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OZET

_ ETIK LIDERLIK ALGISININ PSIKOLOJIK KONTRAT IHLALive
ORGUTSEL OZDESLESME UZERINE ETKISi: TURIZM SEKTORUNDE BiR
ARASTIRMA

Melda AKBABA

Doktora Tezi, isletme Ana Bilim Dal
Damisman: Prof. Dr. Murat TURK
Ekim/2017, 137 sayfa

Etik liderlik davranislari, psikolojik kontrat ihlali algisinin azalmasi, orgiitsel
0zdeslesmenin artmasi ve Orgiitiin amaclarin1 gerceklestirmesinde turizm isletmeleri i¢in
onem arz etmektedir. Liderin isgorenleri tesvik etmesi, isgorenlerin yaraticiliginin
ortaya c¢ikmasi i¢in uygun ortam hazirlamasi, otelin kurallarint dogru bir sekilde
olusturarak otelde ortak almman kararlari, etkili bicimde uygulamasi iggorenlerin
algilamalarin etkileyebilecek etik liderlik davraniglarindandir. S6z konusu etik liderlik
davraniglar; iggorenin Orgiitiin psikolojik kontrat kapsamindaki yiikiimliliiklerini tam
yerine getirmedigini algilamasi sonucu olusan psikolojik kontrat ihlali ve isgdrenin
kendini orgiitle bir biitiin olarak algilayarak, Orgiitiin basarisin1 kendi basarisi veya
orgiitiin basarisizliginm1 kendi basarisizligi olarak gormesi kapsaminda ifade edilen
orgiitsel 6zdeslesme bakimidan dengeleyici bir unsurdur.

Bu aragtirmada, turizm sektoriinde etik liderlik algisinin psikolojik kontrat ihlali
ve Orgiitsel 6zdeslesme {izerine etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu nedenle,
Antalya ilinde faaliyet gésteren 5 yildizli konaklama isletmelerinde galisan 390 isgérene
anket araciligiyla ulagilmistir. Anket araciligiyla elde edilen verilerle isgoérenlerin etik
liderlik algilamalarinin psikolojik kontrat ihlali ve orgiitsel 6zdeslesme iizerine etkisini
belirlemek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Bununla birlikte demografik
degiskenlere gore etik liderlik, psikolojik kontrat ihlali ve orgiitsel 6zdeslesme
algilamalarmin farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla t testi ve ANOVA
analizi de yapilmigtir. S6z konusu analizler sonucunda psikolojik kontrat ihlali dort
bagimsiz degisken; iletisimsel etik, iklimsel etik, Orgiitsel karar vermede etik ve
davranigsal etik tarafindan aciklanabilmektedir. Ayrica psikolojik kontrat ihlali

istatistiksel olarak anlamli diizeyde etik liderlik boyutlarindan etkilenmektedir.



Orneklemi olusturan is gorenlerin iletisimsel, iklimsel, &rgiitsel karar vermede ve
davranigsal etik algilarindaki bir birimlik artig, psikolojik kontrat ihlali tizerinde azalig
saglamaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme dort bagimsiz degisken; iletisimsel etik, iklimsel
etik, Orgiitsel karar vermede etik ve davranigsal etik tarafindan agiklanabilmektedir.
Ayrica Orgiitsel Ozdeslesme istatistiksel olarak anlamli diizeyde etik liderlik
boyutlarindan etkilenmektedir. Orneklemi olusturan is gorenlerin iletisimsel, iklimsel,
orglitsel karar vermede ve davranmissal etik algilarindaki bir birimlik artis, Orgiitsel

0zdeslesme lizerinde artis sagladig1 sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Etik liderlik, psikolojik kontrat ihlali, orgiitsel 6zdeslesme,

konaklama isletmeleri.
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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF PERCEPTION OF ETHICAL LEADERSHIP ON
PSYCHOLOGICAL CONTRACT VIOLATION AND ORGANIZATIONAL
IDENTIFICATION: A RESEARCH IN TOURISM SECTOR

Melda AKBABA

Ph.D.Thesis, Department of Business Administration
Supervisor: Prof. Dr. Murat TURK

October/2017, 137 pages

Ethical leadership behaviors are emerging as an important factor in reducing the
perception of violation of psychological contracts, in increasing the number of
organizational identities and in attaining the aims of organizations. Encouraging
employees, creating a suitable environment for the emergence of employees' creativity,
by establishing the rules correctly of the hotel, effective implementation of decisions
taken at the hotel by the leader are ethical leadership behaviors that can affect
employees' perceptions. Ethical leadership behaviors are a balancing act for
psychological contract violation which resulting from perceiving employee that the
organization does not fully fulfill its obligations under the psychological contract and in
terms of organizational identification which is defined as the employee’s perception of
itself as a whole organization and employee's under taking the success or failure of the
organization.

In this study, it was aimed to determine the effect of ethical leadership
perception on the psychological contract violation and organizational identification in
tourism sector. For this purpose, 390 employees who is working in five-star
accommodation establishments in Antalya were reached through a questionnaire. T-test,
ANOVA and regression analysis was performed by using the data obtained from the
questionnaire. As a result of these analyzes, the violation of the psychological contract
can be explained by four independent variables which are communicative ethic,
climatical ethic, ethic in organizational decision making and behavioral ethic. In
addition, psychological contract violation is affected statistically significant by the
dimensions of ethical leadership. According to this result, an increase in employees'

perceptions of communicative ethic, climatical ethic, ethic in organizational decision



vii

making and behavioral ethic is decreasing on psychological contract violation.

At the same time, organizational identification can be explained by four
independent variables which are communicative ethic, climatical ethic, ethic in
organizational decision making and behavioral ethic. Also organizational identification
is affected statistically significant by the dimensions of ethical leadership. According to
this result, an increase in employees' perceptions of communicative ethic, climatical
ethic, ethic in organizational decision making and behavioral ethic is increasing on

organizational identification.

Keywords: Ethical leadership, psychological contract violation, organizational

identification, accommodation establishments.
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ONSOZ

Insan kaynagma dayali olarak gelisen turizm sektoriinde orgiitsel verimliligin,
0zdeslesmenin, psikolojik kontratin saglanmasinda isgorenlerin orgiit i¢inde sergilemis
oldugu ve isgorenlere karsi gosterilen davraniglarda etik ve etikle ilgili konularin 6nemi
her gegen gilin artmaktadir. Bu baglamda iggorenlerin orgiit i¢indeki verimliliklerinin
artirilmasinda, orglitle 6zdeslesmelerinin saglanmasinda ve psikolojik kontrat ihlali
konularinda is gorenlerin davramiglarimi etkileyen liderlerin benimsedikleri etik
davranigin hem isgorenlerin verimliligini arttirabilecegi hem de orgiite katkilar
saglayabilecegi kuvvetle muhtemeldir.

Bu aragtirmada, turizm sektoriinde etik liderlik algisinin psikolojik kontrat ihlali
ve oOrgiitsel 6zdeslesme ftizerine etkisinin belirlenmesi ve bunlara ¢6ziim Onerileri
degerlendirilmistir.

Arastirmanin konu se¢im siirecinden tamamlanma asamasina kadar yonlendirici
olan, derin tecriibe ve bilgisini benimle paylasan ve sabri ile bana yol gosteren her
zaman fikirlerine bagvurdugum, kendisinden ¢ok sey oOgrendigim degerli danigman
hocam Saym Prof. Dr. Murat TURK e,

Doktora egitimim siiresince bilgisini ve sabrini esirgemeyen ve doktora tez
izleme komitesinde bulunarak verdikleri destekler icin, Do¢. Dr. Mustafa Fedai
CAVUS’a ve Dog. Dr. Biilent OZ e, calismada degerli fikirleri ile katk1 saglayan degerli
tez jiiri Uiyeleri Prof. Dr. Azmi YALCIN’ a ve Yrd. Dog. Dr. Musa SANAL ’a,

Calismanin uygulama kisminda anket doldurma nezaketini gosteren isgoren
arkadaslara ve isletme yoneticilerine,

Tiim egitim hayatim boyunca bana inanan ve beni destekleyen annem, babam,

kardesim ve esime tesekkiirlerimi sunarim.
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BOLUM I

GIRIS

Orgiit; birden fazla bireyin ortaklasa, otorite, sorumluluk ve ast-iist diizeninde
belirlenmis amaglara ulasmak igin gergeklestirdikleri rasyonel, planli ve koordineli
yapilanmadir (Oktay, 1996, s. 257). Orgiit icin temel amagclardan birisi isgorenlerin ve
orgiitlerin amaglarina birlikte ulasmasidir. Bu nedenle orgiitlerin etik davraniglara sahip
liderlere ihtiyac1 vardir. Bu bakimdan, algilanan etik liderlik davranisi, kisisel ve
orgiitsel amaglara ulasmak i¢in dengeleyici bir etken olabilmektedir.

Turizm sektoriinde istihdam edilen yoneticiler ve liderler 6rgiitiin devamlilig
icin gerekli maddi degerlerle birlikte yasamin igindeki degerleri de birlestirmelidir. Bu
baglamda yoneticiler ve liderler orgiitin uzun vadede siireklilignin saglanmasi adina
faaliyetlerinin ahlaki ve etik degerler ¢ercevesinde olmasina Ozen gostermek
zorundadirlar (Tiirk, 2003, s. 30).

Turizm  sektoriiniin  insan kaynagina bagh olarak gelismesi sebebiyle,
isgorenlerin etik liderlik algilari, Orgiitlerine ve diger isgorenlere karsi davramis ve
tutumlart 6nemli hale gelmektedir. Bu davramis ve tutumlarin pozitif ve saglikli
gerceklesmesi icin Orgiit icerisinde etik liderlik algilarina bagl olarak isgdrenlerin
psikolojik kontrat ihlalinde bulunuldugunu diisiinmemesi ve orgiitle 6zdeslesmeleri
orgiitlerin verimliligi ve siirekliligi adina onem arz etmektedir. Bu nedenle turizm
sektoriinde isgorenlerin etik liderlik algilamalari ¢ercevesinde psikolojik kontrat ihlali
algilar1 saptanarak is gorenlerin Orgiitle O6zdeslesmelerini saglayacak Onlemlerin
alinmas1 gerekmektedir. Bununla birlikte turizm sektoriinde isgorenlerin etik liderlik
algilamalarina yonelik yapilacak akademik calismalarin literatiire katkisinin olabilecegi
diistiniilmektedir.

Etik liderlik; bireysel eylemlerle birlikte bireylerarasi iligskilerde normatif
uygunluk igerisinde yoneten ve izleyicilerin, giiclendirme, ¢ift tarafli iletisim ve karar
vermede etik diisiinmelerini destekleyen liderlik tiirii olarak ifade edilmektedir (Brown,
Trevifio and Harrison, 2005, s. 120). Psikolojik kontrat ihlali kavrami yiikiimliiliiklerin
yerine getirilmemesi anlamina gelmektedir (Atkinson, 2007, s. 229).  Orgiitsel
0zdeslesme ise isgorenin kendini orgiitliyle biligsel baglilik i¢inde hissetmesi ve orgiitiin
basarilarin1 veya basarisizliklarim1 kendi basarisi veya basarisizligi gibi algilamasidir

(Mael and Ashforth, 1992, s. 103). Bu baglamda liderin isgbrenlerine karsi diirtist



davranmasi, isgorenlerin basarisin1 adaletli bir sekilde o&diillendirmesi, bencil
davranmamas1 ve iggorenlerin yaraticiliginin ortaya ¢ikmasi i¢in uygun ortamlar
yaratmast gibi davramiglar liderin etik olarak algilanmasini saglayabilecek olup,
isgorende psikolojik kontrat ihlali algisi olusmayacaktir. Buna istinaden isgoren is
tanim1  kapsaminda yaptig1 faaliyetler kapsaminda kendisine verilen sdzlerin
tutuldugunu diisiinecek ve liderin etik davranis bigimlerinden yola ¢ikarak hayal
kirikligina ugramayacaktir. Etik liderlik algis1 isgorenin psikolojik kontrat ihlali algisim
engellemesinin yani sira isgorenin orgiitle 6zdeslesmesini de sekillendirebilmektedir.
Yani etik liderlik algisina sahip isgorenler calistigi Orgiitin  basarisin1  veya
basarisizligin1 kendi basarisi veya basarisizligr olarak gorebilmekte, calistigi Orgiit
hakkinda konusurken onlar yerine biz kelimesini kullanarak orgiite yonelik dvgii veya
elestirilerde bu durumu iltifat veya hakaret olarak algilayabilmektedir.

Bu caligmada etik liderlik algisinin psikolojik kontrat ihlali ve oOrgiitsel
O0zdeslesme tizerine etkisi belirlenmeye calisilmistir. Calisma dort bolimden
olusturulmustur. ilk boliimde problemin tespiti, arastirmanim amaci, énemi, smirliliklar:
belirlenmistir. Calismanin ikinci bolimiinde etik liderlik, psikolojik kontrat ihlali ve
orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili kuramsal agiklamalar ve ilgili aragtirmalara yer verilmistir.
Calismanin tg¢iincii bolimiinde, arastirmanin modeliyle birlikte arastirmanin evrenini
temsil edebilecek 6rneklem sayisi belirlenmistir. Anket araciligiyla iggérenlerden veriler
toplanarak arastirmanin amacina uygun gesitli analizlere tabi tutulmustur. Calismanin
dordiincii boliimiinde de, analizler araciligiyla ulasilan bulgular yoruma tabi tutularak

c¢esitli onerilerde bulunulmustur.

1.1. Problemin Tespiti

Giintimiiz isletmelerinin en 6nemli kaynagi insan olmakla birlikte orgiitsel
verimliligin, 6zdeslesmenin, psikolojik kontratin saglanmasinda isgorenlerin Orgiit
icinde sergilemis oldugu ve isgérenlere kars1 gosterilen davraniglarda etik ve etikle ilgili
konularin 6nemi giin gectikge artis gdstermektedir. Bu baglamda iggérenlerin Orgiit
icindeki verimliliklerinin artirilmasinda, orgiitle 6zdeslesmelerinin saglanmasinda ve
psikolojik kontrat ihlali konularinda is gorenlerin davranislarini etkileyen liderlerin
sergiledikleri etik davranlarisin hem iggorenlerin verimliligini arttirabilecegi hem de

orgiite fayda saglayabilecegi kuvvetle muhtemeldir.



Bu arastirmada temel problem etik liderlik algisinin psikolojik kontrat ihlali ve
orgiitsel Ozdeslesme {izerine etkisinin belirlenmesidir. S6z konusu temel problem
cercevesinde arastirmanin alt problemleri asagidaki gibidir:

a) Isgorenlerin etik liderlik algilarmin psikolojik kontrat ihlali {izerine etkisinin
hangi durumlarda ortaya ¢iktigini saptamak.

b) Isgorenlerin etik liderlik algilarmin &rgiitsel 6zdeslesme iizerine etkisinin hangi
durumlarda ortaya ¢iktigini saptamak.

c) Isgorenlerin cinsiyetine, medeni durumuna, yasina, egitim durumuna ve turizm
egitim durumuna gore etik liderlik boyutlarinin farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek,

d) Isgorenlerin calistiklari departmana, sektdrde, isletmede calisma siirelerine ve
isletmedeki gorevine gore etik liderlik boyutlarinin farklilik  gosterip
gostermedigini ortaya koymak,

e) Isgorenlerin cinsiyetine, medeni durumuna, yasina, egitim durumuna ve turizm
egitim durumuna gore psikolojik kontrat ihlalinin farklilik — gosterip
gostermedigini ortaya koymak,

f) Isgorenlerin galistiklari departmana, sektorde, isletmede calisma siirelerine ve
isletmedeki gorevine gore psikolojik kontrat ihlalinin farklilik gosterip
gostermedigini ortaya koymak,

g) Isgorenlerin cinsiyetine, medeni durumuna, yasina, egitim durumuna ve turizm
egitim durumuna gore oOrgiitsel 6zdeslesmenin farklilik gdsterip gdstermedigini
ortaya koymak,

h) Isgorenlerin calistiklari departmana sektorde, isletmede calisma siirelerine ve
isletmedeki gorevine gore Orgiitsel Ozdeslesmenin farklilhik  gosterip

gostermedigini belirlemektir.

1.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Insan kaynagina bagl olarak gelisen turizm sektoriinde, isgdrenlere adaletli ve
icten davranilmasi, isgdrenlerin yaraticilifinin ortaya ¢ikmasi i¢in uygun ortamlarin
hazirlanmasi orgiitiin verimlilik ve rekabet diizeyini arttiran ve devamliligin1 saglayan
en Onemli etkenlerdendir. Buna bagh olarak, orgiitler etik liderlik davranislariyla

isgorenleri tesvik ederek, isgoérenlerinden en tst diizeyde faydalanmalidir.



Bu arastirmada turizm sektoriindeki iggorenlerin etik liderlik algisinin psikolojik
kontrat ihlali ve orgiitsel 6zdeslesme {izerine etkisi saptanmaya g¢alisilarak, etik liderlik
algilamalar1 ¢er¢evesinde psikolojik kontrat ihlali durumunun belirlenerek is goérenlerin
orgilitle 6zdeslesmelerini saglayacak oneriler getirilmesi amaglanmaktadir.

Etik liderlik davraniglar1 orgiitlerin etkinliginin artirilmasina katkida bulunarak,
orgiitiin verimliligi ve siirekliligi adina énem arz etmektedir. Ornegin; adaletli ve icten
davranan, tartismalara yapici ve anlayisli bakan lidere sahip isgorenler calistig1 isyerinin
basarisin1 ya da basarisizligini kendi basaris1 ya da basarisizlig1 olarak diisiinecek ve
igverenin ige alim siireci itibariyle iggorene verdigi tim sozleri yerine getirdigini
diisinebilecektir. Bunun aksine liderlerin etik davraniglarda bulunmamalari, buna bagl
olarak isgorenlerin orgiitle 6zdeslesmemeleri ve isverenin psikolojik kontrat ihlalinde
bulunduklarim distinmeleri kuvvetle muhtemeldir.

Etik liderlik algisina bagli olarak orgiitle 6zdeslesmemis isgérenlerin, isletmeye
olan baglilik hislerinde azalma ve Orgiitiin verimliliginde ise disiis meydana
gelebilmektedir. Bu nedenle turizm sektoriinde etik liderlik algisinin psikolojik kontrat
ihlali ve orgiitsel 6zdeslesme tizerine etkisinin belirlenmesi agisindan bu ¢alisma énem

arz etmektedir.

1.3. Arastirmanin Simirhhiklar:

Aragtirma, Antalya’daki 5 yildizli konaklama isletmeleri ile sinirlandirilmistir.
Arastirmada Antalya’daki 5 yildizli konaklama isletmelerinin se¢ilmesinin ana nedent,
Antalya’ya gelen turist sayisinin fazlaligi, turizm sektoriindeki istthdamin, tesis, oda ve
yatak sayisinin Tiirkiye geneline oraninin biiyiikliigiidiir.

2014 yilina iliskin istatistiki veriler incelendiginde
(www.yigm.kulturturizm.gov.tr; www.antalyakulturturizm.gov.tr);

» Antalya’ya gelen turist sayisinin Tiirkiye geneline oran1 % 36’dur.
» Antalya’da turizm sektoriinde istihdam edilenlerin Tiirkiye geneline oranit %
48°dir.

» Antalya’daki toplam tesis sayisinin Tiirkiye geneline oran1 % 24’tiir.

v

Antalya’daki toplam oda sayisinin Tiirkiye geneline oran1 % 47°dir.

» Antalya’daki toplam yatak sayisinin Tiirkiye geneline orani % 49°dir.


http://www.yigm.kulturturizm.gov.tr/
http://www.antalyakulturturizm.gov.tr/

Aragtirma turizm sektoriinde sadece Antalya ilindeki 5 yildizli konaklama
isletmelerinde istihdam edilen isgorenler ile smirlandirilmis olup; diger konaklama,
yiyecek-icecek, seyahat isletmeleri kapsam dis1 birakilmastir.

Bununla birlikte yalnizca etik liderlik algisinin psikolojik kontrat ihlali ile
orgiitsel Ozdeslesme lizerine etkisi ele alinmis olup, algilanan etik liderligin etkisi
muhtemel olan isten ayrilma niyeti, orgiitsel sadakat, motivasyon, érgiite uyum saglama,
calisan performansi, oOrgiitsel sessizlik, Orgiitsel sinizm gibi diger degiskenler ele

alinmamustir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Antalya ilinde faaliyet gosteren 5 yildizli konaklama isletmeleri iggorenlerine
uygulanan bu arastirma asagidaki varsayimlar ¢ercevesinde yapilmistir:

> Isgorenlerin etik liderlik algilamalarina bagl olarak isgdrenlerin psikolojik
kontrat ihlali hissettikleri varsayilmustir.

» Liderinin etik davraniglarda bulunmadigmi algilayan isgdrenin Orgiitle
0zdeslesmeyecegi varsayilmistir.

» Konaklama igletmelerindeki etik liderlik davramslarinin arttirilmasi psikolojik
kontrat ihlali tizerindeki olumsuz etkileri azaltacagi ve orgiitsel 6zdeslesme
tizerindeki olumlu etkileri arttiracagi varsayilmistir.

» Secilen uygulama alani, isgorenlerin etik liderlik algisinin psikolojik kontrat
ihlali ve orgiitsel 6zdeslesme iizerine etkisini 6lgmede gelen turist sayisinin
fazlaligi, turizm sektoriindeki istihdamin, tesis, oda ve yatak sayisinin ¢oklugu
acisindan aragtirmaya uygun bir ildir.

