltsel Pearson 495%:* 1 ,034%* ,B32%% ,593%* ST R L503%* ,187
Baghlik] Korelasyon ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 0,69
Sig (2- 97 97 97 97 97 97 97 96
tailed)
N
Oraiitsel Pearson 463 %% ,B34%* 1 ,336%* LS10%* ,546%* A04** ,243%
Baghlik2 Korelasyon ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 017
Sig (2- 97 97 97 97 97 97 97 96
tailed)
N
Orgiitsel Pearson S512%% ,032%% ,336%* 1 ,784%% LB50%** L2 %% ,108
Baghlik3 Korelasyon ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 000 ,293
Sig (2- 97 97 97 97 97 97 97 96
tailed)
N
Orpiitsel Pearson 513%* ,593%* LS10** ,784%* 1 L674%* JT15%* ,102
Baghiliks Korelasyon ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . .321
Sig (2- 97 97 97 97 97 97 97 96
tailed)
N
Orgiitsel Pearson L359%* L83 H* S46%* L650%* ,674%* 1 ,090%* 140
Baplthiks Korelasyon ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 173
Sig (2- 97 97 97 97 97 97 97 96
tailed)
N
Oreiitsel Pearson S504%* ,503** ,A04%* 621 %% J15%* ,690%* 1 ,106
Bagliliké Korelasyon ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,303
Sig (2- 97 97 97 97 97 97 97 96
tailed)
N
Orgittsel Pearson ,251* 187 ,243% ,108 ,102 ,140 ,106 1
Baghlik7 Korelasyon 0,14 0,69 017 ,293 321 ,173 303
Sig (2- 96 96 96 96 96 96 96 96
tailed)
N

* 0,05 gliven araliginda korelasyon anlamlidir.
** 0,01 giiven aralifinda korelasyon anlamlidir
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Tablo 17°de yer alan analiz bulgular1 kapsaminda Etik Liderlik “Etik Liderlik
Davramis1 Algis1” ile orgiitsel bagliligin normatif baghlik alt boyutuna iliskin olarak
katilimcilara yéneltilen ifadeler arasinda Orgiitsel Baglilikl “Su an bu kurumdan ayrilsam
su¢luluk duyardim”, Orgiitsel Baglilik2 “Bu kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi
goriiriim.”, Orgiitsel Bagllik3 “Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.”, Orgiitsel Baglilik4
“Bu kurumda ¢aligmaya devam etmek igin verilecek her tiirlii goérevi kabul ederim.”, Orgiitsel
Baglilik5 “Bu kuruma ¢ok sey borgluyum.”, Orgiitsel Baglilhké “Benzer nitelikte baska bir is
olsa bile, su anda baska bir igyerinde ¢aligmazdim.”, Orgiitsel Baglilik7 “Bu kuruma
kendimden bu kadar ¢ok sey vermis olmasaydim baska verde calismayi diisiinebilirdim”
ifadeleri arasinda pozitif yonlii anlamli bir korelasyon oldugu gériilmektedir. Dolayisiyla, etik
liderlik davranigimin orgiitsel bagliligin normatif boyutu iizerinde etkili oldugu sonucuna
varmak miimkiindiir. Bu sonug¢ kapsaminda arastwmanin “H; = Etik liderlik davranisi insan

kaynaklarmin normatif baghitk diizeyi iizerinde etkilidir. "hipotezi kabul edilmektedir.

Etik liderlik davranist ile devam baglilk boyutu arasindaki iliskinin belirlenmesine

ytnelik olarak kurulan arastirma hipotezi agagidaki gibidir;

H: = Etik liderlik davramgt insan kaynaklarmmn devam baghhg diizeyi iizerinde

etkilidir.

Etik liderlik davranisi ve devam baglilik diizeyi arasindaki iliskinin belirlenmesine

yonelik olarak yiriitiilen korelasyon analizinin sonuclart agagidaki tabloda yer almaktadr.