» Arastirmada kullanilan anket, arastirma kapsaminda yer alan tiim isgdrenler
tarafindan rahatlikla anlasilabilir ifadeler igermektedir.

» Arastirmada, segilen 6rneklemin evreni temsil ettigi varsayilmistir.



BOLUM II

KURAMSAL ACIKLAMALAR VE ILGILI ARASTIRMALAR

2.1. Liderlik Kavram ve Ozellikleri

Liderlik kavrami, tarihi ¢ok eskilere dayanmakla birlikte giincelligini her zaman
korumus ve aragtirmacilar i¢in ilgi odagi olmustur. Belirli amaclara ulasmak amaciyla
insanlar gruplar olusturarak harekete ge¢mekte ve bu durum onlarin yonetilme
gerekliligini de beraberinde getirmektedir. Bu baglamda liderlik kavrami yonetimin
onemli konulart arasinda yerini almistir (Bakan ve Dogan, 2013, s. 3). Ancak belli amag
ve hedeflere odaklanmis kisilerin bir araya getirilmesi ve bunlarin harekete gegirilmesi
icin her bireyde kolayca mevcut olmayan farkli bir yetenek ve inandirma becerisi
gerekmektedir (Eren, 2014, s. 435).

Liderlik, kavraminin ne oldugu konusunda kabul gormiis bir tanimlama
bulunmamasiyla birlikte liderin nasil olmasi gerektigi ile ilgili ¢ok az ortak goriis
bulunmaktadir (Todd, 1991, s. 231; Akt. Ibicioglu, 1998, s. 283). Ciinkii arastirmacilar
genel olarak kendi bireysel bakis agilarina ve kendileri i¢in en fazla ilgi odagi olan
yonlere gore liderlik kavramimin tanimini belirlemektedirler (Yukl, 2002; Akt.
Ugurluoglu, 2010, s. 176). Stogdill (1974, s. 259), liderlik literatiiriinii kapsamli bir
sekilde gozden gecirdikten sonra neredeyse liderlik kavramini tanimlamaya galisan
kisiler kadar liderlik tanim1 oldugu sonucuna varmistir. Bununla birlikte yeni tanimlarin
¢ikis1 azalmadan devam etmistir (Yukl, 2010, s. 20).

Arastirmacilar, yaptiklari ¢alismalarda liderligi daha ¢ok kendi bakis agilarina ve
onemli oldugunu diisiindiikleri olgulara gore tanimlamistir. 1950 yillarn1 itibariyle
liderlik arastirmalarinin yogunlagsmasiyla birlikte liderlik konusunda ¢ok farkli tanimlar
yapilmistir. Liderlik kavrami ile ilgili yapilan bu tanimlardan bazilari asagidaki gibi
ifade edilebilir (Zel, 2006, s. 109):

Liderlik, paylasilan bir hedefe dogru bir bireyin davranigmin bir grubun
faaliyetlerini yonlendirmesi olarak tanimlanmaktadir (Hemphill and Coons, 1957, s. 7,
Akt. Yukl, 2010, s. 21).

Liderlik, belirlenmis amaglara ulasabilmek igin, insanlari isteyerek c¢aba
sarfetmeleri konusunda ikna edebilme kabiliyetidir (Donnelly vd., 1998; Akt. Bolat vd.,
2014, s. 179).



Liderlik, ileri goriislii olmak ve bu ileri goriisliiliige ulagsmak i¢in gereken
degisimi ortaya ¢ikaracak stratejiler gelistirmektir (Kaya, 2002, s. 16).

Liderlik, evrimsel degisim siire¢lerini baslatmak i¢in isletme kiiltiiriiniin disinda
daha uyumlu adim atma yetenegidir (Schein, 1992, s. 2).

Liderlik, Drath ve Palus (1994, s. 4)’ e gore, insanlarin birlikte neler
yapilabilecegini anlamlandirarak karar alma siireci olarak tanimlanmaktadir.

Baska bir tanima gore ise liderlik, isgorenleri degisim ve gelisme igin ikna etme
becerisi olarak ifade edilmistir (Aytiirk, 2007, s. 33).

Liderlik, belli kosullara bagli olarak, belirli bireysel ya da grup amaclarini
gerceklestirmek tizere, bir kiginin baska kisilerin etkinliklerini etkilemesi ve
yonlendirmesi siireci olarak ifade edilmektedir (Kogel, 2015, s. 668).

Liderlik  konusunda belirtilen  tanmimlar incelendiginde ve  bunlan
biitiinlestirdigimizde liderlik, insanlar1 6nceden belirlenmis olan amaglar ¢er¢evesinde
toplayarak, s6z konusu amaglara ulagsmak amaciyla insanlari yonlendirme Kkabiliyeti
ayni zamanda bilgilerin biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Eren, 2014, s. 435). Bununla
birlikte tanimlarin ortak paydada bulusan kistaslari; belirlenmis bir amag ve belirli bir
grubun olmasi bununla birlikte s6z konusu grubu amaglar dogrultusunda kanalize
edebilecek bir liderin var olmasidir. (Zel, 2006, s. 110). Bir grubu yoénlendirebilecek
etkin liderin ayn1 zamanda belli 6zelliklere sahip olmasi gerekir. Bu ozelliklerden
baslicalar1 su sekilde ifade edilebilir:

Lider, kendini tanimali ve dinlemesini bilmeli, alaninda uzman olmal1 ve isleri
basitlestirmeli, gruptaki iiyeleri iyi ayirt etmeli, dogru, hizli karar almali, sonuglari
denetlemeli, taviz veremeyecegi amaglar igin, kararli, sabirli ve yiireklilikle direnmeli,
timitsizlige kapilmamali, etrafindakilere devamli giiven vererek morallerini yiiksek
tutmali ve zamani iyi yonetmelidir. Ayni zamanda lider, ekip ¢alismasini ve beraberligi
Ozendirmeli, gerektiginde risk almali, hedefleri ve Ol¢iiyii belirlemeli, ¢okga denetim
yapmamali, kendisine yoneltilen elestirileri hos karsilamalidir (Gokge ve Sahin, 2001, s.
185).

Lider, ekibine giivenmeli ve sorumlulugu alt kademelere dogru kaydirip tiim
isgorenlerin enerji ve yeteneklerini harekete gecirmelidir. Lider ayn1 zamanda vizyon
gelistirebilmelidir. Ciinkii izleyiciler nereye gitmekte oldugunu bilen liderleri takip
etmeyi tercih ederler. Lider, sogukkanliligin1 koruyarak izleyicileri riske girmeyi tesvik
etmelidir (Ozel, 1992, s. 38; Akt. Kingir, 2006, s. 248).



Bununla birlikte orgiitsel ama¢ ve hedeflere ulagsmada lider yol gosterici,
yonlendirici ve motive edici olmali, isgorenlerin performansini yonetebilmeli, orgiitsel
bir kiiltlir yaratmali1, kurdugu 6rgiit yapis1 esnek olmali ve orgiit yapisimi gelistirmeli,
takim ¢alismasina 6nem vermeli ve isgorenlerin is ve Ozel hayatlarimi dengede

tutmalidir (Bolat vd., 2014, s. 181-182).

2.2. Liderlik Kuramlar

Liderlik konusundaki arastirmalar genellikle ozellikler kurami, davranigsal
kuram, durumsallik kurami ve modern liderlik kurami seklinde dort grupta
toplanabilmektedir. Ancak bu kuramlar tek basina liderlik konusunu biitiin yonleriyle
aciklamaya yeterli gelmemektedir. Bu baglamda biitiin kuramlar liderlik konusunu
aciklamaya katkida bulunarak, birbirlerini tamamlamaktadirlar (Simsek vd., 2011, s.

249). Bu boliimde liderlik kuramlar1 yukarida belirtilen boyutlarda ele alinacaktir.

2.2.1. Ozellikler Kuram

Ozellikler kuramu liderlik konusunda gelistirilen ilk kuramdir. Bu kurama gore
liderlik siirecinin etkinligini belirleyen en 6nemli etkenin liderin sahip oldugu 6zellikler
oldugu ifade edilmektedir. Bu konuda yapilan ilk ¢aligma, tarihte biiyiik basariya
ulagmig liderlere odaklanmistir. Bundan dolay1 bu kuram, biiyiik adam kurami olarak da
adlandirilmustir. Ozellikler kuraminin temeli, tarihteki insanlarin “biiyiik” olmasini
saglayan liderlik Ozelliklerinin neler oldugunu belirlenmesi ve bu ozelliklere gore
bireyleri gelecekteki liderler olarak secilmesi ve s6z konusu liderlik 6zelliklerinin
gelistirilmesidir (Daft, 1988, s. 370; Akt. Aksel, 2012, s. 34). Diger bir ifadeyle, bir
grupta lider olarak kabul edilen kisi digerlerinden farkli ozellikleriyle grubu
etkilemektedir. Bu baglamda liderin sahip oldugu ozellikler kendisini digerlerinden
farkl1 bir birey olarak gostermektedir (Kogel, 2015: 676).

Liderleri diger grup tiyelerinden farklilastiran, liderligi tanimladig1 varsayilan ve
genelde arastirma konusu olan liderin fiziki ve kisisel 6zellikleri Tablo 1’ deki gibi
ifade edilebilir (Moorhead, 1989, s. 325, Bedelan, 1989, s. 429; Akt: Zel, 2006, s.
116). Tablo 1’ de belirtilen 6zellikler kisileri, etkin ve gii¢lii bir lider yapabilir. Ancak,
niteliklerin hepsinin bir liderde bulunmas1 olduk¢a zordur. Liderler bu niteliklerden ne
kadar fazlasina sahip olurlarsa basarilar1 ve etkinlikleride o 6l¢iide fazla olabilecektir
(Sener, 2001: 284).



Tablo 1
Lideri Digerlerinden Farklilastiran Fiziki ve Kisisel Ozellikleri
Yag Strese Dayanikli Olma
Boy Tleriyi Gérebilme
Kilo Inisiyatif Sahibi Olabilme
Cinsiyet Duygusal Olgunluk
Trk Diiriistlik
Fiziki Goriintim Acik Sozliliuk
Olgunluk Kendine Giiven
Bagkasina Giiven Verme Kararlilik
Giizel Konusma Kisgiler aras: Iligkiler
Zeka 15 Basarma Yetenegi
Bilgi Yaraticilik
Acikgoz Olma Objektif Olma
Girigken Olma Becerikli Olma
Hevesli Olma Kigisel Biitiinlik

e —

Kaynak: Moorhead, 1989, s. 325, Bedelan, 1989, s. 429; Akt: Zel, 2006, s. 116.

2.2.2. Davramissal Kuram

Davranigsal kurama yonelik ¢alismalarda genellikle liderin davraniglari,
davraniglara bagl olarak ortaya ¢ikan liderlik bigimleri ve bunlarin grup tlizerindeki
muhtemel sonuglar1 iizerinde yogunlasmislardir (Ergetin, 2000, s. 31). Yani liderin
izleyicileri ile iletisim sekli, yetki devredini kullanip kullanmadigi, amaglari belirleme,
plan yapma, denetim yontemi ve benzeri eylemleri liderin etkin olup olmadigin: ortaya
koyan baslica etkenlerdendir (Yilmaz, 2010, s. 90). Davranigsal kuram ¢ergevesinde
yapilan arastirmalar Ohio State Universitesi, Michigan Universitesi Arastirmalari,
Robert Blake ve Jeane Mouton’in Yonetim Tarzi Olgegi, Mc Gregor'un X ve Y

Yaklasimlar1 ve Rensis Likert’in Sistem 4 Yaklagimidir.

2.2.2.1. Ohio State Universitesi Arastirmalar

1945'de baslayan, Ohio State Universitesi arastirmacilar1 tarafindan askeri ve
sivil yoneticilere yonelik yapilan bu aragtirmada, liderlik davranisinda temel etmenin
liderin astlar1 grup amaglarina yoneltmesi oldugunu ifade etmislerdir (Simsek vd., 2011,
S. 254). Yapilan arastirma sonucunda; liderin iliskiye yonelik davranis ve yapiya
yonelik davranis olmak tizere iki tiir davranig bi¢imi ortaya koydugu belirlenmistir.
lliskiye yonelik davramis gosteren lider; astlarryla siklikla ikili iletisimde bulunarak

astlarimin hisleri ve fikirleriyle birebir ilgilenmektedir. Yapiya yonelik davranig gosteren
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lider ise gruplari amaglara ulagsmayi basarmak konusunda yonlendirerek bu konuda
onlarin rollerinin ne olacagini belirlemekle ilgilidir (Ozkalp ve Kirel, 2011, s. 313).
Ohio State arastirmasinda liderin iliskiye yonelik davraniglarinin artmasi
personel devir hizi ve devamsizligi azalttigi, liderin yapiya yonelik davranislarinin
artmasi ise grup lyelerinin performansii arttirdigi sonucuna ulasilmistir (Gannon,

1979, s. 208; Akt. Kogel, 2015, s. 680).

2.2.2.2. Michigan Universitesi Arastirmalari

Michigan Universitesi Arastirma Merkezinin Likert’in baskanliginda, endiistride
liderlik ve nezaret konularinda yaptiklar1 ¢alismalar sonucunda liderin davraniglart iki
kategoride kavramlastirilmistir. Bunlardan birincisi ise yonelmis lider ikincisi ise
isgdrene yonelmis liderdir (Yilmaz, 2010, s. 90). Ise yonelmis lider, dikkatini daha ¢ok
izleyenlerinin yaptigi ise, isin basarilmasina yogunlastirmistir. Bu sebeple ise yonelmis
lider davranisi, yakin denetim, is performansinin degerlendirilmesi, makam ve ceza
giicliniin gostergesi olan eylemleri ifade etmektedir. Isgdrene yonelmis lider ise
izleyenlerinin, kisisel gelisimlerini, refahlarin1 saglayacak davranislar tercih etmektedir
(Ergetin, 2000, s. 33-34).

Michigan Universitesi arastirmalarina gore liderleri isgérene yonelmis olanlarmn
en iretken gruplar oldugu belirlenmistir. En etkin liderler ise izleyicileriyle onlar
destekleyecek sekilde iletisim kuranlar, daha ¢ok izleyicileriyle birlikte karar almaya
onem verenler ve izleyicilerinin performanslarini yiikseltecek hedefler olusturan ve

hedeflere ulasmada 6zendirenler olarak ifade edilmistir (Simsek vd., 2010, s. 205).

2.2.2.3. Robert Blake ve Jeane Mouton’in Yénetim Tarz1 Ol¢egi

Bir baska iki boyutlu yaklasim Robert Blake ve Jeane Mouton’in Yo6netim Tarzi
Olgegidir. Blake ve Mouton dlgeklerinde “insana ilgi” ve “iiretime ilgi” terimlerini
kullanarak, ilginin derecesini 6lgebilmek i¢in yatay ve dikey eksen iizerinde 1’den 9’a
kadar bir 6lgek olusturmuslardir. Yonetim tarzi 6lgegine gore Sekil 1°de gorildiigi
lizere bes tlirde yonetim tarzi ortaya ¢ikmaktadir (Bolat vd., 2014, s. 190-191).

Sekil 1’e gore;
1.1 Etkili Olmayan Lider: Orgiitte ise devam edebilmek icin isin gereklerinin

yerine getirilmesinde en az diizeyde ¢aba sarf etmektedir.
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1.9 Kuliip Lideri: Liderin kars1 tarafi diisiinen, rahat davranan ve igtenlikle
iliskilere agirlik verirken ise ilgisi en alt seviyededir.

5.5 Orgiit Lideri: Yapilacak isin niceligi ile isgdrenlerin moralini dengelemeye
calisan uzlastiric bir liderlik tiirtidiir.

9.1 Gorev Lideri: Lider otoritesini kullanarak verimliligi saglamaya g¢alisir, iKili
iliskilere ilgisi ise ¢ok az diizeydedir.

9.9 Ekip Lideri: Karsilikli giiven ve saygiyi iist seviyede tutarak, lider, kendini

gorevine adayan kisilerle beraber tiist diizeyde verime odaklanmistir (Zel, 2006, s. 133).

Yiiksek
Insana ilgi ®
| |

Diigiik
=
|

. @ 1 [ | [ |
1 Uretime ilgi L]
Drisiilkc Yiiksek

Sekil 1. Yonetim tarzi dlgegi

Kaynak: Eren, 2014, s. 444.

Bu model yonetici ve liderlere gosterdikleri davranigi kavramsallagtirma olanagi
vermektedir. Bu sayede yonetici ve lider hangi yonetim tarzini1 kavradigini belirleyerek,
tiurli egitim ve gelistirme programlariyla kendi yonetim tarzinda degisiklikler

yapabilmektedir (Kogel, 2015, s. 683).

2.2.2.4. Rensis Likert’in Sistem 4 Yaklasimi

Yonetici ve lider davranislarinin anlasilmasina yonelik olan diger bir yaklasim
Rensis Likert’in Sistem 4 yaklagimidir. Bu yaklasima gore; liderlerin ve yoneticilerin
davraniglar istismarct otokratik, yardimsever otokratik, katilimc1 ve demokratik olarak
dort ana grup altinda toplanmistir (Simsek vd., 2011, s. 258). Bu dort grup kisaca su
sekilde agiklanabilir (Tablo 2).
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Tablo 2
Rensis Likert’in Sistem 4 Yaklasimi
Liderlik Sistemn 1 (Yggiifer (1?3:33:131) (Dirlligelilrla“rik)
Degiskeni | (Istismarci Otokratik) Otokratik)
Hizmetci ile efendi | Kismen giivenir,
e = Her konuda tam
1. Astlara - arasindaki gibi fakat kararlarla .
. Astlara giivenmez. " o . olarak giiven
olan giiven gliven anlayisina | ilgili kontrole sahip d
L . uyar.
sahipfir. olmak ister.
2. Astlarmn Astlar is ile ilgili Astlar kendilerini | Astlar kendilerini | Astlar kendilerini
- konular1 tartismak .
algiladig . fazla serbest oldukca serbest |tamamuiile serbest
: konusunda kendilerini : : :
serbesti : : hissetmez. hisseder. hisseder.
hi¢ serbest hissetmezler.
3. Ustiin o Genel olarak .
Isle ilgili sorunlarin .. - Daima astlarin
astlarla e Astlarin fikrini | astlarm fikrini alir . )
cozlimiinde astlarin ] . fikrini alir ve
olan . : bazen sorar. ve bu fikirleri
e fikrini nadiren alur. bunlan kullanir.
iliskisi kullanmaya calisir.

Kaynak: Kogel, 2015, s. 684.

Rensis Likert’in arastirmalarina gore Sistem 1 ve Sistem 2 tiirii yonetimde olan
gruplarin verimliligin diistik, Sistem 3 ve Sistem 4 tiirii yonetimde olan gruplarin ise

verimliligi yiiksek gruplar olduklari belirlenmistir (Kogel, 2015, s. 684).

2.2.3. Durumsallik Kuram

Durumsallik kuraminin temel dislincesi; en 1iyi liderin davranig tarzinin
kosullara, gruba ve bireysel 6zelliklerine uyarlayabilen lider oldugudur. Buna bagh
olarak en 1iyi liderlik tarzindan degil herhangi bir durumda hangi tarzin en etkin
oldugundan s6z edilebilir (Baysal ve Tekarslan, 1987, s. 153; Akt. Kingir, 2006, s. 280).
Durumsallik kuramlari, genel anlamda, en uygun lider davranisinin durumlara gore
degisebilecegini ileri siirmektedir. Bu durum genellikle “tek ve en iyi yOnetim” tarzi

bulundugunu savunan davranig kuramlarindan farkliligini ortaya koymaktadir (Zel,
2006, s. 139).

2.2.3.1. Fred Eduard Fiedler’in Etkin Liderlik Kuram

Fiedler’in durumsallik modeli, etkili liderligin, liderin davranis tarzi ile durumun
lidere verdigi etki ve kontrol derecesi arasindaki eslesmeye bagli oldugunu tartigir. Yani
liderin davranis bigimiyle, durumla ilgili liderin sahip olacagi gii¢ ve kontrol miktari

uyumlu olmalidir (Riggio, 2014, s. 350).
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Fiedler’in etkin liderlik modeline gore, liderin davraniglarinin etkin oldugunu
ortaya koyan ti¢ 6nemli durumsal degisken mevcuttur. Bu durumsal degiskenler;

1) Liderle izleyicilerin iliskileri; Bu degiskene gore izleyiciler lideri sevmekte,
lidere giivenmekte ve baglilik gostermektedirler. Orgiitte liderle izleyiciler arasindaki
iligkinin olumlu oldugu ifade ediliyorsa so6z konusu orgiitte liderlik faaliyetleri i¢in
ortam iyidir (Kogel, 2015, s. 688).

2) Basarilacak isin niteligi;, Bu degisken isin iyi yapilandirilip
yapilandirilmadigmi  belirler.  Isin  niteligi, isgorenlerin ¢iktilarinin  rahatga
yorumlanabilmesi, grubun iyi tanimlanmis amaglarinin olup olmamasi ve tanimlanmis
amaglara ulasmak igin agik yontemlerin olup olmamasi gibi etkenler g6z oniinde
bulundurularak degerlendirilir. Buna bagh olarak gorevler acik bir sekilde belirlenmis
veya belirlenmemis olarak degerlendirilir (Riggio, 2014, s. 352).

3) Liderin makamindan aldigi giiciin derecesi; Liderin; 6diil, ceza veya
gorevine son verme, terfi ettirme gibi durumlarda sahip oldugu giicii belirtmektedir
(Zel, 2006, s. 146).

2.2.3.2. Amac¢-Yol Kuramm

House’un amag-yol kuraminda, izleyicilerin ve orgiitlerin amaglarina ulagsmak
tizere liderin izleyicilerini ne sekilde ve hangi davraniglar1 gostererek motive edecekleri
sorularina yanitlar aranmis ve gelistirilirken motive etme konusunda beklenti
kuramindan da faydalanilmisgtir (Ergetin, 2000, s. 46). Bu kurama goére insan
davraniglarini etkileyen iki temel faktor vardir (Simsek vd., 2011, s. 264):

1) Bireyin, belli davraniginin belli sonuca gotiirecegine yonelik inanci,

2) S6z konusu sonuca bireyin verdigi deger

Amag-yol teorisinde liderin, izleyicilerini motive etmesi iki konuda ifade
edilebilir. Bunlar (Kogel, 2015, s. 691);

1) Liderin izleyicilerin bekleyislerini etkileme derecesi (yol)

2) Liderin izleyicilerin valensini etkileme derecesi (amag)

Amac-yol teorisine gore lider, dort cesit liderlik davranisi uygulayarak astlarinin
motivasyonunu, is tatminini, basar1 derecesini etkileyebilir. Bunlar (Zel, 2006, s. 141);

Yonlendirici Liderlik: Teknik olarak astlarina yapilacak isler ile ilgili bilgi verir,
astlarindan beklentilerini ve astlarina iglerin nasil yapilacagini belirtir ve standartlara

uyulmasini ister.



14

Destekleyici Liderlik: Astlarin gereksinim ve talepleri lider i¢in 6nemlidir. Esit
ve dost¢a davranis sergiler. Ancak islerin daha yararli bir ortamda yapilmasina yonelik
fazladan emek harcamaz.

Katilimcr Liderlik: Astlarinin diisiincelerine deger vererek, isle ilgili hususlarda
astlarmin fikirlerini alir.

Basariya Yonelik Liderlik: Lider isle ilgili iddiali amaglar belirler ve astlarinin
bu amagclara ulagsmay1 basarabileceklerine yonelik astlarmma giivendigini ifade eder.
Astlarindan stirekli olarak maksimum seviyede performans sergilemelerini talep eder.

Liderler, soz konusu dort liderlik bigiminden hangisini uygulayacaklarina
astlarin 6zelliklerini, 6rgiitiin resmi otorite sistemini, yaptiklart igin dogasini ve fiziksel

cevreyi dikkate alarak karar vermektedirler (Bakan ve Dogan, 2013, s. 27).

2.2.4. Modern Liderlik Kurami

20. ylizyilin son ¢eyreginde Ozellikle is yasaminda yasanan koklii degisimler,
klasik kuramlarin ¢oziim iiretme kabiliyetlerinin yetersiz kalmasina sebep olmustur. Bu
degisimler yeni sorunlar ve gereksinimler, yeni ¢6ziimler gerektirmis ve yeni donemin
gereksinimlerine uygun yeni kuramlara yonelik arayis da hiz kazanmistir. Bu siiregte
klasik teoriler tamamem reddedilmemekte hatta, klasik teorilerin meydana getirdigi
bilgi birikimi, yeni kuram ve modellerin gelistirilmesini kolaylastirmaktadir (Sayli ve
Baytok, 2014, s. 111). Bu kuramlar genellikle karizmatik, doniisiimcii, hizmetkar,

otantik ve etik liderlik olarak tanimlanmaktadir.

2.2.4.1. Karizmatik Liderlik

Karizmatik lider, izleyicilere kilavuzluk eden, esin kaynagi olan, izleyicileri
tarafindan itibar goren, giiven duyulan, onlar1 gelecek konusunda pozitif diisiinmelerini
saglayan, izleyicilerin yasamlarindaki firsatlar1 ve Onem teskil eden durumlar
farketmelerini kolay hale getiren kisi olarak tanimlanmaktadir (Uygug vd, 1997, s. 590-
592; Akt. Giil ve Col, 2003, s. 165). Robert House’un sosyal bilimlerle ilgili
disiplinlerde yaptig1 gesitli ¢alismalar karizmatik liderlik kuramini ortaya koymus olup,
bu caligmalara gore karizmatik liderler belirli karakteristikler gostermektedir.
Karizmatik liderin karakteristikleri su sekilde siralanabilir (Ozkalp ve Kirel, 2011, s.
326-327):
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e Izleyiciler, liderin inanglarmin dogruluguna giivenirler.

e Iizleyicilerin inanglar liderin inanglariyla benzerlikler gosterir.

e lIzleyiciler, lideri etkileyici bulurlar.

e lIzleyiciler, lidere goniillii olarak itaat eder.

e Izleyiciler, lideri siiphe duymadan kabul ederler.

e Izleyiciler, orgiit i¢indeki gorevlerine duygusal olarak baglanirlar.

e Izleyiciler, basar1 saglayarak terfi etmeyi amaglarlar.

e lzleyiciler grup gorevlerinin kendi basarisint olumlu etkiledigine

inanirlar.
Baska bir ifadeyle karizmatik lider; 6z giivenleriyle, cesaret, iletisim, ikna

yetenegi, ileri gorisliiligli ve degerleriyle izleyicilerini etkileyebilmektedir (Giil ve Col,
2003, s. 165).

2.2.4.2. Doniisiimcii Liderlik

Doniistimctii lider, izleyicilerinin degerlerini, inanglarini ve ihtiyaglarini degistiren
kisi olarak tanimlanmaktadir (Luthans, 2011, s. 430).

Doniistimei liderler, izleyicilerin tistlenmesi gereken gorev ve rolleri agik bir
sekilde tanimlayarak izleyicilerini bir vizyona yoneltmek ve yonlendirmek i¢in gayret
gosterirler. Bu nedenle doniistimcti liderler, izleyicilerinin kabiliyet ve yetenekleri
tizerinde durarak oOzgiivenlerini ve buna bagli olarak performanslarini arttirmaya

calismaktadirlar (Simsek vd., 2011, s. 248).

2.2.4.3. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik, empati kurabilen, izleyicilerini dinleyen, duygusal olarak
anlayan ve destekleyen alisilmisin disinda bir giice ve kaynaga sahip kisi olarak
tamimlanmaktadir (Greenleaf, 1977, s. 22; Akt: Bakan ve Dogan, 2013, s. 43).
Hizmetkar liderlikte “hep en onde olmaya ¢alis”, “gilicli olan kazanir”, “kimseye
giivenme” anlayisinin aksine bagkalarin1 “en 6nde tut”, “biz her zaman beraberiz” ve
“izleyiciler kendilerine giivenilemeyecegini ispatlayana kadar herkese giiven” anlayisi
hakimdir (Anderson, 2008, s. 2).

Hizmetkar liderlik, liderlerin izleyicilerine hizmet etmesini, haklarin1 vermesini
ve kendi gereksinimlerinden ziyade izleyicilerin gereksinimlerine hizmette

bulunmalarin1  beklemektedir. Bu nedenle hizmetkar liderligi diger liderlik
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kuramlarindan farkli kilan en 6nemli &zellik, izleyicilerine hizmet etmeye yonelik
olmasidir (Akyiiz ve Eren, 2013, s. 193).

2.2.4.4. Otantik Liderlik

Otantik liderlik; kendi fikirlerinin, davramslarinin ve izleyicilerinin kendisini
nasil algiladigini, kendisinin ve izleyicilerinin degerlerini ve ahlaki yonden bakis
acilarmni, izleyicilerin i¢ginde bulunduklar1 ortami bilen, giiglii yonlerinden haberdar olan,
kendine giiveni olan, timitli, iyimser ve ahlakli birey olarak tanimlanmaktadir (Avolio
vd., 2004, s. 804). Otantik liderler izleyicilerle olan iliskilerini gelistirmeye Onem
vermeleri nedeniyle kendilerine ve izleyicilerine kars1 diiriist olmakla birlikte (llies vd.,
2005, s. 376), davraniglarinin temelinde ahlaki degerler ve etik kurallar yer almaktadir

(Klenke, 2007, s. 71).

2.2.4.5. Etik Liderlik

Etik lider; giiven duyulan, adaletli, diiriist, izleyicilerine yonelik prensipli
davranig gosteren, hem is hem de 6zel yasaminda etik davraniglar sergileyen kisidir
(Brown and Trevino, 2006, s. 597). Etik lider genel anlamda miikemmel iyiye hizmet
etmek adina 6zgecidir. Bununla birlikte 6zgeci davranislarin, etik liderligin temelini
olusturdugu ifade edilebilir. Bir bagka ifadeyle etik lider, miikemmel iyiye ulasabilmek
i¢in ortak ¢ikarlarla uyumlu olacak sekilde hareket etmekte ve sahip oldugu giicii bunun
icin kullanmaktadir (Martin vd., 2009, s. 131). Etik liderligin kavramsal ¢ercevesi
asagida detaylariyla aktarilmistir.

2.3. Etik ve Etik Liderlik Kavram

Bu boliimde etik kavrami ve kapsami, etik yaklasimlar, etik liderlik kavrami ve
kapsami, etik liderligin 6nemi, etik liderlik ile modern liderlik kuramlar iligkisi, etik

liderlik boyutlar1 ve etik liderlik ile ilgili yapilan ¢alismalar aktarilmistir.

2.3.1. Etik Kavram ve Kapsam

Etik kavrami, Yunancada ‘karakter’ anlamima gelen ‘ethos’ kelimesinden
tiiretilmis olup, biitiin etkinlik ve amaglarin yerli yerine konulmasi; nelerin yapilacagi ya

da yapilmayacaginin; nelerin istenecegi ya da istenmeyeceginin; nelere sahip olunacag ya
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da olunamayacagmin idrak edilmesiyle birlikte, iyi nedir? ya da neler yapmaliyiz? gibi
sorular1 kendine yonelten felsefe dali olarak tanimlanabilmektedir (Simsek vd.,2011, s.
474-475).

Etik, nelerin degerli, nelerin degersiz oldugu; nelerin erdem oldugu nelerin erdem
olmadig1; hangi tiirden eylemlerin yapilmasinin dogru, hangilerinin yapilmasimin yanlis
olduguna iliskin konulardaki sorulara yanit aramaktadir (Ulgen ve Mirze, 2013, s. 477).

Dogru ve yanls davranis teorisi olarak etik, (Ozkalp ve Kirel, 2011, s. 504) insan
davraniglarinda neyin dogru, neyin yanhs olduguyla iligkili ahlaki degerleri, ilkeleri ve
standartlar1 tanimlayan Ve insan davranislarinin neye gore iyi, kotli, dogru veya yanlis
olduguna karar verilmesinde belirleyici bir unsurdur (Pinnel and Eagen: 1995, s. 1; Akt:
Bakan ve Dogan, 2013, s. 68).

Dogruluk ve diiriistliik iizerine kurulu olan etigin, toplumun beklentilerinden,
hakli rekabete, reklamcilik faaliyetlerinden, halkla iliskiler faaliyetlerine, sosyal
sorumluluktan tiikketicilerin bagimsizligina kadar bir ¢ok boyutu bulunmaktadir (Koontz,
1986; Akt: Sokmen ve Tarakgioglu, 2011, s. 20). Bununla birlikte orgiitlerde etik,
herkesi ilgilendiren kararlar alinirken etik degerlerin kullanilma derecesi olarak da ifade
edilebilir. Bununla birlikte etik, orgiit icindeki gruplari etkisi altina alarak etik
degerlerin ve kararlarin ne sekilde agiklanacagi ve orgiitte s6z konusu yiikiimliiliikklerin
ne sekilde Uygulanacagini aciklamaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2011, s. 504).

Orgiitlerin amag ve siireglerini tamimlayan yasalar, bir bakima yoneticilerin ve
diger isgorenlerin nasil davranmasi ve neleri yapip neleri yapmamalar: gerektigini
belirlemistir. Fakat isgorenler etik degerler agisindan yeteri kadar olgunlagsmamislarsa;
yasalar ve politikalar isgorenlerin evrensel anlamda kabul edilebilir, etik davraniglar
gostermelerini  saglamayabilecektir. Bunun i¢in Orgiit igerisinde etik ilkeler
cevrgevesinde etik olan veya etik dis1 davranislardan ne anlasilmasi gerektiginin agik bir
sekilde ifade edilmesi gerekmektedir. Ciinkii kendi goriis veya disiincelerine gore
bireyler bu kavramlar1 istedikleri sekilde tanimlayabilirler (Uzungarsili, Toprak ve
Ersun, 2000, s. 36). Bu gibi durumlarda bir¢ok etik dis1 davranis, ‘herkes yapiyor’,
‘uygunsa ve olabiliyorsa, sen de yap’ gibi mantiksal gerekgeler ileri siiriilerek siradan
davraniglar olarak goriilebilmektedir (Kirel, 2000; Akt: Sokmen ve Tarakg¢ioglu, 2011,
S. 65). Bu baglamda orgiitlerde etik ilkeler ¢ergevesinde karar almada, etik iklimin
olusturulmasinda yoneticilerin gorevi onem arz etmektedir. Ciinkii etik dig1 davranislar
orgiitlerde direk veya dolayli olarak 6nemli bedelleri olabilmektedir. Bunlar genel

olarak asagidaki basliklar altinda toplanabilir (Ozkalp ve Kirel, 2011, s. 537-538):
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e Orgiite olan giivenin yitirilmesi,
e  Orgiit imajinin zarar gdrmesi, orgiit i¢inde iletisimin, grup ¢aligmalarmin
ve Orgiite olan bagliligin azalmasi,

e Oz saygmin kaybolmast,

) is devir hizinin artmasi,

e Motivasyonun ve performansin diismesidir.

Bu baglamda etik degerlere sahip bir orgiit; isgérenleri, miisteriler ve yoneticiler

arasinda karsilikli saygiy1, gliveni ve diiriist iletisimi kolaylastiran bir kiiltiir olmakla
birlikte orgiitlerin rekabet avantaji elde etmede yeni ve dnemli bir araci haline gelmistir

(Sokmen ve Tarak¢ioglu, 2011, s. 85).

2.3.2. Etik Yaklasimlar

Insan eylemlerini ahlaki acidan degerli ya da degersiz kilan durumlarla ilgili iki
ana yaklasim bulunmaktadir. Bunlar teleolojik ve deontolojik yaklasimdir (S6kmen ve
Tarakg¢ioglu, 2011, s. 41).

2.3.2.1. Teleolojik Yaklasim

Teleolojik yaklasim, sonuglar hakkinda akilct diisiinebilme olarak ifade
edilmektedir. Teleolojik etik yaklasiminda, bir faaliyetin ahlaki durumu faaliyetin
sonucuna gore belirlenir. Bu baglamda sonug 1yi ise faaliyet konusunda kullanilan yol
ve araglar mesrudur (Erdogan, 2006, s. 7). Eger eylem; memnuniyet, fayda, kariyer
gelisimi, kendi menfaatlerini gerceklestirme, zenginlik veya sohret gibi istenen bir
sonug¢ dogurabiliyorsa, bu eylem kabul edilebilir ve ahlaki olan eylemdir (Ferrell,
Fraedrich and Ferrell, 2011, s. 155).

Teleologlara gére sonucun “iyi” olma konusu, birbirleriyle alakali, ancak iig¢
farkli kuramla agiklanmigtir. Bu kuramlara gore; bir faaliyetin ahlaki durumunun
faaliyetin sonucuna gore belirlenmesi konusunda aym fikirdedirler, ancak iyi sonucun
ne oldugu konusunda farkli fikirdedirler. Bu kuramlar; Etiksel egoizm/benlik¢ilik: Beni
mutlu eden, benim igin iyi olan, dogrudur. Hedonizm /hazcilik: Dogru olan bana en
fazla zevk/haz verendir. Faydacilik: Cogunluga mutluluk/zevk getiren dogrudur
(Erdogan, 2006, s. 7-8).
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2.3.2.2. Deontolojik Yaklasim

Deontolojik yaklagim, sonuglara 6nem veren teleolojik yaklagimin aksine,
yiikkiimliliigli sonuglarin bir fonksiyonu yapmaktadir. Yani bir davranisin ahlakiligine
eylemin kendisi karar vermektedir (S6kmen ve Tarak¢ioglu, 2011, s. 44). Deontolojik
yaklasimin temelinde davranislarin dogasinda dogruluk vardir (Fraedrich, 1993, s. 208).
Yani eylemin sonucunun faydali olmasinin bir 6énemi yoktur, bir eylemin dogrulugu
tizerine odaklanir (Erdogan, 2006, s. 8).

Deontolojistlere gore, tiim bireylerin zorunluluklar1 vardir ve bu zorunluluklar:
sonuclarina bakmaksizin yerine getirmelidir. Eylem iyi olan1 yapma isteginden
kaynaklaniyorsa onun ahlaki olduguna inanilir. Bu yaklasimda etik eylem, bireyin
gorevini yapmasini ele almakta ve gorevin yapilmasini dogru, yapilmamasini ise yanlis

olarak degerlendirmektedir (Brazell, 1997, Chally, 1997; Akt: Kara6z, 2000, s. 3).

2.3.3. Etik Liderlik Kavram ve Kapsam

Etkileyen ve ilnham veren liderler genellikle izleyicilerini motive ederken idealist
vizyonlara ve inandirict iletisim stillerine giivenerek hareket etmektedirler. Ancak bir
lider, giivenilirligi ve anlamli etkiye sahip olma potansiyeli acisindan etik davraniglar
onem arz etmektedir (Piccolo vd., 2010, s. 260).

Bir¢ok kavramsal yaklasim, Ozellikle etik liderlik konusunu ve etik liderligin
temel unsurlarmi daha normatif bir bakis agisiyla tanimlamaya odaklanmigtir
(Eisenbeiss, 2012, s. 5). Normatif bakis agisina uygun bir sekilde davranmak, liderlerin
caligma esnasindaki davranislariyla izleyicilerin genel beklentilerinin tutarli bir sekilde
hareket etmesidir. Ornegin, liderin; adil, diiriist, prensip sahibi, izleyicilerine giivenen
ve gerektiginde astlarinin sorumlulugunu tstlenmesi i¢in odiiller ve cezalar kullanmasi
normatif olarak uygun oldugu anlamina gelmektedir (Piccolo vd., 2010, s. 261).

Brown ve digerleri (2005, s. 120) etik liderligi; bireysel eylemler ve bireyler
arasi iligkilerde normatif uygunluk igerisinde yOnetim sergileyen ve izleyicilerin, iki
yonlii iletisim ve karar vermede, izleyicileri giliclendirmede etik diisiinmelerini
destekleyen liderlik tiirii olarak tanimlamaktadir.

Enderle (1987, s. 658), etik liderligi yonetsel etik liderlik baghgi altinda
karmasik durumlarda sorumlu olarak karar vermek olarak tanimlamaktadir. Bununla
birlikte yonetsel etik liderlikte baslica iki amag¢ oldugunu bunlardan birincisinin; tim

yonetim kararlarindaki etik boyutlar1 agikliga kavusturmak ve agiklamak ikincisinin,
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etik prensipleri belirleyerek, kati bir sekilde anlasilmasini saglamak olarak belirtmistir.

Pickett (2005, s. 52) etik liderligi, isletmenin sinerjik olmasina, biiyiiyerek
yasam alanini genisletmesine ve uzun vadede devam edebilirligine hizmet eden kisi
olarak tanimlamaktadir.

Kanungo ve Mendonca (1996) etik liderin, fedakar yoniine dikkat c¢ekerek
baskalarina faydali olabilecek erdemli davranislari sergileyen ve zarar verebilecek
eylemlerden kaginan kisiler olarak tanimlamislardir. Benzer sekilde, Ciulla (1995), etik
liderligin temel oOzelliginin bagkalarinin haklarina ve itibarlarina saygi gostermek
oldugunu vurgulamistir.

Northouse (2001) ise, Aristotel'in ¢aligmasina bagli olarak bes etik liderlik ilkesi
onerisinde bulunmustur. Bu ilkelere gore etik liderler; baskalarina saygi duymall,
hizmet etmeli, adalet duygusuna sahip olmali, diiriist olmali ve isgérenlerle birlikte
hareket etmelidir (Akt. Eisenbeiss, 2012, s. 5).

Harvey (2004, s. 23), etik liderlige yonelik yaptigi ¢alismalar sonucunda etik
liderin temel olarak on tane 6zelliginin oldugunu belirlemistir. Bu 6zelliklere gore;

1. Etik lider, ortaklasa degerlerle etik kurallar1 sistemli olarak isgorenlere

aktararak, isgorenlerin bunlari idrak edip benimsemelerine yardimci olurlar.

2. Etik liderler, hem kendilerinin hem de isgorenlerin etik degerlere uygun bir
sekilde davranip davranmadigini belirlemek i¢in isgorenlere sorumluluk
verirler. Bu baglamda etik degerlere aykirt davraniglarda bulunan iggorenler
bu durumdan sorumludurlar.

3. Etik liderler, kendisine nasil davranilmasini istiyorsa isgérenlere de oyle
davranir. Ornegin; isgorenlere diiriist davranarak rol model olup,
isgorenlerinde ayni sekilde davranmasini bekleme hakkina sahip olduklarim
diistintirler.