Tablo 18. Etik Liderlik Davramsi ve Devam Baghhii Arasindaki iliski

Etik | Orgiitsel | Orgiitsel | Orgiitsel | Orgiitsel
Liderlik | Baglilk8 [ Baghlik9 | Baghlik10 | Baghhkl1
Etik Pearson 1 L4195 ,506%* ,380%* ,149
Liderlik Korelasyon ,000 ,000 ,000 ,145
Sig 2- 99 96 97 97 97
tailed)
N
Orgiitsel Pearson A10%* 1 ,536%* A79%* ,233%
Baglilik8 Korelasyon ,000 ,000 000 ,000
Sig (2- 96 96 96 96 96
tailed)
N
no Pearson ,506%* ,536%* 1 ,636%* ,282%*
Orglitsel | g elasyon | ,000| 000 000 000

91



Baglihk9 | Sig 2- 97 96 97 97 97
tailed)
N
Orgiitsel Pearson 382k LA479%* ,L036%% 1 LS01**
Baghlik10 Korelasyon ,000 000 ,000 ,000
Sig - 97 96 97 97 97
tailed)
N
Orgiitsel Pearson ,149 ,233% 282 %% ,501%* 1
Baglilikl1 Korelasyon ,145 ,000 ,000 ,000
Sig (2- 97 96 97 97 97
tailed)
N

* 0,05 giiven aralifinda korelasyon anlamlhidir.
** 0,01 giiven araliginda korelasyon anlamhdir

Tablo 18’de yer alan analiz bulgularn kapsaminda Etik Liderlik “Etik Liderlik
Davranis1 Algisi” ile orgiitse]l baglihigin devam baglihk alt boyutuna iliskin olarak
katthmeilara yoneltilen ifadeler arasinda Orgiitsel Baglilik8 “Calistigim bu kurumu birakmayi
diisiindiirecek secenegim neredeyse hi¢ yok.”, Orgiitsel Baglilk9 “Meslegimin geri kalan
kismmi bu kurumda gegirmek beni mutlu eder.”, Orgiitsel Baglihk10 “Su anda kurumumdan
ayrilmaya karar versem, hayatimdaki pek ¢ok sey aksardi.” ifadeleri arasinda pozitif yonlii
anlamli bir korelasyon tespit edilmigtir. Orgitsel baghligin devam baglilik alti boyutuna iliskin
“Bu kurumu biraktigimda ortaya gikacak birkag olumsuzluktan biri de meveut is olanaklarinin
azhgidir” ifadesi ile etik liderlik davranigina iliskin calisan algisi arasinda anlaml korelasyon

bulunmamistir.

Analiz sonuglarr kapsaminda devam baghlik alt boyutuna iliskin dért ifadeden ticiiniin
etik liderlik davramsindan etkilendigi sonucuna varilmaktadir ve aragtirmanin “H» - Etik
liderlik davranmisi insan kaynaklarmmin devam bagliligr diizeyi iizerinde etkilidir” hipotezi

kabul edilmektedir.

Etik liderlik davranisi ile duygusal baglilik boyutu arasindaki iliskinin belirlenmesine

yonelik olarak kurulan aragtirma hipotezi agagidaki gibidir;

Hj = Efik liderlik davranisi insan kaynaklarmm duygusal baghilik diizeyi dizerinde
etkilidir.
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Etik liderlik davramsi ve duygusal baglilik diizeyi arasindaki iliskinin belirlenmesine

yonelik olarak yiiriitiilen korelasyon analizinin sonuglar1 asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 19. Etik Liderlik Davranisi ve Duygusal Baghlik Arasindaki iligki