4. Etik liderler, kararlar alinirken isgorenleri ve rehberlik prensiplerini dikkate
alarak, alinan tiim karar ve davraniglarda etik degerleri muhafaza ederler.

5. Etik liderler, izlenilen yontemle faaliyetlerin birbiriyle tutarli olmasina dikkat
ederler.

6. Etik liderler, isgorenlerin ihtiyaci olan giiven ve yetenekleri edinmelerini
desteklemek tizere isgérenlere zaman ve kaynak tahsis ederler. Bu sayede
isgorenlerin dogru olduguna inandiklart davraniglarin olumlu hareketlere

doniismesine yardime1 olurlar.
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7. Etik liderler, kendilerinin gii¢ alan1 kapsamindaki isgorenlerin duygu,
diistince ve davranislarini dikkate alirlar.

8. Etik kural ve degerlere adapte olabilmek bir deneyime bagli olarak
olusabilmektedir. Bu nedenle etik liderler, birgok alanda pek ¢ok kii¢iik
degisiklikler yaparlar.

9. Etik liderler, isgéren alimi veya terfi durumlarinda karar verirken kistas
olarak orgiitiin misyon, vizyon ve degerlerini goz 6niinde bulundururlar.

10. Etik liderler, etik konusunda isgorenlere yol gosterici olarak isgorenleri etik
degerler kapsaminda motive ederler.

Etik liderler dogas1 geregi sosyal bir konumda olduklari i¢in aldiklar1 kararlarda,
eylemlerinde ve izleyicileri etkilemek icin giiglerini ne sekilde kullanacaklarini
belirlemeye c¢alismaktadirlar. Resick ve digerleri (2006, s. 346) literatiir hakkinda
yaptiklar1 genis kapsamli bir inceleme sonucunda etik liderligi karakterize eden alt1 ana
ozellik belirlemislerdir. Bu 6zellikler;

Karakter ve Diiriistliik: Kisilerin niyetleri, egilimleri ve degerleri ile ilgili olan
karakter etigin temel unsurudur. Liderin karaktere yonelik ozellikleri algakgoniilliiliik,
sadik olma, erdem, comertlik, bagislama gibi davranislarla belirginlesmektedir. Ayrica,
sartlar ne olursa olsun erdemli davranmak onem arz etmektedir. Karakterin temelini
olusturan diristliik; her tiirlii zorlama ve baski karsisinda dahi etik davranmasi liderin
Oonemli bir parcasini olusturmaktadir.

Etik A¢idan Farkindalik: Liderin baskalarin1 6nemli derecede etkileyecek
kararlar verirken etik konular: dikkate alarak ve hassas bir sekilde davranmasi
gerekmektedir. Bununla birlikte, etik agidan farkindalik yalnizca verilen kararlarda ya
da faaliyetlerin sonuglar1 ile alakali olmayip; s6z konusu sonuglara ulasmak igin
uygulanan yontemlerde ve kisa vadeli amagclarla birlikte uzun vadeli amaglarin da
hayata gecirilmesinde, oOrgiit ile ilgili herkesin menfaatini de diisiinerek etik agidan
uygunlugunu dikkate almalidir.

Toplumsal/fnsan Odakh Olma: Etik liderlerin, insan odakli, eylemlerinin
baskalarini nasil etkilediginin farkina varmalar1 ve toplumsal ¢ikarlar1 kendi ¢ikarlarinin
iistiinde tutarak daha biiyiik hizmet etme iizerinde odaklanilmaktadir.

Motive Etme: Etik liderler, grubun ¢ikarlarini izleyicilerinin ¢ikarlarinin
istiinde tutmak amaciyla izleyicileri motive ederek aralarinda duygusal bir bag
olusturmaktadir. Bu sayede lider ve izleyicilerin birbirlerine karsi sorumlu olmasi

saglanir. Bu durum doniisiimcii liderligin ilham verici liderlik bilesenine benzer ve
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izleyicilerin liderin vizyonu dogrultusunda bagliligini ifade etmektedir.

Tesvik Etme ve Giiclendirme: Etik liderler isgorenlerin kendi kendilerine
yetebilmeleri i¢in tesvik ederek, gili¢lendirme yontemleri kullanmaktadir.

Etik Sorumluluk Yonetimi: Etik liderin, etik standartlar1 ve isgorenlerin

beklentilerini belirlemeyi igeren bir islemi ifade etmektedir.

2.3.4. Etik Liderligin Onemi

Etik liderlik, orgiitler i¢in daha 6nemli hale gelerek bir¢ok arastirmanin konusu
olmaktadir. Etik liderler, davraniglar1 etik olan, Onyargisiz ve objektif olan aym
zamanda izleyicilerinin ihtiyaglarin1 dikkate alan, haklarini savunan kisilerdir (Teyfur,
Beytekin ve Yalcinkaya, 2013, s. 86).

Etik liderler, dirtstliik erdemine inanirlar ve bunu hem 6zel hem de is
yasamlarinda giinliik olarak uygulamaya ¢alisirlar (Zhu, May and Avolio, 2004, s. 19).
Etik liderlik orgiitler icin 6nemli bir paya sahiptir. Ciinkii etik davranis sergilemeyen bir
lider orgiitte ve izleyiciler tizerinde kotii sonuglar dogurabilmekte ve oOrgiitiin
stirekliligni olumsuz etkileyerek orgiitiin ruhsuz bir hal almasma yol agabilmektedir
(Erdilek Karabay, 2015, s. 87).

Etik liderlerin izleyicilerini orgitiin, bireylerin, paydaslarin ve toplumun
menfaatleri igin Orgiitiin amaglarina ve hedeflerine yonelttigi ve yonlendirdigi
diistiniilmektedir. Baska bir deyisle, etik lider izleyicilerini etkilemektedir. Bu etkiyle
etik liderler rol model olarak izleyicilerini yardimsever davranislara daha ¢ok tesvik
etmektedir. Bunun sonucunda, isgorenler rekabetten ziyade isbirligine odaklanmakta ve
isgorenlerin orgiite olan giiven ve bagliliklarimi da arttirabilmektedir (De Hoogh and
Den Hartog, 2008, s. 300).

Etik lider, izleyicilerinin karar verme, is tasarimi ve biitiin orgiitii ilgilendiren
konularda katilimimin orgiite etkilerini anlama firsati sunmaktadir. Bu tiir liderler,
isgbrenin benliginin tamaminin ise adanmasii saglar. Cilinkii bu durum hem
isgorenlerin hayallerinin gergeklestirilmesine hem de orgiitte tek basina yapamadig
katkilar1 yapmasina yardimci olmaktadir. Etik liderlik davranislari, isgorenlerin bireysel
haklarmin korunmasina (6zellikle en temel insan haklart olan saygi, 6zerklik, haysiyet)
ve isgorenin giliglendirilmesine de katki saglamaktadir (Zhu vd., 2004, s. 20).

Etik liderler, izleyecilerini cesaretlendirip yetkilendirerek izleyicilerin kendi

kendilerine yetebilmelerini saglayan kisisel bir yetkinlik kazandirirlar. Etik liderler,
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yardimsever davranislariyla izleyenlerini saygi ve Ozdeslesme duygusu icinde
calismalarini saglarlar. Bununla birlikte, etik liderler izleyenlerinin 6zgiiven sahibi ve
kendi yetkinliklerinin farkinda olmalar1 igin izleyenlerine giiglendirme stratejileri
kullanirlar (Resick vd., 2006, s. 347).

Sonug olarak etik liderlik isgorenlerin Orgiitle 6zdeslesmeleri, Orgiite ve
kendilerine gilivenmeleri, isbirligine odaklanmalari, kisisel yetkinliklerinin farkina
varmalar1 ve haklarimin korundugunun farkinda olmalar1 agisindan orgiitler i¢in 6nem

arz etmektedir.

2.3.5. Etik Liderlik ile Modern Liderlik Kuramlar iliskisi

Etik kavrami birgok modern liderlik kuramlar1 kapsaminda normatif ya da felsefi
bir degerlendirme cergevesinde ele alinmaktadir. Bu nedenle etik liderlik kavraminin
modern liderlik yaklagimlari ile incelenmesi etik liderligin daha net anlasiimasini
saglayabilecektir (Palalar Alkan, 2016, s. 59). Etik liderlik ile iligkisi olan diger modern

liderlik kuramlar1 manevi, doniisiimcii ve otantik liderliktir.

2.3.5.1. Etik Liderlik ve Manevi Liderlik

Manevi lider yardimsever davranislariyla izleyicilerin ait olma gereksinimlerinin
giderilmesi ve orgiitsel bagliliklarimin arttirllmasi amaciyla izleyicilerin davranis ve
tutumlarinin olumlu olmasma yonelik onderlik etmektedir. Yardimsever davraniglar
manevi liderlik yaklagiminin temelini olusturmaktadir (Palalar Alkan, 2016, s. 65).
Manevi liderlik ile etik liderlik arasindaki temel benzerlikler; baskalarini diisiinme
(yardimseverlik), diiriistliik ve rol model davranig gostermedir. Temel farkliliklar ise etik
lider ahlaki yonetici boyutuna vurgu yaparken; manevi lider, vizyon, inang/umut konulari
tizerinde durarak liderlikte gorev bilinciyle hareket etmektedir (Brown and Trevino, 2006,
s. 598).

2.3.5.2. Etik Liderlik ve Doniisiimcii Liderlik

Dontistimcti  liderlik, izleyicilerin  misyon, vizyon ve sorumluluklarinin
yenilenmesi ve amaglarma ulasabilmeleri i¢in diizenin yeniden yapilandirilmasi
islemidir (Leithwood, 1992, s. 9). Etik liderlik ile donisiimci liderlik etik icerik
nedeniyle birbirinden farklilagmaktadir. Etik liderlik, etik kavramini biitiinciil olarak

degerlendirmekte, doniisiimcii liderlik ise; etik kavramini yalnizca tek boyutta ele
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almakta ve ikinci planda tutmaktadir (Mayer vd., 2009, s. 1). Bununla birlikte;
dontigiimcii liderlik ile etik liderlik arasindaki temel benzerlikler; baskalarmi diisiinme
(yardimseverlik), diiriistliik, karar almada etik ve rol model davranmis gostermedir. Temel
farkliliklar ise etik lider etik standartlar ve ahlak yonetim boyutuna vurgu yaparken;
dontisiimcti lider, vizyon, degerler ve entelektiiel tesvik konulari tizerinde durmaktadir

(Brown and Trevino, 2006, s. 598).

2.3.5.3. Etik Liderlik ve Otantik Liderlik

Etik bakis agilarina gore incelenen bir diger modern liderlik kuram: otantik
liderliktir. Otantik liderlik, bireylerin kendilerini agik, kesin ve dogru bir sekilde
aciklayabilmeleri, motive olurken sadece kendini diisinmek yerine diger isgorenlerinde
amaglarmi dikkate almalari, politik ¢ikarlara bagl kalmadan yiiksek derecede biitiinliik
saglamalar1 ve degerlerin siirdiiriilebilirligini saglayacak sekilde sonuca odaklanmalari
kapsaminda tanimlanmaktadir (Craig, 2009; Akt. Bakan ve Dogan, 2013, s. 256). Bir
bagka tanima gore otantik liderlik, isin de uzman olarak etki sahibi, etik yonden giiclii ve
bilgili bir liderlik tiirii olarak ifade edilmektedir (Tabak vd., 2012, s. 93). Etik liderlik ile
otantik liderlik bireysel Ozellikler ve verilen kararlarin etik temele dayandirilarak
sonuglarin etik acidan degerlendirilmesi bakimindan benzerlik gostermektedir. Bununla
birlikte, otantik liderlik benlik bilinci ve otantiklik {izerine temellendirilmesiyle etik
liderlik ile ilgisi olmayan igerige sahiptir (Brown and Trevino, 2006, s. 598-599).

Manevi, doniisiimcii ve otantik liderlik kuramlarinda dikkate alinan etik kavrami
yalnizca bir alt boyut olarak degerlendirmeye almirken etik liderlik kuraminda en 6nemli
unsurdur. Bu baglamda etik liderligi manevi, donilisimcii ve otantik liderlik
kuramlarindan belirgin bir sekilde farklilastiran unsur etik liderligin sadece dogruluk,
diirtistliik ve adalet gibi 6zelliklerine odaklanmamasi, s6z konusu degerleri izleyicilerine
aktararak, orgiitteki kiiltiirin de bir bdlimii haline gelmesinin saglanmasi iizerine de

odaklanmasidir (Palalar Alkan, 2016, s. 67).

2.3.6. Etik Liderlik Boyutlar

Etik liderligin boyutlar1 ile degerlendirilmesi kuramin daha etkili anlagilmasini
saglayabilmektedir. Bu baglamda Yilmaz (2005) etik liderligi iletisimsel, iklimsel,
orgiitsel karar vermede ve davranigsal etik olarak toplam doért boyuttan olustugunu ifade

etmektedir.
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2.3.6.1. iletisimsel Etik

Liderlerin basar1 saglamasi ve amaglara ulasmasindaki en 6nemli etkenlerden
birisi iletisimdir. iletisim yoneticinin vermis oldugu kararlar1 uygulamaya aktarmak, is
yaptirmak i¢in kullandig1 en temel aractir (Kogel, 2015, s. 611).

Liderin, iletisim kurma siirecindeki etik davranisi, oOrgiitin - kuvvetli
biitiinlestiricisi olmaktadir. Bu baglamda liderin, 6rgiitsel amaglara ulagmak i¢in iletisim
yollarini1 giliglendirerek, iletisim yollarini tiim orgiit isgorenlerine agmasi ve ifadelerinin
isgorenler tarafindan anlasilir olmasi izleyicilerini etkileyebilmektedir. Bununla birlikte,
liderlerin kullandiklar1 sdylemin isgéren igin ortak deger olarak kabul gormesi de
gerekmektedir. Liderin iletisim siirecinde bilgi aktariminda bulunurken dogruluk,
diiriistliik, adillik  ozelliklerine uymast  orgiit igerisinde gliven ortamini
olusturabilecektir. Liderine giiven duyan isgdrenlerin orgiite olan bagliliklarinin artacagi
varsayilmaktadir (Ugurlu, 2009, s. 64-65).

Bununla birlikte etik lider diriist, giivenilir ve adildir. Buna bagh olarak etik
liderlik; sahip oldugu diiriistligiinii, glivenilirligini ve adil oldugunu cift tarafli iletisim
ile isgbrenlere ileten bir yaklagim olarak degerlendirilmektedir (Walumbwa vd., 2011, s.
206). Etik liderler, iyi, agik iletisimciler ve anlayish dinleyiciler olarak algilanarak
izleyiciler tarafindan anlayis sahibi ve konusulabilir bireyler olarak goriiliirler. Bu
nedenle izleyiciler etik liderle konusulabilecegini bilerek ciddi konular1 bile

konusmaktan ¢ekinmezler (Trevino, Brown and Hartman, 2003, s. 18).

2.3.6.2. iklimsel Etik

Son zamanlarda rekabetin kacimilmaz bir hale gelmesiyle birlikte, hem
kendilerine hem de c¢evrelerine karsi sorumlu oOrgiitlerin, karsilagtiklar1 etik
problemlerde kararlarin dogru alinmsi ve objektif 6l¢iitlere gore hareket edilmesi sadece
etik anlayisa sahip bir yonetimle gergeklesebilmektedir (Biite, 2011, s. 174).

Etik iklim, isgorenlerin sorunlar1 degerlendirmesinde ve bu asamada
seceneklerin dikkate alinmasinda destek olmakla birlikte, onaylanan ve onaylanmayan
davraniglara yonelik kararlar vermede de yol gostermektedir (Barnett and Schubert,
2002, s. 281). Orgiitte isgdrenler tarafindan benimsenen etik iklim ¢esidi isgorenlerin
dogrular1 ve yanlislar1 ayirt etmesinde ve davranis bigimlerinde etkili olmakla birlikte
isgdrenlerin tutum ve faaliyetlerinde belirleyici olabilmektedir (Bulutlar ve Oz, 2009, s.
273).
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Orgiitlerin basarisinin siirdiiriilebilirligi, drgiitiin diger orgiitlerden farkliligim
ortaya koyan degerlerin neler oldugunun bilinmesiyle gergeklesebilir. Bu degerlerin
olusturulmasi ve siirekliliginin saglanmasi, isgorenleri etik davraniglara kanalize eden
bir etik iklimin olusturulmasiyla imkan bulabilmektedir. (Eren ve Hayatoglu, 2011, s.
110).

Etik liderler, izleyicilerin etik davraniglarini odiillendirmek ve etik ilkelere
uygun olmayanlar1 da cezalandirmak suretiyle etik agidan hangi kararin dogru olacagini
diisiinerek birgok karar alirlar. Bu baglamda etik davraniglarin organizasyonun bir
pargast olmasi yoniinde liderler izleyicileri motive etmis olurlar. Bu durumda etik
liderlerden rol model olarak izleyicilerinin etik konulara yonelik sorunlari i¢in ¢dzim
tiretmesi  beklenmektedir. Bu kapsamda etik liderler, oOrgiitiin amaglarina etik
standartlar1 gozeterek ulagsmak i¢in arzu edilen etik iklimin gelisimini saglayabilecektir

(Erdilek Karabay, 2015, s. 109).

2.3.6.3. Orgiitsel Karar Vermede Etik

Lider karar verme siirecinde, Ozellikle kararin iggorenlere biiylik zarar verme
potansiyeli varsa, etik ilkeler gergevesinde dogru kararlar verip vermedigi izleyicileri
tarafindan takip edilecektir. Liderlerin etik lider olarak algilanmasi i¢in kararlarini etik
degerler ¢ercevesinde almasi gerekmektedir (Brown and Trevino, 2006, s. 602).

Etik liderler, orgiitle ilgili bir durumda karar verirken kararin etik agidan dogru
olup olmadigini belirlemek amaciyla asagidaki sorulari cevaplandirmalidir. Bu sorular
(Lamberton and Minor,1995, s. 333; Akt. Aydin, 2006, s. 32-33);

1. Karar dogru mudur? Bu soruda, dogrularin ve yanliglarin net bir sekilde
degerlendirilmeye tabi tutulmasi gerekmektedir. Ayni zamanda bu soruya yanit verirken
“size ne sekilde davranilmasini arzu ediyorsaniz o sekilde davranin™ ilkesi gbz Oniinde
bulundurulmalidir. Buna bagl olarak kararin dogrulugu tartisilmalidir.

2. Karar adil midir? Verilen kararda empati kurarak, ayni durumda siz
olsaydiniz bunun adil oldugunu diistiniir miiydiiniiz? Eger bu sorunu cevabi hayir ise
davranig ya da karari revize etmek gerekmektedir.

3. Karar zarar verir mi, Kim zarar goriir? Yararciliga yonelik bir soru olmakla
birlikte kaybetme s6z konusu ise kimin kaybedeceginin cevabi aranir. Bunun ardindan

s6z konusu kisinin maglubiyete mi galibiyete mi layik oldugunu kararlagtirmaktir.
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4. Verilen kararin yazili bastmin ilK sayfasinda olmasi sizi rahatsiz edermiydi?
Sorunun cevabi “evet” ise, ardindan “neden?” sorusu sorulmalidir. Neden sorusunun
cevabi, sorunun agiklanmasina yardime1 olacaktir.

5. Yakin cevrenizle bu karart konusur muydunuz? Baska bir ifadeyle hayata
gecirilmesi diisiiniilen faaliyetler aile, es, dost ve akraba ile konusuldugunda tedirginlik
yaratacaksa s6z konusu kararin tekrardan incelenmesi faydali olacaktir.

6. Kararin ne sekilde sonuglanacagint diisiiniiyorsunuz? Kararin ne sekilde
sonuglanacagina dair i¢giidiiler goz 6nilinde bulundurulmalidir.

Bu sorulara net cevap verebilen bir yoneticinin veya liderin aldig1 kararlar etik

acidan dogru olarak kabul edilmektedir.

2.3.6.4. Davramssal Etik

Etik liderler, davramislarinin etkisini hesaplayarak harekete gegmeleri
gerekmektedir. Ciinkii etik liderin davraniglarinin izleyici tizerindeki etkisi, etik agidan
iligki yapisinin sekil almasinda etkili olmaktadir. Liderin etik davraniglarma temel
olusturan degerleri liderin dogrulugunu, diirtistligiinii, agik sozliliigiinii, nezaketliligini,
comertligini ve fedakarligini da disa vurmaktadir. Liderlerin davraniglarinda etik
degerlerin yansimalariin goriilmesi liderleri giiglii kilmaktadir (Ugurlu, 2009, s. 68).

Bununla birlikte lider, etik liderlik beceri ve bireysel etik liderlik tutumlariyla
isgorenlerine onderlik etmeli, cesaretli, gergek¢i, akilct olmali ve bireysel haklar

korumalidir (Y1lmaz, 2006, s. 38).

2.3.7. Etik Liderlik ile Tlgili Yapilan Cahsmalar

Arslantas ve Dursun (2008), “Etik Liderlik Davranisinin Yoneticiye Duyulan
Giiven ve Psikolojik Giiclendirme Uzerindeki Etkisinde Etkilesim Adaletinin Dolayli
Rolii” adli caligmalarinda etik liderlik davraniginin yoneticiye duyulan giiven ve
psikolojik giiclendirme {izerindeki etkisi arastirilmistir. Bunun sonucunda etik liderlik
davraniginin biligsel giiven tizerinde direkt etkisinin oldugu belirlenmistir.