Etik | Orgiitsel | Orgiitsel | Orglitsel | Orgiitsel
Liderlik | Baghlik12 | Baghlk13 | Baghlikl4 | Baghlikl5
Btik Pearson 1 S32TH* -,061 ,605%% ,562%*
Liderlik Korelasyon ,001 552 0,000 ,000
Sig (2- 99 97 97 97 97
tailed)
N
Orgiitsel Pearson S32TH* I -,048 A14%* G311
Baglilik12 Korelasyon 001 ,643 0,000 ,000
Sig (2- 97 97 97 97 97
tailed)
N
Orgiitsel Pearson -0,61 -, 048 1 -,102 ,018
Baglilk13 Korelasyon 2352 ,643 ,321 ,859
Sig (2- 97 97 97 97 97
tailed)
N
Orgiitsel Pearson ,095%* L4145 -,102 1 ,749%*
Baglilik14 Korelasyon 0,000 0,000 ,321 0,000
Sig (2- 97 97 97 97 97
tailed)
N
Orgiitsel Peatrson L562%* ,5314* ,018 ,749%* |
Baghlik15 Korelasyon ,000 ,000 ,859 0,000
Sig (2- 97 97 97 97 97
tailed)
N

Tablo 19°da yer alan analiz bulgulann kapsammda Etik Liderlik “Etik Liderlik
Davrams1 Algist” ile orgiitsel bagliligin devam baglilik alt boyutuna iligkin olarak
katilimeilara yoneltilen ifadeler arasinda Orgiitsel Baghlikl12 “Su anda istesem bile isimi
birakmak benim igin gok zor olurdu.”, Orgiitsel Baglilik14 “Bu kurumda kendimi ailenin bir
parcast gibi hissediyorum”, Orgiitsel Baghlikl5 “Bu kurum benim igin cok bityik kisisel
anlam ifade ediyor.” ifadeleri arasinda pozitif yonlii anlamli bir korelasyon tespit edilmistir.

Orgiitsel bagliligin duygusal baglilik alti boyutuna iliskin “Kurumuma kars1 giiclii bir baglilik
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duygusu hissetmiyorum.” ifadesi ile etik liderlik davranigina iligkin ¢aligan algis1 arasmda

anlamli korelasyon bulunmamustir.

Tablo 20. Etik Liderlik ile fsten Ayrilma Niyeti, Duygusal Baghlik, Devam Baghhg ve
Normatif Baghlik Arasindaki Tliski

Etik Isten Duygusal |Devam | Normatif
Liderlik | Ayrilma | Baglilik Baghligr | Baghlik
Niyeti
Etik Liderlik Pearson s ,9 , ,888
Correlation 878" 07" 870" ™
Sig.(2 tailed) , ,0 , ,000
000 00 000
N 1 1 10 1 100
00 00 0 00
Isten Ayrilma | Pearson 1 ,9 , ,388
Niyeti Correlation 878™ 20™ 387" *
Sig.(2-tailed) ,0 , ,000
000 00 000
N 1 1 10 1 100
00 00 0 00
Duygusal Pearson , \ 1 , 980
Baglilik Correlation 907" 920™ 977" "
Sig.(2-tailed) , , , ,000
000 000 000
N 1 1 10 1 100
00 00 0 00
Devam Pearson , , .9 1 974
Baglihg Correlation 870™ 887" 77" **
Sig.(2-tailed) , , ,0 ,000
000 000 00
N 1 1 10 1 100
00 00 0 00
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Analiz sonuglar kapsammda duygusal baglilik alt boyutuna iligkin dort ifadeden
liglintin etik liderlik davranigindan etkilendigi sonucuna varilmaktadir ve arastirmanin “Hz =
Etik liderlik davramst insan kaynaklarimn duygusal baghbik diizeyi iizerinde etkilidir”
hipotezi kabul edilmektedir.