Ponnu ve Tennakoon (2009), “Etik Liderlik ve Isgoren Performansi Arasindaki
Iliski - Malezya Ornegi” adli ¢alismalarinda, isgorenlerin etik liderlik davramlarinin
isgorenleri nasil etkiledigi arastirilmistir. Bunun sonucunda etik liderlik davranisinin

isgorenlerin orgiitsel bagliligini ve giivenini olumlu etkiledigi sonucuna ulagilmistir.
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Walumbwa ve digerleri (2011), “Etik Liderligin Is Performans1 Uzerindeki
Etkisi: Orgiitsel Ozdeslesme, Lider-Uye Degisimi ve Oz Yeterliligin Arac1 Rolii” adl
calismalarinda, Cin Halk Cumhuriyeti’nde uluslararasi bir ilag firmasinda etik liderligin
is performansi iizerindeki etkisi ve bu etkide orgiitsel 6zdeslesme, lider-liye degisimi ve
0z yeterligin araci rolii arastirilmistir. Arastirmada; etik liderligin isletmede 1is
performansini  arttirdigi  sonucuna ulagilmigtir. Bununla birlikte, etik liderlik
davraniginin is performansini arttirmasinda, orgiitsel 6zdeslesme, lider-liye degisimi ve
0z yeterlilikte 6nemli derecede araci rolii oldugu belirlenmistir.

Kim ve Brymer (2011), “Etik Liderligin Yoneticinin Is Tatmini, Baglilhg ve
Isletme Performansi1 Uzerine Etkileri” adli galismalarinda konaklama isletmelerinde,
etik liderligin yoneticilerin is tatmini, orgiitsel baglilik ve isletme performansi {izerine
etkisi arastirilmistir. Sonu¢ olarak st diizey otel yoneticisinin etik liderlik
davraniglarinin orta diizey otel yoneticilerinin is tatminini ve orgiitsel bagliliklarini
arttirdigl gézlemlenmistir. Bununla birlikte, orta diizey yoneticilerin goniillii ve ekstra
cabalar1 otelin rekabetci performansi ile yakindan ilgili oldugu belirlenmistir.

Yesiltas ve digerleri (2012), “Etik Liderlik ve Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Sapma
Davraniglar1 Uzerindeki Etkisi” adli ¢alismalarinda, etik liderlik, orgiitsel adalet ve
orglitsel sapma davramislart arasindaki iligkiylr analiz etmeyi amaglamislardir.
Arastirmada etik liderlik davranislari ile sapma davranislar arasinda negatif yonli iliski
oldugu, etik liderlik faaliyetlerinin sapma davranislarini azaltacagi ve orgiitsel adalet ile
etik liderlik arasinda pozitif yonlii iligki oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.

Oktem (2013), “Etik Liderligin, Algilanan Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel
Ozdeslesme Uzerine Etkileri: Turizm Isletmeleri Ornegi” adli ¢alismasinda, etik liderlik
davraniglarinin orgiitsel adalet ve orglitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisi arastirilmistir.
Elde edilen sonuglar, turizm isletmelerinde etik liderlik davraniglarinin orgiitsel adalet
ve Orgiitsel 6zdeslesme tlizerinde pozitif etkisi oldugunu gostermektedir.

Philipp ve Lopez (2013), “Psikolojik Kontrat, Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel
Vatandaslik Davranis1 iliskisinde Etik Liderligin Aracilik Rolii” adli ¢alismalarinda,
psikolojik kontrat ihlali, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisinda etik
liderligin aracilik rolii belirlenmeye calisilmistir. Bu baglamda isletmelerde etik liderlik
algist yiikseldikge; isgorenlerin psikolojik kontrat ihlallerinin azaldigi, Orgiitsel

bagliliklarinin ve orgiitsel vatandaslik davraniglarinin arttig1 sonucuna ulasilmistir.
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Karcioglu ve digerleri (2014), “Orgiitsel Adaletin Psikolojik Kontrat Ihlali
Uzerine Etkisinde Etik Liderligin Arac1 Rolii: Kalkinma Ajansinda Bir Uygulama adli
calismalarinda, orgiitsel adaletin psikolojik kontrat ihlali iizerine etkisi ve bu etkide etik
liderligin araci rolii arastirilmistir. Sonug olarak, psikolojik kontrat ihlaliyle 6rgiitsel
adalet arasinda negatif yonde bir iliski belirlenmis edilmis olup, etik liderligin de bu
iliskide aracilik etkisinin oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Bu baglamda isgdrenlerin orgiitsel
adalet algilar1 ve etik liderlik davranisi arttik¢a psikolojik kontrat ihlali algilari
azalmstir.

Akdogan ve Demirtas (2014), “Etik Liderlik Davramslarinin Etik iklim
Uzerindeki Etkisi: Orgiitsel Politik Algilamalarin Aract Rolii” adli ¢alismalarinda,
orgiitsel politik algilamalar araci role sahipken etik liderlik davranislarinin etik iklim
algis1 lizerindeki etkisi incelenmistir. Sonug¢ olarak; etik liderlik davraniginin,
bagimsizlik etik iklim boyutu harig, etik iklim alt boyutlarin1 dogrudan ve dolayli olarak
etkiledigi tespit edilmistir.

Khuong ve Nhu (2015), “Etik Liderlik ve Orgiitsel Kiiltiiriin Isgérenlerin
Sosyallesme ve Bagliligi Uzerine Etkileri: Vietnam Ho Chi Minh’de Turizm Sektérii
Uzerine Bir Calisma” adli calismalarinda etik liderligin isgorenlerin sosyallesmesine ve
orgiitsel bagliliklarna etkisini arastirilmigtir. Arastirma sonucunda, turizm sektoriinde
etik liderlik algisinin isgdrenlerin sosyallesmesini ve orgiitsel bagliliklarini arttirdigi
belirlenmistir.

Park ve digerleri (2015), “Etik Liderligin Isgoren Performansi Uzerindeki Etkisi:
Psikolojik Kontratin Aracilik Roli” adli ¢alismalarinda, etik liderlik davranisinin
isgérenlerin performans: iizerindeki etkisi ve bu etkide psikolojik kontratin aract rolii
aragtirtlmistir. Elde edilen sonugclar, etik liderligin isgdrenlerin psikolojik kontratlarimi
dogrudan ve oOnemli bir sekilde etkiledigini gostermektedir. Bununla birlikte, etik
liderlik davranisi, psikolojik kontrat kanaliyla da isgérenlerin performansini dolayli
olarak 6nemli bir sekilde etkilemektedir.

Yapilan ilgili caligmalar, etik liderlik davraniginin iggdrenlerin orgiitsel bagliligi,
is performansi, psikolojik giiclendirme, orgiitsel 6zdeslesme, lider-iiye degisimi, is
tatmini, Orgiitsel vatandashik davranigi, orgiitsel adalet, isgorenlerin sosyallesmesi, etik
iklim, 6z yeterligi ve giiveni pozitif yonde etkiledigi, sapma davranislar1 ve psikolojik

kontrat ihlalini negatif yonde etkiledigini gostermektedir.
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2.4. Psikolojik Kontrat Thlali

Bu boliimde psikolojik konrat kavrami, psikolojik kontrat kavramina iligkin
temel kuramlar, psikolojik kontrat cesitleri, psikolojik kontrat ihlali kavrami, psikolojik
kontrat ihlal sebepleri, psikolojik kontrat ihlalinin sonuglari, psikolojik konrat ihlali ile

ilgili yapilan ¢alismalar aktarilmistir.

2.4.1. Psikolojik Kontrat Kavram

Son yillarda kiiglilme ve dis kaynak kullanimi da dahil olmak tizere orgiitlerin
yapisinda biiyiik degisiklikler meydana gelmistir. Bu degisiklikler, isveren ve iggdren
algilari1 ve iliskilerini etkilemistir. Bu baglamda Argyris (1960), Levinson, Price,
Munden, Mandl, ve Sooley (1962), Schein (1965) ve Rousseau (1989, 1995)
calismalarinda igveren ve isgoren iliskisini anlamaya yonelik psikolojik kontrat
kuramin1 gelistirmislerdir (Zhao vd., 2007, s. 647-648).

Argyris  (1960), isgoérenlerin performanslarin1 arttirmaya yonelik yazili
anlagmalardan baska iliskilerinde 6nemli oldugunu ifade etmis, fakat bu baska iligkileri
tam anlamiyla isimlendirememistir. Levinson ve digerleri de (1962) psikolojik kontrati,
orgiit ile iggoren arasindaki beklentilerden meydana gelen, yazili olarak ifade edilmeyen
ayni zamanda soze dokiilmeden onaylanan ve igverenle iggdrenin kargilikli Ortiilii
beklentileri olarak ifade etmislerdir (Akt. Mimaroglu Ozgen ve Ozgen, 2010, s. 2).

Kotter (1973; Akt. Cihangiroglu ve Sahin, 2010, s. 3) psikolojik kontrat
kavramini, isverenin ve isgorenin is iliskilerine bagl bir sekilde birbirlerinden
beklentilerini psikolojik olarak belirleyen, isveren ve isgoéren arasinda sozlii olarak
aciklanmayan kontratlar olarak ifade etmistir.

Morrison ve Robinson (1997, s. 229), psikolojik kontrat kavramini,
yiikiimliiliiklerin algilanan vaatlere dayandigi ve orgiit temsilcilerinin kabul etmek
zorunda olmadigi, isgoren ile Orgiitiin karsilikli yiikiimliilikler hakkindaki inanglar
olarak tanimlamistir.

Thornrow (1988) ise, psikolojik kontrati, isveren ile isgdren arasindaki
psikolojik dinamigi yansitan, yazili olmayan ya da sdylenmemis beklentiler olarak ifade
etmektedir. Bununla birlikte psikolojik kontratin agiklanabilmesi i¢in dort tane 6zelligi
oldugunu belirtmektedir. Bu 6zelliklere gore psikolojik kontrat;

e Algilara dayal,

e Beklentilere yonelik,
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o Iliski odakl,
e Karsilikli ve dinamik olmalidir.

Ayrica psikolojik kontrat isveren ve isgoren tarafindan anlasilmali ve her iKi
tarafinda ihtiyaglarini karsilamalidir. (Aldridge and Rowley, 1998, s. 29).

Bununla birlikte yapilan literatiir arastirmalarinda; psikolojik kontratin
tamimlanmasinda orgiitlerde genel kabul gérmiis bes 6zellik olduguda belirtilmektedir.
Bu o6zelliklerden (De Vos, Buyens and Chalk, 2005, s. 42); birincisi orgiit igerisinde
terfi veya gelisme imkanlarin ifade eden kariyer geligimi, ikincisi, isgérene verilen isin
niteligi ve buna bagl olarak gerekli olan bilgi, egitim diizeyi ve becerisinin uyumlu
olmasini ifade eden igin icerigi, liglinciisli, isgdrenlerin verimliligini ve motivasyonunu
arttiracak ekonomik éodiiller, dordiinciisti 6rgiitiin hem calisma ortaminin hem de sosyal
ortaminin insanlart mutlu edecek diizeyde olmasini ifade eden sosyal ortam ve besincisi
Isverenin, isgorenlerin Ozel hayatlarina saygi ve anlayis gostererek, isgorenlere is
yasaminin O6zel hayatlarin1 olumsuz etkilemeyecek diizeyde olmasiin saglanmasini
ifade eden ézel yasama saygr 6zelligidir. Bu o6zelliklerden yola ¢ikarak her biri igin,
hem isgérenler hem de isverenler, karsilikli verilen sozlerin ne Olgiide yerine
getirildigine veya beklentilerini karsiladigini belirlemektedir.

Psikolojik kontratlar, karsilikli beklentilerle ilgili bireyin inanglar1 olarak
tanimlanmaktadir. Psikolojik kontrat kapsamindaki bu beklentiler i goren agisindan
ornegin, yliksek ticret, is glivenligi vb. igveren agisindan ise Ornegin, siki ¢alisma,
sadakat veya fedakarliktir (Rousseau, 1990, s. 390). Ancak psikolojik kontratin olusumu
ve s0z konusu beklentilerin olugsmasi bir siire¢ gerektirmektedir. Bu siire¢ bes asamada

ifade edilebilir (Sekil 2).

Etkilesim
Psikolojik kontrat

Karsilikl1 beklentiler
Fazla mesai ve ¢aba
karsiliginda igverenin tutarh
bir durum sergilemesi
Gtliven; uzun bir gegmise
dayal iligki

Sekil 2. Psikolojik kontrat stireci
Kaynak: Rousseau, 1989, s. 125.
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Sekil 2’ye gore psikolojik kontrat siirecinin ilk asamasi etkilesim, isin teklifi ve
kabul edilmesidir. Ikinci asamada ise karsilikli beklentiler séz konusu olup burada
isgorende beklenenin tizerinde performansi sergilemesi istihdami devam ettirecegi
inanc1 olusmaktadir. Ugiincii asamada ise isgdrenin fazla mesai, iyi ¢alisma karsiliginda
isveren tarafindan tatmin edici bir sonugla karsilagsmasi ve dordiincii asamada orgiite ve
yonetime karsi gliven duygusunu gelistirmesidir. Son asamada ise psikolojik kontrat
olusumu ile isgorenin, istihdaminin gelecekteki siirekliligine ve karsilikli beklentilere
iliskin inan¢ olusmaktadir (Rousseau, 1989, s. 125).

Psikolojik kontratin olusum siirecinde ¢esitli kaynaklar rol oynamaktadir. Genel
olarak, isgdrenin ise alinma asamasinda isgorenin ise alimimi onaylayan kisi ile
etkilesimde bulunarak psikolojik kontrat gelistirebilmektedir. Bununla birlikte isgéren
orgiitte ise alinmadan 6nce yazili basin, arkadas ¢evresi veya aile fertlerinden edindigi
bilgilerden etkilenerek psikolojik kontrat gelistirebilir. Ornegin; belirli bir orgiit
tarafindan sunulan yeni bir erken emeklilik tesvik programi is arayan bir bireyin ilgisini
cekerek s6z konusu Orgiitte uzun vadede istihdam edilebilecegi inancina
kapilabilmektedir (Shore and Tetrick, 1994, s. 101). Bu baglamda psikolojik kontrat
kavraminin tanimi ve siirecinden yola ¢ikarak psikolojik konratin genel 6zelliklerini su
sekilde siralayabiliriz (Levinson vd.,1962; Akt. Cihangiroglu ve Sahin, 2010, s. 7-8):

e Psikolojik kontrat gecmisteki tecriibe ve etkilesime dayanarak gelismekte is
konrat1 gibi yazili olarak degil algisal olarak ortaya g¢ikarak degisiklik
gosterebilir. Bu baglamda psikolojik kontratlar; istege bagli ve informaldir.

e Psikolojik kontratlar kapalidirlar. Ciinkii algilalar is gérenden isgdrene
farklilagmaktadir. Ornek olarak iki isgérenin ayn1 pozisyonda galigmasi ve
ayni zamanda ige bagvuru yapmasi halinde bile s6z konusu iggorenler kisisel
farkliliklarina  bagli  olarak Dbirbirlerinden ayr1  psikolojik kontrat
olusturabilir.

e Psikolojik kontratlar genellikle duygulara bagh olarak gelismekte ve ihlal
edildikleri algilandiginda olumlu duygularin yerine 6fke gibi giiglii duygular
ortaya cikarabilmektedir.

2.4.2. Psikolojik Kontrat Kavramina iliskin Temel Kuramlar

Psikolojik kontratla, isgorenler, orgiite sadakat gostererek, belli bir isi yerine

getirme taahhiidiinde bulunurlar; buna karsilik olarak ekonomik beklenti ve 6diillerin
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yan1 sira giivenlik, insancil davranig, tatmin edici ve uygar iligkiler, statii, haklarinin
savunulmasi ve beklentilerinin yerine getirilmesi gibi manevi destek almayi da timit
ederler. Bunun aksine, orgiit yalnizca yazili kontratlar1 dikkate alip, psikolojik kontrata
Oonem vermezse, isgOrenler zamanla Orgiite yonelik sadakatini ve ilgisini
kaybedebilecektir (Oktay 1996, s. 279). Bu baglamda psikolojik kontratin orgiitler
tarafindan dikkate alinmasi 6nem arz etmektedir. Psikolojik kontrat kavramina temel
olusturan ve psikolojik kontrat kavraminin anlasilmasini kolaylastiran baz1 kuramlar yer
almaktadir. Bunlar; Karsiliklilik Normu, Sosyal Miibadele Kurami, Beklenti Kuramlari

ve Esitlik Kuramudir.

2.4.2.1. Karsihklihk Normu Kurami

Psikolojik kontrat kavramina temel olusturan ve psikolojik kontrat kavraminin
anlasilmasini kolaylastiran kuramlardan birincisi, Gouldner (1960) tarafindan one
stiriilen karsiliklilik normu kuramidir. Gouldner’a (1960) gore; karsiliklilik normundan
bahsedebilmek i¢in bireyin kendisine yardim eden bireye ayni sekilde yardim etmesi ve
zarar gorecegi bir davranis gostermemesi gerekmektedir. Bununla birlikte Gouldner’ in
karsiliklilik normu kurami evrensel Ozellik tasimakta, fakat karsiliklilik normu kurami
karsilagilan durumlarin kosullarina, bireylerin karakter 6zelliklerine ve sonuglara verilen
degerlere gore degisiklik gosterebilmektedir. Ciinkii birey s6z konusu yardima ne kadar
ihtiyac1 varsa ona gore yardim sonucunda degerini belirleyecektir. (Gouldner, 1960, s.
171-173; Akt. Giirbiiz, 2006, s. 53).

Isgorenlere yiiksek iicret verilmesi, isgérenin kendini gelistirmesi igin imkéan ve
kaynaklarin saglanmasi ve orgiit igerisinde isgorenin yiiksek degerler elde edebilmesi
karsiliginda isgoren orgiitiin hedeflerine ulasilmasinda 6rgiitsel vatandaslik davranisiyla
birlikte ise daha diisiik seviyede devamsizlik gostererek katki saglayabilecektir. Ancak
karsiliklilk normu kuramina gore Orgiitiin isgorenlere taahhiitlerinin  yerine
getirilmesinde isgdrenin beklentilerinin karsilanmamasi sonucunda isgoérenin Orgiite
kars1 sorumluluklarinda da azalmaya neden olabilecektir (Aselage and Eisenberger,
2003, s. 492-495).

2.4.2.2. Sosyal Miibadele Kurami

Sosyal miibadele kurami, Blau (1964) tarafindan isgéren ile orgiit arasinda var

olan fakat yazili olarak ifade edilmeyen, uyulmadiginda ciddi durumlar olusturan
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isgdren ve orgiitlin yiikiimliilikkleri olarak belirtilmektedir (Coyle-Shapiro and Conway,
2005, s. 777). Sosyal miibadele kurami, bireyler arasindaki sosyal iliskileri bir tiir
kaynak degisimi olarak goren ve taraflarin; saygi gérme, beraberlik, dikkate alinma gibi
odiillendirici beklentiler i¢inde sosyal iliskiler i¢ine girdikleri ve s6z konusu iliskilere
devam ettikleri kuram olarak da belirtilmektedir (Bolat vd., 2009, s. 219).

Sosyal miibadele kuramina gore, bir isgorenin, diger bir isgdren ile olan
iliskisindeki konumu, miibadele agisindan ii¢ sekilde olabilir: 1) Bagimsizlik durumu, 2)
Bagimlilik durumu ve 3) Karsilikli bagimlilik durumudur. Bagimsizlik ve bagimlilik
durumlarinda sosyal miibadeleden s6z edilememekte; sosyal miibadeleden s6z
edebilmek icin karsilikli bagimlilik durumu gerekmektedir. Bu yoniiyle sosyal
miibadele, bagkalariyla karsiikli dayanismayr ve baglilign  gerektirmektedir.
(Cropanzano and Mitchell, 2005, s. 876). Bu baglamda birey karsisindakinin saglamis
oldugu kaynaklara gore kendi sorumluluklarini belirlemektedir (Aselage and
Eisenberger, 2003, s. 498). Birey orgiitsel, sosyal ve duygusal kaynaklar bakimindan ne
kadar fazla degere sahip olursa karsilikli bagimlilik kapsaminda kendini tanimlanmis
islerde veya goniillii davraniglarda daha fazla performans gosterme mecburiyetinde
hissetmektedir. Bu sayede, bireyler orgiitlerin hedeflerine ulasmasinda yardimci
olmaktadir. Bunun yanisira iggorenlerin motivasyon eksiklikleri, is tatminsizlikleri veya
diisiik performanslarida psikolojik kontrat ihlaline baglanabilmektedir (Aselage and
Eisenberger, 2003, s. 492).