Katihmeilarin anket sorularmnda yer alan 6lgek ifadelerine vermis olduklar cevaplar
kapsaminda yiiriitiilen analizlerin sonucu olarak ortaya konulan arastirma hipotezlerinin test

sonuglarinin &zeti agagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 21. Arastirma Hipotezlerinin Test Sonuclarmm Ozeti

Hipotez Kabul / Ret Durumu

Hi - Etik liderlik davramisi insan kaynaklarinin normatif v

baglilik diizeyi tizerinde etkilidir

H> - Etik liderlik davranisi insan kaynaklarinm devam N

baglilif1 diizeyi iizerinde etkilidir,

Hs - Etik liderlik davramsi insan kaynaklarinin duygusal y
baglilik diizeyi iizerinde etkilidir. '

Ha - Etik liderlik davranis1 insan kaynaklarinin isten ayrilma v

niyeti iizerinde etkilidir:
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SONUC

Guntimiiz modern is diinyasinda kiresellesmenin etkileri ile birlikte, &rgiitlerin
kargtlagti1 rekabet sartlart her gegen giin artmaktadir. Bu rekabet sartlari; yogun piyasalarda
strdirriilebilirliklerini  korumak amacinda olan orgiitlerin islerini  her gegen giin
zorlagtirmaktadir. Bu kapsamda rgiitler, rekabet avantaji saglayabilmek ve belirlenmis amag
ile hedeflerine ulasabilmek igin ellerinde olan tim kaynaklart maksimal verim ile orgiit
siireclerine katmaya cabalamaktadir. Giintimiiz &rgiitleri agisindan, insan kaynaklari rekabet
avantaji elde edebilmek adma, orgiit stireglerine maksimal verimle katilmasi gereken en
onemli kaynaklardan biri olarak kabul edilmektedir. Diger bir ifade ile insan kaynaklarinin
yani orgiit ¢alisanlarinin yiiksek performans ve verim ile érgiit siireglerine dahil edilmesi ve
bunun insan kaynaklarinin goniillii olarak yapmasinin saglanmasi, orgiitler agisindan son
derece Onemlidir. Bu durumda, orgiitler acisindan insan kaynaklarinin, orgiitlere yonelik
olarak gelistirdikleri / sergiledikleri davrams ve tutumlarin analiz edilmesi ve farkindaligi

dnem kazanmaktadir,

Giintimiiz drgiitlerinin insan kaynaklarinin drgiite kars: sergiledikleri olumlu / olumsuz
tutumlarin farkinda olmasi, olumlu tutumlarin siirdiiriilebilirliginin saglanmasma ve olumsuz
tutumlary ortaya ¢ikartan faktorlerin ortadan kaldirtilmasina yonelik galigmalari yapmasi
gerekmektedir. Bu gereklilik kapsaminda, yiiriitiilen bu aragtirmada, 6rgiitsel baglilik ve isten

ayrilma niyeti lizerinde etki sahibi oldugu diisiiniilen etik liderlik kavrami ele alinmustir.

Orgiitsel bagllik, isten ayrilma niyeti gibi insan kaynakllarmm Orgiite yonelik
geligtirdigi davranig ve tutumlar {izerinde liderlik davramslarinin etki sahibi olduguna iliskin
varsayimin temeli; calisanlarin orglite yonelik tutum ve davramslarmin  sekillenmesi
noktasinda direkt olarak amirlerinin yani ¢aligma hayat: stirecinde en ¢ok iliski igerisinde
olduklar: lider pozisyonundaki yoneticilerinin etkisi oldugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle de
¢alisanlarin ybneticilerinin sergiledikleri liderlik davraniglarimn galisanlarin 6rgiite yonelik
tutum ve davramslan fizerinde 6nemli diizeyde etkisi oldugu dusiintilmektedir. Bu genel
varsayim kapsaminda gelistirilen aragtrma hipotezlerinin test edilmesi ile elde edilen

sonuglar;
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o Etik liderlik davranisi insan kaynaklarin normatif baghlik ditzeyi iizerinde

etki sahibidir

¢ Etik liderlik davramsi insan kaynaklarinin devam baglilig1 diizeyi tizerinde etki

sahibidir

e Etik liderlik davramg: insan kaynaklarinin duygusal baglilik diizeyi tizerinde

etki sahibidir

o Ftik liderlik davramgi insan kaynaklarmin igten ayrilma niyeti iizerinde

etkilidir.

Bu sonuglar kapsaminda arastirma kapsaminda kurulan tim hipotezlerin kabul edildigi
gﬁﬁilmektedir. Aragtirmanm igten ayrilma ve etik liderlik degiskenleri arasinda iliski kuran
hipotezi ile ilgili olarak, etik liderlifin isten ayrilma niyeti iizerinde etki sahibi olan bir
degisken oldugu sonucuna vartlmugtir. Chang ve digerleri (2013: 291) tarafindan yiiriitiilen
aragtirmada da elde edilen bu sonug ile paralel bir sonug gdzlemlenmistir. Chang ve digerleri
(2013) etik liderlik algismin yiiksek oldugu g¢aligma ortaminda, galisanlarin duygusal
tikenmislik oranlarmin azaldigi ve bu kapsainda da ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin
ortadan kalkma egilimi igerisine girdigi sonucuna varmistir. Yine benzer bir sckilde, Grain ve
digerleri (1982) tarafindan yiiritilen arastirmada, liderlik davranigi ve orgiit ¢alisanin bu
davranigt algist arasinda bir iliski oldugu saptanmustir ve etik olarak davranis sergileyen
(¢aliganlarina adil davranan, cahsanlarini yonlendiren, zor islerde yardime: olan ve yol
gosteren) liderlerin takipgisi konumundaki caliganlarin isten ayrilma niyetlerinin daha diisitk

sevivede oldugu goriilmiistiir.

Etik liderlik ve &rgitsel baghilik arasindaki iliskinin orgiitsel baghk alt boyutlar:
kapsaminda &lgen ve kabul edilen hipotezler ile alan yazindaki aragtirma sonuglar:
kargilagtirildiginda, alan yazinda etik liderlik ve orgiitsel baglilik arasinda iliski bulan bir¢ok
aragtirma oldugu goriilmistir, Demirdag ve Ekmekgioglu (2015) tarafindan yiiriitiilen ve etik
liderlik ile etik iklim degiskenlerinin Srgiitsel baglilik tizerindeki etkisini arastiran aragtirma
sonucunda, etik liderlik ve drgiitsel baghiligin alt boyutlar1 olan normatif baglilik ve duygusal

baghilik ile anlamli ve pozitif yonli bir iliski bulunmugtur. Demirdag ve Ekmekgioglu’nun
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(2015) aragtirma sonuglarina gore etik liderlik ve devam bagliligi arasinda anlamli olmayan bir
iliski oldugu sonucuna varilmistir. Bu noktada, Demirdag ve Ekmekgioglu(2015) tarafindan
yiiriitlilen aragtrmanmin sonucu, devam baghlii alt boyutu kapsaminda arastirmamizin

sonuglarindan farklilasmaktadir.

Etik liderlik davramgi sergileyen liderler galisanlarm giiven duygusunu kazanan
liderler olarak kabul edilmektedir. Etik liderlik davrams: sergileyerek yonetsel anlamda bir
gilven ortami yaratan etik liderler; tutarli davramglari, saygili tavirlan, siireglere iliskin
denetim faaliyetlerini paylagmalari, gérev dagilimi yapmalar, iletisim siireglerindeki
etkinlikleri, calsanlara ilgi gostermeleri ve duyarli olmalan ile bu giiven ortammni
yaratmaktadir. Calisanlar agisindan degerlendirildiginde, yonetsel bir giiven ortaminda faaliyet
gostermek, ig tatmin diizeyini arttirmakta ve Srgiite yonelik baglihk diizeyini etkilemektedir.
Bu kapsamda da caliganlar, kendilerini giivende hissettikleri, deger gérdiikleri ve islerini
yapabildikleri ¢aligma ortamuindan ayrilma niyeti tagimamaktadir, Dolayisiyla, etik liderlik
davramglari kapsaminda ¢aliganlarn isten aynlma niyetleri azalmakta ya da ortadan

kaldirilmaktadir.