2.4.2.3. Beklenti Kuramlari

Vroom'un Beklenti Kurami’na gore; davraniglarin meydana gelmesine sebep
olan etkenler, bireyin kendi kisisel 6zellikleri ve gevre ile ilgili kosullarin etkisiyle
beraber belirlenmekte ve yonlendirilmektedir (Eren, 2014, s. 533). Beklenti kurami
Vroom tarafindan, eylem ve sonug arasindaki iligkilerin tamami olarak tanimlanmakta
ve beklenti kurami dort varsayima dayanmaktadir. Bu varsayimlar (Lunenburg, 2011, s.
1-2):

Insanlar;

e Ihtiyaclari, motivasyonlar1 ve gecmis deneyimleri ile ilgili orgiitlere
katilmaktadir.
e Beklentilerine bagl olarak davranislarini seger.

e Orgiitten farkli beklentilerde (iyi bir maas, is giivenligi, terfi vb.) ve
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e Alternatifler arasinda kendilerini en ¢ok tatmin edecek tercihlerde bulunur.
Bununla birlikte beklenti kurami {i¢ ana unsurdan olusmaktadir. Beklenti

kuraminin ana unsurlar1 Sekil 3’teki gibidir (Lunenburg, 2011, s. 2):

Beklenti Kuraminin
Ana Unsurlari

. Beklenti Aragsallik Degerlilik
Is gorenin ¢abalarmin kabul . . Odiillerin is g6
ilebilir bi Is gorenin performansinin § goren
edilebilir bir performansa yol §8 ﬁdﬁllerlljdirilmesi. agisindan degerinin
agcmaslt. onemi.

Sekil 3. Beklenti kuraminin ana unsurlari

Kaynak: Lunenburg, 2011, s. 2.

Bireyin psikolojik yapisindaki diinya goriisii, tecriibesi, calisacagi orgiitten
beklentisi gibi etkenler bireyin Orgiite nasil faydali olabilecegini belirlemektedir.
Bununla birlikte birey her davranisinin sonucunda, ya o6diile ya da cezaya sahip
olacagina inanir ve bu beklenti ile ise baglamaktadir (Eren, 2014, s. 533). Baska bir
deyisle beklenti kurami bireyin, sonu¢ odakli motive olmasidir. Sonucun birey igin
istenilme derecesini ve ¢ekiciligini belirler. Birey bir sonucu elde etmeyi, elde
etmemeye tercih ediyorsa, sonucun ya da amacin degeri olumlu (+), bunun tersi ise
olumsuzdur (-). Elde edip etmemek birey igin fark etmiyorsa, deger sifir ¢ikacaktir.
Dolayisiyla amacin degeri, +1 ve -1 araliginda degisiklik gosterecektir (Vroom, 1964, s.
15-17: Akt. Cihangiroglu ve Sahin, 2010, s. 5-6).

Porter ve Lawler’un kurami ise genelde Vroom’un Bekleyis Kurami {izerine
kurulmus olmakla birlikte kuramda ayrica; gayret, bilgi, yetenek ve algilarin rol
degisikliklerine gore performans odiillendirmesinin s6z konusu olabilecegi ileri
stirlilmiistiir. Porter ve Lawler’a gore beklenti kuramini anlamanin en etkili yolu, kurami
degisik 6gelere ayirarak incelemektir (Simsek vd., 2010, s. 184).

Sekil 4’te gayret, bilgi yetenek ve algilanan rol degiskenlerine goére, gosterilen
performans belirli bir 6diille 6diillendirilecektir. Bu ddiiller i¢sel veya digssal olabilir.
Isgdrenler genel olarak, kendi performanslari ile bagkalarinin performansini karsilastirir
ve kendi performansinin nasil bir 6diille ddiillendirilmesi gerektigi konusunda bir
anlayisa ulasir. Bu anlayis, kisinin gosterdigi performansa karsilik, ona esit olarak
almas1 gerektigini diislindiigii ya da bekledigi 6diil diizeyini ifade eder. Eger kisinin

aldig1 6diil algilanan esit 6diilden az ise kisi tatmin olmayacaktir. Dolayisiyla kisinin
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bekleyisi etkilenecek ve tatmin olma derecesine gore valens ve bekleyis etkilenecek ve

stire¢ yeniden isleyecektir (Kogel, 2015, s. 747).

BILGiVE
YETENEK
| ALGILANAN ESIT ODUL
VALENS
> GAYRET 2| PERFORMANS LI TATMIN OLMA
-
L L
v DISSALODUL
BEKLEYIS
3

ALGILANANROL

Sekil 4. Porter Lawler motivasyon modeli
Kaynak: Kogel, 2015, s. 746.

Psikolojik kontrat ile beklenti kuramlarinin en 6nemli ortak noktasi davranisin
ortaya konmasi sirasindaki beklentinin tatmin edilmesidir. Bu baglamda, isgorenler,
beklentilerinin karsilanmamasi durumunda psikolojik kontrat ihlali algisina kapilarak
orgilit igerisinde etik liderlik davraniglarinin olmadigina kanaat getirerek oOrgiitle

0zdeslesemeyeceklerdir.

2.4.2.4. Esitlik Kurami

Esitlik kurami iki degisken arasindaki iliskiye dayanmaktadir (Simsek vd., 2010,
S. 185). Esas itibariyle Adams tarafindan gelistirilen bu kurama gore, birey kendisinin
sarf ettigi gayret ve karsiliginda elde ettigi sonucu, ayni is ortaminda baskalarinin sarf
ettigi gayret ve elde ettikleri sonug¢ ile karsilastirir. Bu karsilastirma esitlik veya
esitsizligin oldugu algisiyla sonuglanir. Sonug; licret, maas, terfi, sorumluluk artisi, statii
saglama v.s. gibi sekillerde olabilir. Gayret ise isi basarmak igin sarf edilen ¢aba, zaman
ve emek, Orgiitsel pozisyon, sosyal statli, egitim ve hatta yas seklinde olabilmektedir
(Kogel, 2015, s. 748-749). Esitlik kurami, orgiit bireylerinin ise iliskin davraniglarinin
anlagilmas1 baglaminda Onemli katkilar saglamistir. Algilanan esitlik durumlarn
isgorenlerin ise iliskin davraniglar ile ilgili planlarin1 ve is ¢evresine iliskin tepkilerini
yakindan etkileyebilmektedir. Bunun yanisira paranin isgorenlerin acik¢a goriip

Olctimleyebildikleri bir 6dil tiiri ve esitlik degerlemelerinde odak noktasi olmasi
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nedeniyle; s6z konusu kuram, parasal odiillere ve bu odiillerin dagitilis bigimlerine
onem vermektedir (Simsek vd., 2010, s. 186).

Esitlik kuraminda, isgorenler oOrgiitte motivasyonlar1 yiiksek bir sekilde
calisabilmeyi, takdir edilmeyi, orgiite giiven duymayi ve saygi gérmeyi beklerler (Tutar,
2007, s. 99). Psikolojik kontrat ile esitlik kuraminin en 6nemli ortak noktasi davranigin

ortaya konulmasinda sonra isgdren tarafindan esitligin saglandiginin algilanmasidir.

2.4.3. Psikolojik Kontrat Cesitleri

MacNeil (1985) yapilan arastirmalar sonucunda islemsel ve iligkisel psikolojik
kontrat olarak iki psikolojik kontrat oldugu sonucuna ulagmistir (Rousseau, 1990, s.
391). Ancak Rousseau (1995, s. 98), psikolojik kontrat gesitlerini bir matris {izerinde
gostermekte ve bu matrise gore psikolojik kontratlar islemsel, gecissel, dengeli ve
iliskisel kontrat olmak iizere dort tanedir. Kontrat ¢esitleri Sekil 5‘¢ goére matrisin sol
kisminda zaman boyutu acisindan kisa veya uzun donem, iist kisminda ise performans
donemi acgisindan belirlenmis veya belirlenmemis olarak dort boliimde belirlenmistir.

(Akt. Ozdash ve Celikkol, 2012, s. 145).

PERFORMANS DONEMI

P

BELIRLENMIS BELIRLENMEMIS
=
Z
=g —> ISLEMSEL GECISSEL
/ :
E
=
E v
< \ =
N zZ
2 —> DENGELI ILISKISEL
z
s
]
-

Sekil 5. Psikolojik kontrat ¢esitleri
Kaynak: Rousseau, 2000, s. 17.

Psikolojik konrat g¢esitleri; islemsel, gecissel, dengeli ve iliskisel kontrat olmak
tizere Sekil 6’da yer alan psikolojik kontrat ¢esitlerinin bilesenleriyle birlikte ayrintili

olarak ag¢iklanmustir.
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DENGELI
ISI;iE T]";FEII:IS[ DINAMIE ISLETME iCi KARIYER
GE SLISTIRME IMKANT PERFORMANS CESLISTIRME InRAN

KISA DONEM BAGLILIK

ISLEMSEL ILISKISEL

SINIRLI GUVEN

GUVENSIZLIK BELIRSIZLIK YIPRANMA

GECISSEL

Sekil 6. Psikolojik kontrat gesitlerinin bilesenleri
Kaynak: Rousseau, 2000, s. 18.

2.4.3.1. Islemsel Psikolojik Kontrat

Islemsel psikolojik kontratlar; taraflarin sinirhi katihmi ile kisa vadeli ve
ekonomik katkilara odaklanmaktadir. Isgorenler, iyi bir orgiitsel vatandas olmaktan ¢ok
tazminat ve kisisel fayda ile ilgilenmektedir (Grimmer and Oddy, 2007, s. 155).

Bilesenlerine gore islemsel psikolojik kontrat sinirlt ve kisa vadelidir (Sekil 6).
Bu baglamda isgorenler smirli veya sabit bir gorevle yiikiimliidir. Bununla birlikte
isveren isgorene sadece yaptigi is kadar ticret 6demekte, isgorenin orgiite kisitli olan
katkisinin ihtiyact karsiladigini diisiinmekte, egitimine ¢ok az zaman ayirmayi ya da
bagka bir iggdrenin yerine getirilip gelistirilebilecegini teklif etmeyi taahhiit etmistir
(Rousseau, 2000, s. 5).

Islemsel psikolojik kontrat kapsaminda isgdrenlerin orgiitte siireklilik saglama
yikiimliligi bulunmamakta sadece sinirli bir siire igin ¢aligmayi taahhiit etmektedir.
Buna baglh olarak da isveren, yalnizca belirli veya smirli bir siire igin istihdam
yaratmakta ve gelecekte de ayni oOrgiitte istihdam edilecegini taahhiit etmemektedir
(Rousseau, 2000, s. 5).
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2.4.3.2. Gegissel Psikolojik Kontrat

Gegigsel psikolojik kontrat genelde sirket birlesmeleri veya satin alinmalari,
kiiglilme gibi durumlarda c¢alisma hayatinda, belirsizlik (Patrick, 2008, s. 11),
giivensizlik ve yipranma aninda kendini gostermektedir (Sekil 6) .

Gegigsel psikolojik kontrat siirecinde igveren, isgorenlerin iicret ve kazanglarini
azaltacak ve onceki yillara gore is hayatinin niteligini diisiiren degisiklikler yapmasiyla
birlikte isgoren isverenin gelecekteki taahhiitlerine iliskin belirsizlik olduguna inanir ve
orgiite karsi giiven duygusu azalmaya baslar. Bununla birlikte isgoren, gelecekte
gecmise kiyasla orgiite yaptig1 katkilardan daha az getiri elde edecegi inanciyla yipranir
(Rousseau, 2000, s. 5).

Gegigsel psikolojik kontratlar tamamen bir psikolojik kontrat gesidi olarak
kabullenilmemekle birlikte daha 6nceki psikolojik kontrat ile orgiitsel baglamda gelisen
gelecekteki istihdamla ilgili taahhiitlerin olmayacagini yansitan ve sosyo ekonomik

degisiklikleri yansitan bir bilgilendirme durumudur (Patrick, 2008, s. 10-11).

2.4.3.3. Dengeli Psikolojik Kontrat

Dengeli psikolojik kontrat; zamanla degisebilen, performans sartlart iyi
tanimlanmus, dinamik, agik uglu ve igveren isgoren etkilesimi odakli istihdamlari temsil
eden uzun donemli kontrattir (Patrick, 2008, s. 11).

Dengeli psikolojik kontrat siirecinde isletme i¢i ve dis1 kariyer gelistirme
imkaniyla birlikte dinamik performans vardir (Sekil 6). Bu baglamda; isgoren
pazarlanabilir beceriler gelistirmekle, Orgiitiin rekabet edebilir hale gelmesiyle ve
rekabet giiciinii korumasiyla yiikiimli olup isveren, isgorenin kurulus i¢inde ve disinda
uzun vadeli istihdam edilebilirligini, kariyer gelistirme firsatlar1 yaratmayi, siirekli
O0grenmeyi tesvik etmeyi ve isgdrenlerin artan performans gereksinimlerini basariyla
yiiriitmeye yardimct olmay1 taahhiit etmistir (Rousseau, 2000, s. 4-5).

Dengeli psikolojik kontratlarda isgdren ve orgiit birbirlerinin gelisimine katkida
bulunur. Dengeli psikolojik kontrat; isgorene saglanan odiiller, isgérenin performans
artis1, Orgiit basaris1 veya rekabet avantajina katkida bulunmasi gibi isgérenin Orgiite
katkis1 temel alinarak yapilmakta ve bircok kamu ve profesyonelce yonetim sergileyen
orgiitlerde dikkate alinmaktadir (Patrick, 2008, s. 11).
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2.4.3.4. Tliskisel Psikolojik Kontrat

Mliskisel psikolojik kontratlar, karsilikli giiven ve bagliligi temel alan uzun vadeli
acik uglu kontratlardir (Patrick, 2008, s. 11). Baska bir ifadeyle iligkisel psikolojik
kontrat, hem ekonomik getirisi olan hem de ekonomik getirisi olmayan degisim
stireclerinde bir iliski insa edilmesine ve s6z konusu iliskinin siirekliligine bagli olarak,
insanlarin ise alimiyla baslayan ve gelecekteki ihtiyaglari karsilamaya yonelik baglari
gelistirerek uzun vadede devam eden, dinamik ve sinirlandirilmamis kontratlardir
(Rousseau, 1990, s. 391).

Iliskisel psikolojik kontrat siirecinde isgdrenin istikrarli bir sekilde isinde
kalmas1 ve verilen gorevleri yapmakla yiikiimlii olup, isveren istikrarli iicret ve uzun
vadeli istihdam etme giivencesini taahhiit etmistir. Bununla birlikte isgéren oOrgiitii
desteklemek, orgiite ve oOrgiitiin ¢ikarlarina baglilik gostererek iyi bir 6rgiitsel vatandas
olmalidir. Buna karsilik igveren isgoérenlerin ve ailelerinin refah ve c¢ikarlarim
gbzetecegini taahhiit etmistir (Rousseau, 2000, s. 4).

Genel olarak iligkisel psikolojik kontratlarda isgorenlerin is teminatina karsilik
icten bagliliginin olmasi ve isvereniyle iyi bir bag kurmasi gerekmektedir. Bununla
birlikte, kuvvetli iliskisel kontratlara sahip isgorenlerin, orgiit degerlerini i¢sellestirdigi,
orgiitle 6zdeslestikleri ifade edilmektedir (Millward and Hopkins, 1998, s. 1532; Akt.
Biiyiikyllmaz ve Cakmak, 2015, s. 52).

2.4.4. Psikolojik Kontrat Thlali Kavram

Psikolojik kontratlar ortiiliidiir ve agik bi¢imde ortaya konulmazlar ancak kontrat
ihlalleri psikolojik kontratlarin igerigini ve sonuglarini tanimlamak igin yol gosterir.
Psikolojik kontrat ortiilii olarak isgdrenin zihninde bulunur ve orgiitle ayni olabilecegi
gibi farkli da olabilir (Rousseau, 1995; Akt. Granrose and Baccili, 2006, s. 164).

Psikolojik kontrat ihlali, isgorenin orgiitiin psikolojik kontrat kapsamindaki
yiikiimliiliiklerini tam yerine getiremedigini algilamasidir. Bu baglamda isgoren orgiite
kars1 is iliskisinin temelini olusturan giiven duygusunu kaybetmekte ve bu durum
zamanla telafi edilemeyecek bir hal almaktadir (Rousseau and Parks, 1993, s. 34-35).

Psikolojik kontrat ihlali igsveren veya isgoren taraflardan birinin psikolojik
kontrat kapsamindaki yiikiimliilikleri yerine getirmemesi ile ortaya c¢ikmaktadir.
Bununla birlikte psikolojik kontrat ihlali ile karsilanmayan beklentilerin ayr1 tutulmasi

gerekmektedir. Ciinkii isgérenler ise basladiklarinda hayalci davranip bazi1 beklentiler



41

icine girebilmekte ve bu beklentiler karsilanmadigi takdirde iste tatminsizlik
yasayabilmekte veya performans disiikligi gibi tepkiler gosterebilmektedir. Fakat
psikolojik kontratin ihlal edilmesinde isgdrenlerin tepkileri asir1 olabilmektedir. Ornek
olarak; siki calisma sonucunda ftcret artisi bekleyen bir isgoren beklentisinin
karsilanmamasi durumunda hayal kirikligina ugrayacak ve haksizliga ugradigini
diistinebilecektir. Bunun sonucunda, ofke ve orgiite gilivenin azalmasi séz konusu
olacaktir (Robinson and Rousseau, 1994, s. 247).

Isgoren kendisine taahhiit edilen ile karsiliginda elde ettigi kazanim arasinda bir
tutarsizlik oldugunu belirlemek ve taraflarinin kendi iizerlerine diisen gorevleri yerine
getirip getirmediklerini karsilastirmak {izere (Morrison and Robinson, 1997, s. 231)
Sekil 7’ deki denklemi kullanmaktadir (Morrison and Robinson,1997, s. 240).

Orgiit Tarafindan Saglanan Fayda Isgbren Tarafindan Saglanan Katk:
I

Orgiit Tarafindan Vaat Edilen Fayda e Isgoren Tarafindan Vaat EdilenKatk

Sekil 7. Psikolojik kontrat ihlali denklemi
Kaynak: Morrison and Robinson, 1997, s. 240.

Bu denklem, orgiit ve isgorenin sagladigi, vaat ettigi katki ve faydalar olarak
degerlendirilmekte ve isgoren kendine vaat edilenlere gore aldiklarmi kiyaslamakta,
ikinci olarak orgiite verdiklerini vaat ettikleriyle karsilastirmakta, {igiincii olarak ise bu
iki orani birbiriyle kiyaslamaktadir. Eger ki orgiit tarafindan saglanan ve vaat edilen
fayda orani iggdren tarafindan saglanan ve vaat edilen katkidan diislik ise isgdren
psikolojik kontrat ihlali oldugu kanisina varacaktir (Morrison and Robinson,1997, s.
239-240).

2.4.5. Psikolojik Kontrat ihlal Sebepleri

Psikolojik kontrat ihlali siirecine yonelik iki ana etken bulunmaktadir. Bu
etkenler; sdziinden donme ve vadettigi sozlerde igveren ile isgoren arasinda uyusmazlik
yasanmasidir. Soziinden doénme, Orgiitiin isgérenine vaat ettigi bir seyi Yyerine
getirmemesi iken; uyusmazlik ise, verilen bir soze iliskin oOrgiit ve isgorenin farkli

anlamlar ¢ikarmasidir (Morrison ve Robinson, 1997, s. 231).
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Sekil 8’de goriildiigli lizere Morrison ve Robinson (1997, s. 233), soziinden
donme durumunu iki nedene baglamaktadir. Bunlardan birincisi Yetersizlik; orgiitiin,
verdigi vaadin yerine getirilmesinin imkansiz oldugunu diisiinmesidir. Ornegin, ise alim
sirasinda isgorenlere hizli terfi vaadinde bulunulmasina ragmen, yil sonunda tiim ise
alian isgdrenlerin ayn1 anda terfi edilmesine imkan yoktur. Ciinkii bir orgiitiin, her ve
herkese verdigi vaadi yerine getirebilmesi olduk¢a zor bir durumdur. Yetersizlik
nedeniyle séziinden donmeye neden olan bir baska durum ise, orgiitiin beklenmedik
kosullar nedeniyle yiikiimliiliiklerini yerine getirememesidir. Bunlar 6rgiit i¢i veya dis1
cevrede meydana gelen bir degisim ya da mevcut kaynaklarin kullanilabilirligindeki
beklenmedik bir diisiis, 6rgiitiin iyi niyetle verilmis bir vaadi yerine getirmesini yetersiz
hale getirebilmektedir. Bu baglamda orgiit cevresindeki yipranma ve isletme
performansindaki artis, soziinden donme diizeyini arttirmaktadir.

Soziinden donme durumunun ikincisi Isteksizlik ise; Orgiitin istihdam
sOzlesmesinin belirli kosullarini yerine getirmeyi istememesidir. Baska bir ifadeyle
soziinden donme durumu isgéren performansindaki diislis veya verilen vaadin yerine
getirilmesinin asir1 maliyetli olmast gibi durumlarda da ortaya cikabilmektedir
(Morrison and Robinson, 1997, s. 233).

Orgiit ve isgdrenin verilen bir soze iliskin farkli anlamlar ¢ikarmasindaki
Uyusmazhk ise, Sekil 8’de goriildiigii iizere Morrison ve Robinson (1997, s. 232),
uyusmazlik durumunu ii¢ nedene baglamaktadir. Bunlardan birincisi Farklt Semalar;
semalar kisiye 6zgii olup kisiden kisiye farklilik gosterebilmektedir. Bu durumda orgiit
icerisinde taraflar iligkilerinin igerigi ve yiikiimliiliiklerine dair farkli semalara sahip
olabilmektedir. Buna bagl olarak algilama da farkliliklar olmakta ve uyusmazlik s6z
konusu olabilmektedir (Morrison and Robinson, 1997, s. 235). Ikinci uyusmazlik
durumu ise Karmastklik ve Belirsizlik; oOrtik, tamamlanmamig ve siiresi dolan vaatler
kapsaminda olusan yiikiimliiliikklerden kaynaklanan uyusmazlik durumudur. Bu vaatler
isgdrenin dogasi da uyusmazliga neden olabilmektedir. Ugiincii uyusmazlik durumu ise
Iletigim; psikolojik kontrata iliskin sartlarm ise alim sirasinda isin gergek tanitimmin
yapilmamas1 bununla birlikte vaatlere ve ylkiimlilliklere yonelik ag¢ik ve dogru
iletisimin olmamasi durumunda uyusmazlik olabilmektedir (Morrison and Robinson,
1997, s. 236).

Sekil 8’de Morrison ve Robinson (1997, s. 232)’ ye gore isgdren sOziinden
donme ve uyusmazlik durumunda iggorenin farkinda ve dikkatli olmasiyla vaatlerin

karsilanmadigi algisiyla durumu kontrat ihlali olarak algilayabilecektir. Ancak durum
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her zaman kontrat ihlali olarak algilanmayabilir. Bunun i¢in isgorenin vaatlerinin yerine
getirilip getirilmedigini belirlemesinin yanisira kendisinin de yiikiimliiliikklerini ne
derece yerine getirdigini de degerlendirmesi gerekmektedir. Psikolojik kontrat ihlali
algisinin -~ gercekten ihlal  olup olmadigr isgérenin  yorumlama  siirecinde
belirlenebilecektir (Morrison and Robinson, 1997, s. 239-242).

Robinson and Rousseau (1994, s. 255) tarafindan insan kaynaklar1 yonetiminde
psikolojik kontrat ihlali tiirlerini belirlemeye yonelik yapilan ¢alismada dokuz ayri ihlal
tiiri oldugu belirlenmistir. Sonuglara gore, ihlallerin egitim, gelistirme, tazminat ve
yiikkselme basta olmak iizere insan kaynaklar1 yonetimiyle ilgili neredeyse her alanda
ihlal meydana geldigi belirlenmistir. Bunlar (Robinson and Rousseau, 1994, s. 256);

o [Egitim/gelistirme; isgorenlere egitimin hi¢ ya da vaat edildigi kadar bile
verilmemesi,

e Odenen iicretler; isgorenlere vaat edilen iicretler, ek 6demeler ve ikramiyeler
ile gerceklesen arasinda farklilik bulunmast,

e OQOdiillendirme; ikramiye ya da terfilerin vaat edildigi dogrultuda
gerceklestirilmemesi,

e [Isin niteligi; isgorenlerin yapilacak isler ya da calisilacak departmanlar
konusunda yanlis bilgilendirilmesi,

e Ty giivenligi; is giivenligi derecesinin beklenildigi gibi olmamast,

e Geribildirim; Incelemeler ve geribildirimin yetersiz yapilmasi,

e Degisim yonetimi; Orgiitte meydana gelen degisimlerden isgdrene bilgi
verilmemesi veya isgérenin fikrinin alinmamasi,

e Sorumluluk; isgorenlere vaat edilenden daha az sorumluluk verilmesi,

e Bireysel; isverenlerin, orgiit i¢inde bulunan uzmanliklari, itibarlari ya da
caligma tarzlar1 gibi konularda yeni baslayan isgorenleri  yanlis
bilgilendirmesidir.

Psikolojik kontrat, isgdren ve isveren iligkisini diizenlemek adina orgiitler igin
onem arz etmektedir. Ciinkii ise alimlarda imzalatilan is kontratlarinin, isgdérenin orgiite
olan bagliligin1 saglamaya ve isgoren devir hizimi diisiirmeye yetmedigi anlasilmaktadir.
Psikolojik kontratin birinci 6nemli 06zelliginin; taraflar arasindaki giivensizligi ve
belirsizligi azaltmasi, isgorenlere, Ongorebilme ve giiven hissi vermesi oldugu
sdylenebilir. Tkinci 6nemli 6zelligi ise; isgdrenin orgiite karst olan yiikiimliiliiklerini,

orgiitlin kendisine kars1 olan yiikiimliiliikleriyle karsilastirarak, tutum ve davranislarini
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buna gore sekillendirmesini saglamaktir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010, s. 12). Ancak
psikolojik kontrat ihlali durumunda isgorenin Orgilite olan bagliliginin ve giivenin
azalmasi, belirsizliklerin artmasiyla birlikte isgoren yikiimliliiklerini yerine

getiremeyecektir.

2.4.6. Psikolojik Kontrat ihlalinin Sonuclar

Psikolojik kontrat ihlali ile ilgili yapilan ¢alismalar psikolojik kontrat ihlalinin,
psikolojik sagligi bozdugunu (Conway and Briner, 2002), isten ayrilma niyetini
arttirdigini (Tekleab and Taylor, 2003; Turnley and Feldman, 1999), is tatmini
azaltigim1 (Tekleab and Taylor, 2003), orgiite giiveni azalttigimi (Robinson, 1996),
orgiitsel bagliligi azalttigini1 (Coyle-Shapiro and Kessler, 2002; Lester vd., 2002) ortaya
koymaktadir. Bununla birlikte, isgoren orgiite kars1 daha alayci tutumlar sergilemekte
(Johnson and O'Leary-Kelly, 2003) ve isgorenin is performansi ile gonillii davraniglart
olumsuz etkilenmektedir (Lester vd., 2002; Robinson and Morrison, 1995). Psikolojik
kontrat ihlali iggorenin kendisine kandirilmis oldugu hissini vermekte ve bu nedenle
duygusal gerginlik yasamakta, orgiite 6fke duymaktadir (Coyle-Saphiro and Parzefall,
2008, s. 15).

Psikolojik kontrat ayni zamanda isgorenler i¢in Onemli bir motivasyon
kaynagidir. Isgérenlerin kontrat ihlalini algilamalar1 halinde, motivasyonlar1 da
diismektedir. Buna bagl olarak psikolojik konrat ihlali durumunda iggorenlerin isten
ayrilmalari, goniillii davranista bulunmamalari s6z konusu olabilecektir (De Vos,
Buyens and Schalk, 2005, s. 41).

Psikolojik kontrat ihlali ig tatminini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu baglamda
isinden tatmin olmayan isgdren organizasyonda kalirsa kot hizmet, dedikodu,
devamsizlik, hirsizlik ve ekipman sabotaji gibi olumsuz ve zarar verici davraniglarda
bulunabilecektir (Knights and Kennedy, 2005, s. 58).

Turnley ve Feldman (2000, s. 25)’ e gore psikolojik kontrat ihlali nedeniyle
isgorenler ti¢ tiir davranig gostermektedirler. Bunlar; isten ayrilma niyeti, gérevini ihmal
etme ve goniillii davraniglardan kaginmaktadir. Bununla birlikte isgdrenlerin isinden
tatminsiz olmas1 ve beklentilerinin yerine getirilmemesi nedeniyle isgoérenlerin ise
yonelik davranislar1 da olumsuz olarak etkilenebilecektir (Turnley and Feldman, 2000,
s. 27).
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2.4.7. Psikolojik Kontrat Ihlali ile lgili Yapilan Calismalar

Robinson ve Morrison (2000), “Psikolojik Kontrat Ihlali ve Thlalin Gelisimi”
adli caligmalarinda isgorenlerin psikolojik kontrat ihlali algisint etkileyen faktorler
aragtirtlmistir. Bu baglamda isgdrenin ve oOrgiitiin performansinin diismesi, iggérenin
onceki isindeki isvereniyle ihlal kaynakli sorunlar ve isgdrenin ise alindig: sirada farkl
is alternatiflerinin bulunmasi ve orgiit temsilcileriyle az etkilesime girmesi psikolojik
kontrat ihlal algisinin ortaya ¢ikma olasiligini arttirmakta oldugu sonucuna ulagilmustir.

Kickul ve digerleri (2001), “Orgiitsel Adaletin Psikolojik Kontrat Ihlali ile
Vatandaslik Karsitt Davranis Arasindaki iliskideki Rolii” adli calismalarinda psikolojik
kontrat ihlalinin vatandaslik davranisi tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin diizenleyici
etkisinin olup olmadigini tespit etmeye calismislardir. Arastirma sonucunda orgiitsel
adaletin, psikolojik kontrat ihlal algisi ile oOrgiitsel vatandashik davranisi arasindaki
iliskide diizenleyici etkisinin bulundugu belirlenmistir. Bu sonuca gore, orgiitsel adalet
algis1 diistik olan isgorenler psikolojik kontrat ihlali algisi, orgiitsel adalet algis1 yiiksek
olan isgorenlere kiyasla daha az orgiitsel vatandaslik davranisinda bulundugu
belirlenmistir.

Zhao ve digerleri (2007), “Psikolojik Kontrat Ihlalinin Ise Iliskin Sonugclara
Etkileri: Meta-Analiz” adli galismalarinda, meta-analiz yontemiyle psikolojik kontrat
ihlalinin, duygular (psikolojik kontratin bozulmasi duygusu, giivensizlik), tutumlar (is
tatmini, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti) ve davranislar (personel devri, orgiitsel
vatandaslik davranisi, rol davranmisi) tlizerindeki etkileri arastirilmistir. Arastirmanin
sonucunda, psikolojik kontrat ihlali ile orgiitsel ¢iktilar arasinda anlamli iliskiler tespit
edilmistir.

Suazo (2009), “Psikolojik Kontrat Thlallerinin Isle Ilgili Tutumlar ve Davramislar
Arasindaki Iligkide Psikolojik Kontrat Ihlalinin Aracilik Rolii” adli ¢alismalarinda,
psikolojik kontrat ihlal algisi ile isle ilgili tutum ve davranislarin iligkisinde, psikolojik
kontrat ihlali algisinin aracilik rolii belirlenmeye calismistir. Calisma sonucunda
psikolojik kontrat ihlal algisinin is tatmini, Orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti,
algilanan orgiitsel destek, kararlara katilim ile dogrudan iliskili aracilik roliiniin oldugu
belirlenmistir. Ancak psikolojik kontrat ihlal algisi ile iggdren performansi iliskisinde

bir aracilik etkisi oldugu sonucuna ulagilamamaistir.
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Mimaroglu Ozgen ve Ozgen (2010), “Psikolojik Kontrat ve Boyutlarmn Is
Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyetine Etkileri: Tibbi Satis Temsilcileri
Uzerinde Bir Arastirma” adli ¢alismalarinda, psikolojik kontrat ve alt boyutlarinin
(iliskisel ve islemsel psikolojik kontratlar) ve psikolojik kontrat ihlalinin is tatmini,
orgiitsel davranig ve isten ayrilma niyeti tutumlar {lizerindeki etkileri aragtirilmistir.
Arastirma sonucunda iligkisel psikolojik kontratlarin is tatmini ve orgiitsel baglilikla;
islemsel psikolojik kontratlarin ise isten ayrilma niyeti ile pozitif korelasyon gosterdigi
tespit edilmistir.

Hemdi ve Rahman (2010), “Otel Yoneticilerinin Devir Hizi: Psikolojik Kontrat
ve Duygusal Baglilik Uzerine Etkisi” adli alismalarinda, otelcilik sektdriinde psikolojik
kontratin (6zellikle de is igerigi ve terfi firsat1 vb.) otel yoneticilerinin devir hizin1 (isten
ayrilma) ne sekilde etkiledigini ve bu etkide duygusal bagliligin araci roliinii
aragtirmigtir. Arastirma sonucunda psikolojik Kontrat degiskenlerinin isten ayrilma
niyetini énemli derecede etkiledigi, bu etkide duygusal bagliligin araci rol istlendigi
vurgulanmustir.

Antonakia ve Trivellas (2014), “Yunan Bankacilik Sektoriinde Psikolojik
Kontrat Ihlali ve Orgiitsel Baglilik: Is Doyumunun Aracilik Etkisi” adli ¢alismalarinda,
Yunanistan’in ¢esitli bankalarinda calisan 262 isgoren lizerine yapilan arastirmada
psikolojik kontrat ihlali ve orgiitsel baglilik arasindaki baglantiyr ve bu baglantida is
tatmininin aracilik rolii incelenmistir. Bunun sonucunda, psikolojik kontrat ihlaliyle
orglitsel baglhlik arasinda negatif yonde olumsuz bir iliski bulundugu ve s6z konusu
iliskinin ortaya ¢ikmasinda is tatmininin aracilik gorevi iistlendigi tespit edilmistir. Bu
baglamda psikolojik kontrat ihlali is tatminini olumsuz etkilemek suretiyle isletmelerde
orgiitsel baglilig1 azaltmaktadir.

Ahmed ve Muchiri (2014), “Psikolojik Kontrat ihlalinin, Etik Liderligin ve
Yéneticilerin Adilliginin Isgorenlerin Tutum, Davranis ve Refah Diizeylerine Etkileri”
adli ¢alismalarinda giiniimiize kadar yapilan ilgili ¢aligmalar1 aragtirmiglardir. Sonug
olarak, psikolojik kontrat ihlalinin; is tatmini, is ihlali, orgiitsel vatandaslik davranisi ve
isgoren refahi lizerinde direkt etkisi oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte, etik liderlik
davranig1 ve yoneticilerin diirtistliigiinlin iggdrenlerin tutum, davranis ve refah seviyesi
tizerinde aracilik etkisi bulundugu sonucuna ulasilmistir.

Biiyiikyilmaz ve Cakmak (2015), “Psikolojik Kontrat ihlal Algismin Devlet ve
Vakif Universitelerinde Gorev Yapan Akademisyenler Kapsaminda Karsilastirmali

Analizi” adli ¢alismalarinda, devlet ve vakif tiniversitelerinde gorev yapan akademik
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personel tarafindan algilanan psikolojik kontrat ihlal derecesinde demografik
degiskenler agisinda bir farklilik olup olmadigini belilemek amaglanmistir. Sonug
olarak, psikolojik kontratin iligskisel ve islemsel unsurlarinda cinsiyet, medeni durum,
yas, linvan, iiniversite ve tniversitede c¢alisma siiresi degiskenlerinin farklilastiric
etkisinin bulundugu belirlenmistir.

Yapilan ilgili caligmalar, psikolojik kontrat ihlalinin; is tatmini, is ihlali, 6rgiitsel
vatandaslik davranisi, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti, algilanan orgiitsel destek,
orgiitsel kararlara katilim, duygular, tutumlar, davranislar ve isgoren refahi iizerinde

etkisi oldugu belirlenmistir.

2.5. Orgiitsel Ozdeslesme

Bu boliimde orglitsel 6zdeslesme kavrami, orgiitsel 6zdeslesme modellerinden,
Scott, Corman ve Cheney yapisal 6zdeslesme modeli, Kreiner ve Ashforth gelistirilmis
0zdeslesme modeli, Orgiitsel 6zdeslemenin sonuglari, oOrgiitsel Ozdeslesme ile ilgili

yapilan ¢alismalar aktarilmigtir.

2.5.1. Orgiitsel Ozdeslesme Kavram

Isgorenin, orgiit ile kurdugu iliskiyi icsellestirmesi ile olusan siire¢ olarak
tanimlanan Ozdeslesme kavrami Orgiitsel davranis alaninin son yillarda 6ne c¢ikan
caligma alanlarindandir. Bu baglamda orgiitsel 6zdeslesme kavrami orgiitsel davranig
alaninda merkezi bir kavram haline gelmis ve yonetim bilimlerinin ilgisini ¢ekmistir.
Bunun sebeplerinden birisi de orgiitsel 6zdeslesmenin isgoren ile Orgiit arasindaki
iligkiyi yansitan anahtar bir psikolojik kavram olmasiyla birlikte, 6rgiit icerisinde dnem
arz eden tutum ve davranislari agiklama ve onlari 6n gérme potansiyelinin olmasidir.
Orgiit ile ozdeslesen isgdrenlerin tutum ve davramslarinin  orgiit tarafindan
etkilenebilecegi diislincesi orgiitsel 6zdeslesmenin Orgiitsel davranis alani {izerindeki en
temel etkisi olarak belirtilmektedir (Edwards, 2005, s. 207-209).

Ik olarak Freud (1922) ézdeslesmeyi, dar anlamda “baska biriyle duygusal bir
bag kurma” olarak belirtmis, Lasswel (1965) ise 6zdeslesmeyi; milliyet¢ilik gibi kitle
Ozdeslesmelerini ifade eden daha genis anlamda kullanmigtir. Daha sonra 6zdeslesme
kavramu orgiitler i¢in uyarlanmaya baslanmistir (Gautam, Van Dick and Wagner, 2004:
302). Ozdeslesme ile ilgili ilk ¢alisma Tolman (1943) tarafindan yapilmis ve

0zdeslesmenin Onciillerini ve ardillarini ifade eden ilk model March ve Simon (1958)
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tarafindan literatiire kazandirilmistir (Ashforth vd., 2008, s. 326). Bununla birlikte
Ashforth ve Mael (1989, s. 21), orgiitsel Ozdeslesmeyi, sosyal kimlik teorisiyle
iliskilendirerek tanimlamislardir.

Orgiitsel 6zdeslesme kavramina iliskin bircok arastirmaci tarafindan gesitli
tanimlar yapilmistir. Ancak orgiitsel 6zdeslesme kavramini tanimlamadan 6nce daha iyi
anlasilmasini saglamak amaciyla kimlik kavramini tanimlamak gerekmektedir. Kimlik,
“Ben kimim” veya “Biz kimiz?” sorusuna uygun ve baglamsal olarak sunulan yanitlar
olarak tanimlanmaktadir (Ashforth vd., 2008, s. 327).

Orgiitsel 6zdeslesme kavrami, bireylerin bireysel ve sosyal kimliklere sahip
olduklar1 varsayimiyla sosyal kimlik kuramina dayandirilmaktadir (Mael and Ashforth,
1992, s. 104).

Sosyal kimlik kurami, bireyleri, cinsiyet, irk, milliyet gibi gruplar halinde
kategorize ederek sosyal diinyayr kolaylastirma ihtiyacindan dolay1r bireylerin
kendilerini sosyal kimliklerine gore belirli bir grup liyesi olarak atadiklarini veya
baskalar tarafindan atandiklarini ifade etmektedir (Edwards, 2005, s. 211).

Bagka bir ifadeyle; her sosyal grup belirli duygu ve diisiincelere dayanan farkli
kiymet ve deger hiikiimlerinin temsilcileri olduguna gore kiiciik ya da biiyiik biitiin
sosyal gruplarda sahislar1 ¢ceken bir gii¢ vardir. Birey, diinya goriisiine hitap eden ve
kendi degerleriyle uyusturabildigi bir ya da daha fazla sosyal gruba katilmay1 ya da en
azindan kendini onlardan biri olarak saymay1 bir ihtiyac olarak hissetmektedir (Sevim,
2003, s. 91).

Sosyal kimlik kuraminin temel varsayimlarini maddeler halinde su sekilde
siralamak miimkiindiir (Demirtas, 2003, s. 129-130).

e Bireyler, kendilerini tanimlarken, degerlendirirken veya simiflandirirken iiyesi
olduklar1 sosyal grubu dikkate alirlar. Bunun sonucunda, kendilerini koyduklari,
yerlestirdikleri grupla 6zdesleserek sosyal kimlikleri olusur.

e Sosyal ortamdaki baska gruplar, bireye, kendi grubunun konumunu
degerlendirmesi icin bir temel olusturur. Uyesi olunan grubun konumu, benzeri
diger gruplarla yapilan sosyal karsilastirma sonucu belirlenir. Bu karsilastirma,
gucliiliik, ten rengi, beceriler gibi belli davramiglara ve vasiflara yiiklenen
degerlerle alakalidir.

e Bireyler, olumlu bir sosyal kimlik edinmek ve benlik saygilarini yiikseltmek igin
sosyal karsilagtirmay1 gergeklestirirken, kendi gruplarin1 kayirarak diger grubu

da kiigimseme yoniinde bir yanlililk gostererek i¢c grup kayirmaciligi
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yapabilirler. Bu durum sahip olunan sosyal kimligin, olumlu ya da olumsuz

olmasi bireyin kendi grubunun 6zelliklerine baglidir.

Orgiitsel 6zdeslesme, sosyal ozdeslesmenin ozel bir bicimi olarak da
tamimlanmaktadir (Gautam, Van Dick and Wagner, 2004, s. 302). Soysal 6zdeslesme;
baz1 gruplara ait olma veya bireyin kendini grubun bir parcast oldugunu algilamasi
olarak tanimlanabilir (Ashforth and Mael, 1989, s. 21).