Etik liderlik davrams: sergileyen liderlerin astlari, takim g¢aligmasina ve takimin
performansinin arttirilmasma yonelik stireclere destek vermeye daha meyillidir. Bu gercevede,
takim ¢aligmasindan pozitif ¢iktilar elde edebilmek igin iletigim stireclerinde aktif rol oynayan
galisanlar, Orgiit ortaminda anlamb ve pozitif iliskiler kurmaktadir. Bu iligki agi, liderin etik ve
saygill davraniglari, gliven verici yonetsel kararlar1 ve galisanlarin takim ile ilgili karar alma
stireglerine aktif katilim hakki ile birlesince; galiganlar, liderlerinden ve takimlarindan
vazgegmemeye yonelik tutum ve davranis gelistirmektedir. Bu tutum ve davranisin dogal bir

sonucu da caliganlarin isten ayrilma niyetlerinin ortadan kalkmasidir.

Etik liderler; paylasmaya, dagitmaya yonelik algilar ve tutumlart diger liderlere gore
daha gelismis liderler olarak kabul edilmektedir. Yetkiyi ve denetim sorumlulugunu astlart ile
paylasmay1 &nemli géren etik liderlerin bu davranislar; calisanlarin kendilerini degerli
hissetmelerini saglamakta ve kendini &rgiit igerisinde degerli hisseden ¢aliganlarm &rgiite
yonelik baghilik tutumlarini arttirmaktadir. Orgiitsel baglihik diizeyi yiiksek olan calisanlarin

da isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Dolayisiyla, etik liderlik davranis1 sergileyen liderlerin
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caliganlarinin / astlarmin diger ¢alisanlar ile kiyaslandiginda isten ayrilma niyetleri digerlerine

gore daha diigliktiir sonucuna varmak miimkiindiir.

Aragtirma bulgulan ve analiz sonuglar1 kapsaminda etik liderlik davraniginmn 6rgiitsel
baglilik ftizerinde ve isten ayrilma niyeti lizerinde etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Etik
liderlik davramis1 orgiitsel baglilk tutumu ve alt boyutlari ile anlamh pozitif iligki
igerisindeyken, etik liderlik davranigi isten ayrilma niyeti ile anlamli ve negatif vénde bir iliski
igerisindedir. Diger bir ifade ile ¢aliganlarin etik liderlik davramsina iligkin algilar1 arttikga
isten ayrilma niyetleri azalmaktadir ve bu durumla zit olarak, etik liderlik davranigina iliskin
algilart arttikga Grgiitsel baglilik tutumlari artmaktadir. Insan kaynaklarmin 6rgiite iliskin
geligtirdikleri zit tutumlar olarak kabul edilen &rgiitsel baghiik ve isten ayrtlma niyeti

tutumlarmin etik liderlik davramsindan zit yonlii etkilenmeleri beklenen bir sonugtur.

Orgiitler agisindan 6rgiit ¢alisanlar1 dnemli bir deger olarak kabul edilmektedir. Bu
kapsamda 6rgiit calisanlar: ile ilgili olan kavramlar yani &rgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti kavramlan da giiniimiiz orgiitleri agismdan 6nemli kavramlardir. Birgok farkl
aragtirmaci tarafindan incelenen bu kavramlara yonelik farkli sektérlerde farklh aragtirmalarmn
yapildig bilinmektedir. Konu ile ilgili yiiriitiilen aragtirmalar bu kavramlar iizerinde etkili olan
faktodrlerin bulunmas: {izerine yogunlagsmigtir. Bu faktdrlerin belirlenmesi ve 6rgiitsel baglihik
ile igten ayrilma niyetine yonelik etkilerinin incelenmesi bu iki kavramm dogru ve etkin
yénetilmesi agisindan yararli olacaktir, Orglitsel baglilik ve isten ayrilma niyetinin kontrol
edilmesi yani orgiite bagh ¢aliganlarm olusturulmast ve ¢aliganlardaki isten ayrilma niyet
diizeylerinin azaltilmasi noktasinda orgiitler siirdiiriilebilir uzun vadeli faydalar elde
etmektedir. Bu faydalar: elde eden &rgiitler agisindan da rekabet avantaji elde etmek beklenen
bir sonug olmaktadir. Orgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti iizerinde etki sahibi olan
fakttrlerden bir tanesi olan liderlik tiirleri ¢ercevesinde ele alinan etik liderlik etige, ahlaka ve
moral degerlere Snem vererek liderlik yapmak olarak Gzetlenmekte'dir. Etik dogrular
cercevesinde galisanlarin giidiilenmesi, ¢alisanlarin kendi dogrulari ve genel kabul gormiis
dogrular ile paralel oldugu siirece ¢aliganlarin rgiitlerine yiiksek baghlik gelistirmelerini
saglamaktadir. Ciinkii galisanlar genel ahlak ve etik kurallara paralel olarak ¢alistiklar
ortamlarda kendilerini giivende hissederler. Bu giiven duygusu da otomatik olarak calisanlarmn

orglitsel baghlik diizeylerinin artmasina neden olur ve es zamanh olarak da &rgiitlerinde daha
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fazla vakit gegirmek istegini giidiiler. Bu istek caliganlarin igten ayrilma niyetlerini minimize
eder ve calisanlar &rgiitteki vatandasliklarmi devam ettirmeyi tercih ederler. Dogal bir sonug
olarak da giiniimiiz orglitleri ag¢isindan oldukg¢a yiikli maliyetler olan galisanlarin isten

ayrilmasina yonelik maliyetler minimize edilmis olur.

Etik liderligin, etik davramsin ve genel kabul gormiis ahlak kurallar1 kapsaminda
gldillemenin getirisi olarak &rgit galisanlarmin baghlk diizeylerinin arttign kabulii ile,
glidiileme siireglerinde ¢alisanlarin kendi dogrulari, genel kabul gérmits ahlak kurallan ile
liderinin talepleri arasinda sikisip kalmamas: admna, liderlik tipi olarak etik liderlik tipinin
se¢ilmesi ve etkin bir sekilde uygulanmasi hem liderin gtidiileme siireglerinde verimliligi
saglayacaktir hem de ¢alisanlarin baglilik diizeylerini ve isten ayrilma niyetlerini azaltarak

orglte olumlu katma deger kazandiracaktir.
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EKLER
Ek-1 Anket

Saym Katilimei,

Bagkent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiist, Yonetim Bilisim Sistemleri Anabilim
Dali, Insan Kaynaklari Y®netimi Yiiksek Lisans Program: kapsamindaki Yiiksek Lisans
Bitirme Tezim igin asagida yer alan ve yaklasik 20 dakikamizi alacak olan anket sorularim
cevaplamanizi rica ediyorum. Anket kapsaminda kimlik belirtici higbir bilgi sizden
istenmemektedir ve tarafinizca verilen bilgiler hi¢bir gekilde bagka bir arastirmada ya da

kaynakta kullaniimayacaktir. Katkilarinz i¢in tesekkiir ederim.

Ecem URANBEY
Anket Formu

Demografik Bilgiler

1. Cinsiyetiniz?
O Kadin

O Erkek

2. Yasimmz?

O 18-29

0 30-39

0 40-49

0 50-59

O 60 yas ve Ustii
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3. Ogrenim Diizeyiniz?

O Lise

O On Lisans ve Dengi Okullar
O Lisans

O Yiiksek Lisans

O Doktora

5. Aylik geliriniz?
0O 1.500 TL’den az
01.500-3.000 TL

0 3.001-4.500 TL

0 4.500 TL den fazla

6. Kurumdaki gérev siireniz?
O 1 yildan az

0 1-5 w1l aras1

O 6-10 y1l aras:

O 11-15 y1l arast

O 15 yildan fazlaEtik Liderlik ile ilgili Sorular

Asagidaki ifadelere hangi diizeyde katildigmizi (X) seklinde belirtmenizi rica

ediyorum.
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(1) Kesinlikle katilmiyorum; (2) Katilmiyorum; (3) Fikrim yok; (4) Katiliyorum; (5)
Kesinlikle katiliyorum

Sorular

KESINLIKLE

KATILMIYORUM
KATILMIYORUM
FIKRIM YOK
KATILIYORUM
KESINLIKLE
KATILIYORUM

Bu kurumda yoneticiler, ¢alisanlarin onerilerini dikkate
alirlar

Bu kurumda yoneticiler, etik standartlari ihlal eden
¢alisanlara yaptirim uygularlar.

Bu kurumda yoneticiler, 6zel hayatin1 etik tarzda
yiiriitirler.

Bu kurumda yoneticiler, c¢alisanlarin fikirleriyle
yakindan ilgilenirler.

Bu kurumda yoneticiler, adil ve dengeli kararlar
verirler.

Bu kurumda yb6neticiler, giivenilir kisilerdir.

Bu kurumda yoneticiler, calisanlarla is etigilveya
degerlerini tartigirlar.

Bu kurumda ybneticiler, islerin etik bakimdan dogru
bicimde nasil yapilacagina iliskin 6rnekler ortaya
koyarlar.

Bu kurumda ybneticiler, basariy1 sadece sonuglarla
degil, ayn1 zamanda siireglerle de degerlendirirler.

Bu kurumda yoneticiler, karar verirken “yapilacak
dogru sey nedir?” diye sorarlar,

Orgltsel Baghlik ile Iigili Sorular
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Sorular

KESINLIKLE KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

FIKRIM YOK

KATILIYORUM

KESINLIKLE KATILIYORUM

Su an bu kurumdan ayrilsam sugluluk duyardim.

Bu kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi goriiriim.

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

Bu kurumda ¢alismaya devam etmek igin verilecek her tiirlii gorevi
kabul ederim.

Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

Benzer nitelikte bagka bir is olsa bile, su anda bagka bir isyerinde
calismazdim.

Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermis olmasaydim baska
yerde ¢alismay: diigiinebilirdim.

Calistigim bu kurumu birakmayi diistindiirecek secenegim neredeyse
hig yok.

Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmek beni mutlu eder.

Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, hayatimdaki pek ¢ok
sey aksardi.

Bu kurumu brraktifimda ortaya ¢ikacak birka¢ olumsuzluktan biri de
mevcut ig olanaklarimin azligidir,

Su anda istesem bile igimi birakmak benim igin ¢ok zor olurdu.

Kurumuma kars: giiclii bir baglilik duygusu hissetmiyorum.

Bu kurumda kendimi ailenin bir parcas: gibi hissediyorum.

Bu kurum benim igin ¢ok bityiik kisisel anlam ifade ediyor.

Isten Ayrilma Niveti ile Tlgili Sorular
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Sorular

KATILMIYORUM
KATILMIYORUM
FIKRIM YOK
KATILTYORUM
KESINLIKLE
KATILIYORUM

KESINLIKLE

Isimden ayrilmay: sik sik diisiiniirim.

Biiyitk olasilikla gelecek yil aktif olarak yeni bir is
aravacagim

Gelecek vil bu organizasyondan ayrilacagim.

Katiliminiz icin TESEKKUR EDERIM...
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