Ashforth ve Mael (1989, s. 21) orgiitsel 6zdeslesme tanimini, bireyin kendini
bulundugu orgiite ait hissederek Orgiitiin basar1 ve basarisizliklarim1 kendi basar1 ve
basarisizigi olarak algilamasi seklinde ifade etmislerdir. Orgiitsel 6zdeslesme,
davranigsal veya duyussal yapi yerine algisal bir bilissel yapi olarak goriiliir. Bu
baglamda bireyin orgiitiin hedeflerine yonelik caba gostermesine ihtiyact yoktur. Ciinkii
orgiitle 6zdeslesmis birey, kendini grubun kaderi ile i¢ ige gegmis olarak algilamaktadir.
Ashforth ve Mael (1989, s. 25) orgiitsel Ozdeslesmeyi sosyal kimlik kuramina
dayandirarak, orgiitsel 6zdeslesme egilimini artiran ve oOrgilitlerle dogrudan alakali su
faktorleri onermektedir;

e Orgiitiin diger karsilastirilabilir orgiitlerle iliskili olarak, orgiitin deger ve
uygulamalarinin farklihigidir. Bagka bir ifadeyle orgiit diger Orgiitlerle
karsilagtirildiginda birey tarafindan daha farkli ve benzersiz olarak algilaniyorsa
bireyin orgiitle 6zdeslesme diizeyi artis gostermektedir.

e Orgiitsel 6zdeslesmeyi artiran bir diger faktdr, orgiitiin prestijidir.  Bireyler
genellikle biligsel olarak kendilerini kazanan ile 6zdeslestirirler. Prestij faktorii
orgiitler arasi karsilagtirma yoluyla, kisinin benlik saygisini etkilemekte ve birey
tarafinda oOrgiit prestiji yliksek olarak algilaniyorsa bireyin Orgiitle 6zdeslesme
diizeyi de pozitif yonde olmaktadir.

e Orgiit kimliginin diger drgiitlere gore bireylerde daha fazla farkindalik yaratmasi
orgiitsel 6zdeslesmeyi artiran bir diger faktor olarak ifade edilmektedir.

e Son olarak, bireyler arasi etkilesim, benzerlik, yakinlik, ortak hedefler veya
gegmis, tehdit gibi unsurlar bir orgiit icerisine dahil olmay1 kolaylastirmakla
birlikte kisinin dahil oldugu orgiitle 6zdeslesme diizeyini de arttirabilmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesmeyle ilgili literatiirde yer alan diger bazi tanimlar ile birlikte

orgiitsel 6zdeslesmenin temel kavramsallastirmas1 Tablo 3’ teki gibidir.
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Orgiitsel Ozdeslesmenin Temel Kavramsallagtirmalar

YAZAR TANIM TEMEL OZELLIKLER

Katilimin Dort Yonii:

Ozdeslesme, birey ve| v @rgl'itl'in cekiciligi,
Brown orgiit arasindaki belirli| v°  Orgiitsel ve bireysel hedeflerin
(1969) iligki icinde yer alan 6z-| tutarligy,
tanimlayict bir yanittir. v Orgiite kars1 sadakat,
v" Kendini 6rgiite adamak
Aidiyet: Ortak hedeflerin diger isgérenlerle
paylasilmasindan ya da isgorenlerin kendi
islevlerinin  kisisel ihtiyaglarin1  tatmin
N . ettiklerini hissetmelerinden kaynaklanir.
Orgiitsel 0zdesleme, LA . ;
O Sadakat: Orgiitsel hedefleri destekleyen,
Lee (1969, |bireyin orgitle kapsamli| . .= "7 .2
N .| orgiitteki gorevinden gurur duyan ve
1971) 0zdeslesme derecesi . . e
- disardakilere kars1 orgiitii savunan tutum ve
olarak kabul edilir.
davranislardir.
Paylasillan ozellikler: Birey ile diger
bireyler arasindaki nitelikte benzerlik
gostermesidir.
Orgiit {iyeleri ile paylasilan dzelliklerin, diger
orgiit lyeleriyle paylagilan ¢ikar ve
Patchen hedeflerin algilanisi; Orgiitle dayanigmasi,
(1970) F Orgiite karsi aidiyet hissetmesi ve bireyin
orgiitsel ama¢ ve politikalar1 destekleyip
savunmasidir.
H.é}” ve . Orgiitsel O0zdeslesme,
digerleri orgiit ve  bireylerin
(1970) gut Vv Y v’ Hedef ve deger kabulii.
. hedeflerinin giderek o <
Schneider . oy v’ Orgiite kars1 duygusal baglilik
. . | biitlinlestigi veya
ve digerleri uyustugu stirectir
(1971) yustug ¢ur.
Ozdeslesme,  orgiitsel | Birey; hedef, aile, grup, deger, etkinlik,
veya baska herhangi|kolektif, amag¢ gibi konularda 6zdeslesmek
birseyde, bireylerin | i¢in harekete geger. Boylece kendini 6zel bir
Cheney kendilerini o oo . gt
(1983) endilerini sosyal | biitiinliigiin pargasi ol'flrak gorebilir.
cevredeki unsurlarla | Cheney ve Tompkins, (1987)" e gore:
baglanti kurdugu aktif | 6rgiitsel 6zdeslesme, bireyin orgiitle giiclii bir
bir siiregtir. bag gelistirdigi stirectir.
. ) Sosyal Ozdeslesme Bilesenleri:
Orgitsel " OZdeslesm.e ’| v Bireyin kendini kategorize etmesi,
sosyal  Ozdeslesmenin S .. ..
R . C v’ Bireyin orgiitin  kaderi ile kendini
Ashforth ve | 6zel ‘bir bicimi —olup, sikolojik olarak i¢ ice gecmis oldugunu
Mael (1989) |orgiite  aidiyet veya P ) ¢ 1ge geemis g
e L algilamas1
orgiitle  birlik  olma S <
v Bireyin Orgiitiin deger ve tutumlarina
algisidir.

ortak olmasi.
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Orgiitsel ~ dzdeslesme, | Bireyin orgiit {iyesi olarak kimligi alternatif
Duttonve bireyin orgiitii | kimliklerden daha belirgindir. Birey, orgiitii
digerleri tanimladigr  Ozelliklere | sosyal —bir  grup olarak  tanimlayan
(1994) gore kendini tamimlama| Ozelliklerin ~ kendi  benligindeki  ¢ogu

derecesidir. ozellikle ayn1 olduguna inanmasidir.

E))_rgu ‘_[sel ozde.§le§"rn"e, Ozdeslesme, bireyin  orgiit  hakkindaki

Ireyin OTgUIIN |, - nclart ile kimliginin biitiinlesmesini saglar
Pratt (1998) | kendisini tanimladigi Gan gtiill bututiiesmes’ &

=~ |ve bu 6zdeslesme kisinin kimliginin sosyal

veya atifta bulundugu| . .. .

. . yOniinii agikca ifade eder.

inanci ile ortaya ¢ikar.

Ozdeslesme, psikolojik | Ozdeslesme, bireyin benligiyle &rgiitiin

olarak bireyin orgiitte | iliskili oldugunun algilanmasidir.

kendini  biitiniin ~ bir [ Duruma  yonelik 6zdeslesme: Birey,

parcast _ olarak | durumsal ipuglariyla ve paylasilan ¢ikarlarin
Rousseau algilamasidir.  Orgiitsel | algisin1  tesvik  eden rollerle  onlardan
(1998) Ozdeslesme, bireyin | beklenen galismalar1 yerine getirir.

kendisini  orgiitiin  bir | Derin yapisal 6zdeslesme: Orgiit ile bireyin

tamamlayicisi olarak | is iliskisinde, sahip oldugu zihinsel modeli

algilamas1 ~ sonucunda | bir sekilde degistirdigi kalici biligsel sema

meydana gelir. vardir.

Bilesenler:
Ashforth 3 Ma.el (.1989) Duygusal; orgiite karst duygusal baglilik
. |gibi sosyal kimlik ve|,.7Y "2 o . e S

Van  Dick o Biligsel; Orgiitiin tiyesi oldugunun bilinci

kendini siiflandirma | | . S . w Lo
(2001) 9 Degerlendirici; Orgiitiin olumlu

kuramlariyla ~ baglant1| | .. . oS K

Kurar. degerlendirilmesi (6rnegin; gurur duymak)

Kaynak: Edwards, 2005, s. 214-215.

Davramgsal: Orgiitte faaliyetlere katilmak

Orgiitii ile 6zdeslesmis isgdrenler bulundugu 6rgiitii tanimlarken, ayn1 zamanda

kendisini de tanimlamaktadir. Bu baglamda a) orgiitiin bir parcasi olarak, bir bireyin

kimlik algis1 alternatif kimliklere gore daha belirgin ve b) sosyal bir grup olarak orgiitii

tanimladig1 6zelliklerle birey olarak kendini tanimladigi 6zellikler fazla ve ortak ise, o

kisinin orgiitle 6zdeslesme diizeyi kuvvetlidir (Dutton vd., 1994, s. 239).

Isgorenlerin orgiitsel 6zdeslesme diizeyi onlarin benliginin orgiit iiyeligine ne

kadar bagli oldugunu gosterir. Bagka bir ifadeyle eger orgiit tiyeligi isgérenin benliginde

merkezdeyse, onun diger sosyal gruplardaki iiyeliklerinden daha miithim bir konuma

gelmisse, isgdren oOrgiitle yiiksek derecede 6zdeslesmistir (Karabey ve Iscan, 2007, s.

232). Orgiitleri ile yiiksek diizeyde 6zdeslesmis isgorenler, resmi olarak onlar1 zorlayan

bir giic, is kontrat1 ya da bir kontrol mekanizmas1 olmasa bile, orgiit norm ve degerlerini

benimsedikleri i¢in kendi gruplarinin normlar1 ve degerleri dogrultusunda diisiinerek,

hareket etmektedirler (Gautam vd., 2004, s. 305).
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Orgiitsel diizeyde 06zdeslesmenin varligindan sdz edebilmek igin bireyin
kimligiyle 6rgiitiin kimliginin birbiriyle benzesmesi veya zihninde hem 6rgiitiin hem de
kendi kimliginin birbirinden ayr1 disiiniilmemesi gerekmektedir. Ancak orgiit
tiyelerinin eksiksiz bir sekilde ortak bir goriiste toplanmasi beklenmemelidir. Bu
durumda algilanan birey kimligi, algilanan grup kimliginden farkli da olabilir. Sonug
olarak, algilanan birey kimliginin, algilanan grup kimligine birbiriyle benzesmesi
orgiitsel 6zdeslesmeyi giiglendirmektedir. Bunun yani sira orgiit tiyelerinin 6rgiit kimligi
ile kendi kimligi arasindaki farklilig1 azaltmasi, orgiitsel 6zdeslesmenin yliksek diizeyde
seyretmesine yol agacak, farklilig1 arttirmasi ise orgiitsel 6zdeslesmenin diisiik diizeyde
seyredecegi sonucunu ¢ikaracaktir. Baska bir ifadeyle bireylerin topluluk¢u veya bireyci
yapida olmalar1 onlarin Orgiitle 6zdeslesme diizeylerinin belirleyicisi olmaktadir

(Kirkbesoglu ve Tiiziin, 2009, s. 3).

2.5.2. Orgiitsel Ozdeslesme Modelleri

Orgiitsel 6zdeslesmeyi agiklamaya calisan farkli modeller sz konusu olmakla
birlikte, bu ¢alismada Scott, Corman ve Cheney’in (1998) ile Kreiner ve Ashforth’un
(2004) gelistirdigi modeller aciklanmaya calisilmistir. Scott, Corman ve Cheney’in
(1998) modeli yapisalct Kreiner ve Ashforth’un (2004) modeli ise sosyal siniflandirma
olarak ifade edilmektedir.

2.5.2.1. Scott, Corman ve Cheney Yapisal Ozdeslesme Modeli

Scott, Corman ve Cheney (1998, s. 304) tarafindan 6zdeslesme; kimligin ortaya
cikarilma ve birey orgiit arasinda bag olusturabilmek igin degisim olusturma, iyilestirme
ve bagin sekillendirilmesi siirecinin tiriinii olarak tanimlanmaktadir.

Scott ve digerleri (1998, s. 298); orgiitlerde adanmislik konusuna artan ilgiden
yola c¢ikarak yapisal oOzdeslesme modelini gelistirmiglerdir. Yapisal 6zdeslesme
modelini Giddens (1984) yapmin ikiligi ve yapinin bolgeselligi olarak iki boyut olarak
gelistirmistir. Ancak Scott ve digerleri (1998) 6zdeslesmenin durumdan duruma goérede
farklilik gosterebilecegini belirterek bu modele durumsal eylem boyutunu eklemislerdir.
Bu baglamda Scott ve digerleri (1998), yapisal 6zdeslesme modelini {i¢ boyutla
gelistirmislerdir. Bunlar: yapinin ikiligi, yapinin bolgeselligi ve durumsal eylemdir.

Yapimin Tkiligi: Yapisal 6zdeslesme modeli 6zdeslesmeyi adanmislik siireci ve

bu silirecin iriinii olarak tanimlamaktadir. Yapmin ikiligi, adanmishk siirecinde
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0zdeslesmeyi bir sistem kimligi de bir yapi olarak belirtmektedir. Bununla birlikte
yapinin ikiliginde 6zdeslesme kavrami bireyin oOrgilite adanmis oldugunu gosteren
davraniglar, Kimlik kavrami ise bizim kim oldugumuzu belirleyen kurallar ve kaynaklar
olarak ifade edilmektedir (Scott vd., 1998, s. 302-303).

Kimlik ve 6zdeslesme ikiligi, kimlik kaynaklar1 ve 6zdeslesmenin sergilenmesi
arasindaki algilanan bag1 agiklamaktadir. Boylece yapisal olarak bu ikilik
0zdeslesmenin  ifadesinde  kimliklerin  gerekliligini  igermektedir. Bu  durum
0zdeslesmenin arttirilmasi, bolgesellestirilmesi ve birlestirilmesini saglamaktadir (Scott

vd., 1998, s. 306).

ADANMISLIK DUZEYI

OZDESLESME

o

KiMLIK

Sekil 9. Ozdeslemenin Yapisal Modeli
Kaynak: Scott vd., 1998, s. 302-303.

Sekil 9’a gore, Scott ve digerleri, (1998) kimlik ve o6zdeslesme ikiligini
adanmuslik siireciyle agiklamiglardir. Buna gore ikilik 6zdeslesme olusumunda (sistem
diizeyinde) ortaya ¢ikabilecek bir dizi kural ve kaynak (yapi) olarak orgiit iiyelerinin
erisebilecegi mevcut kimlikleri ele almaktadir. Ornegin birey ¢aligma grubundan
bahsederken ¢alisma grubu kimligini ¢izmektedir (Scott vd., 1998, s. 308).

Yapinin Bolgeselligi: Giddens (1984)’iin yapinin ikiligine kavramina ilaveten
“bolgesellik” kavrami, kimliklerin (yani yapilarin) kavramsallastirilmasinda,
birbirleriyle olan iliskilerini agiklamada ve kimliklere iliskin 6zdeslesme iliskisini
belirlemede fayda saglamaktadir (Scott vd., 1998, s. 311).

Giddens (1984) bolgesellik kavramini, bolgelerin i¢inde veya arasinda
bolgesellesmenin  zamansal, uzamsal veya zaman uzayr farklilasmasi oldugunu
belirtmislerdir. Bolgesellik, topluluklarin daha homojen ve toplumun daha

biitiinlestirilmis hale getirilmesi agisinda 6nem arz etmektedir. Bununla birlikte
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bolgesellik; kimligin 6zdeslesme ile iliskisinin nasil oldugunu belirlemede ve kimlikleri
tanimlamada en faydali yontem oldugu belirtilmektedir (Scott vd., 1998, s. 313). Bunun
yani sira Scott ve digerlerine (1998, s. 313) gore, orgiit yasaminda 6zellikle dort kimlik
cesidi belirlenmistir. Bunlar; bireysel (bireysel c¢ikarlar1 ve refahi Orgiitiin {istiinde
tutan), calisma gruplar1 (takim veya boliim), orgiitsel ve mesleki kimliktir.

Durumsal eylem: Durumsal eylem yapisal 6zdeslesme modelinde adanmislik
stirecinin en Onemli kademesi olarak ifade edilmekle birlikte bireyin ne zaman
Ozdeslesmesinin gergeklesecegi sorusunu cevaplamakta ve ozdeslesmenin aslinda
durumdan duruma degistigini belirtmektedir (Scott vd., 1998, s. 319).

Ozdeslesme, kollektif kimlige meydan okundugunda, sézlesme miizakerelerinde,
kriz gibi durumlarda degisiklik gosterebilmektedir. Bununla birlikte bireysel
Ozdeslesme, (bireyin meslegi gibi) zaman igerisinde (ekonomik degisimlerle birlikte,
ornegin krizler) ve bireyin bir ¢alisma etkinliginden digerine (kisa vadeli islerde daha
hizli degisimler teklif edilebilir) degisebilmektedir. Durumlar arasindaki bu hareket,
caligma grubu, 6rgiit ve meslek gibi farkli 6zdeslesmelere yol agabilir (Scott vd., 1998,
s. 320-321).

2.5.2.2. Kreiner ve Ashforth Gelistirilmis Ozdeslesme Modeli

Orgiit teorisyenleri tarafindan, orgiitlerde orgiitsel dzdeslesme iizerine yapilan
detayli ve karmasik arastirmalardan 6nemli sonuglar alinmis olsa da bu arastirmalar
orgiitsel 6zdeslesmenin sadece bireyin orgiite karst kendine 6zgii bir his alabilecegidir.
Ancak birey kendini orgiitten farkli veya ¢atisma iginde oldugunu nasil gorebilir?,
Birey kendini kismen orgiitle benzer ya da ayri goriirse ne olur? ve birey kendini kismen
orglitle benzer ya da ayr1 goriirse birey ve orgiit lizerinde nasil bir etki yapacaktir?. S6z
konusu  sorularm  cevaplart  sadece  Orgiitsel  Ozdeslesmeyi  inceleyerek
cevaplandirilamamistir. Bu baglamda Kreiner ve Ashforth (2004), yaptiklar
aragtirmada bireylerin Orgiitsel baglarla kendilerini tanimlayabilecegi ¢ok yonlii
gelistirilmis 6zdeslesme modeli ile cevap bulmaya galismislardir (Kreiner and Ashforth,
2004, s. 2).

Kreiner ve Ashforth (2004, s. 1) tarafindan, bireylerin 6zdeslesme seviyelerinin
farlilik gosterebilecegini ifade ederek, bireyin kimligini Orgiitten tiiretme yollarimni
kapsamli olarak gosterebilecek genisletilmis oOrgiitsel 6zdeslesme modeli ortaya

koymustur. Bu c¢alismada, bireyin orgiitsel baglarla kendini tanimlayabilecegi dort farkl
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0zdeslesme tiiriiniin oldugu sonucuna ulagmislardir. Bunlar Sekil 9° da goriildiigii tizere
tarafsiz 6zdeslesme, giliclii 6zdeslesme, giliclii 6zdeslesmeme ve kararsiz 6zdeslesme

olarak 4 boyuttur.

Ozdeslesme
Diisiik Yiiksek
Tarafsiz Ozdeslesme Giiclii Ozdeslesme
Diisiik
Ozdeslesmeme
Giiclii Ozdeslesmeme Kararsiz Ozdeslesme
Yitksek g

Birey Orgiit

Sekil 10. Genisletilmis 6zdeslesme modeli
Kaynak: Kreiner and Ashforth, 2004, s. 6.

Sekil 10°da goriildiigii iizere genisletilmis 6zdeslesme modeline gore de temel
olarak 6zdeslesme ve 6zdeslesmeme olarak iki boyut bulunmaktadir. Ozdeslesmenin
yiiksek veya diigiik olmasma gore ise dort farkli boyut ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin
O0zdeslesme ve 6zdeslesmeme diizeylerinin her ikisinin de diisiik olmasi durumunda
tarafsiz ozdeslesme, 6zdeslesmemenin diisiik ve ayn1 zamanda 6zdeslesmenin yiiksek
oldugu durumlarda giiclii ozdeslesme, Ozdeslesmenin diisik ve ayni zamanda
0zdeslesmemenin yiiksek oldugu durumlarda giiclii dzdeslesmeme, 6zdeslesmenin ve
ayni zamanda 6zdeslesmemenin yiiksek olmas1 durumunda kararsiz dzdeslesme ortaya
ciktig1 gortilmektedir. S6z konusu 6zdeslesme boyutlar asagidaki gibi agiklanmaktadir:

Tarafsiz ozdeslesme: Bireyin bireysel algisinin, orgiit ile 6zdeslesme ve
0zdeslesmeme gibi olusmamasi tarafsiz 6zdeslesme olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir
ifadeyle tarafsiz Ozdeslesme kisinin algilarindaki yokluktan olusur. Alginin

yoklugundan kaynakli bireyin bilin¢li diizeyde kendi tanimlarindan olugsmus 6zdeslesme
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olarak da tanimlanabilir. Birey diger orgiitlerle ¢aligmasindan kaynakli gegmis olumlu
olumsuz tecriibelerinden hareketle, yeni katildigi Orgiit ile arasina fazla bir bag
olusturmasina izin vermemektedir. Buna bagli olarak birey kendini tanimlarken “Ben
Yalniz Calisirrm” veya “Ben Taraf Tutmam, Sadece Isimi Yaparim” gibi ciimleleri
ifade etmesiyle tarafsiz oOzdeslestigi ortaya c¢ikar. Kisacasi, Ozdeslesme veya
0zdeslesmeme yoklugu, bireyin orgiitiin amaclarina, degerlerine ve ¢ikarlarina karsi
kendi kendiyle 6zdesleserek tarafsiz olma durumudur (Kreiner and Asforth, 2004, s. 4-
5).

Tarafsiz 6zdeslesme, basarisizliktan kaynakli orgiite karsi ilgisizlik olarak da
ifade edilebilir. Tarafsiz 6zdeslesme, Ozdeslesmenin 6zdeslesmemeye doniisme
ihtimalinden dolay1 orgiitler tarafindan istenmeyen bir durumdur. Ciinkii tarafsiz
0zdeslesme bireyin rol 6tesi davranislarinin azalmasi veya olmamasi, is performansini
diistirmesi gibi olumsuz orgiitsel ve mesleki sonuglar dogurabilir (Carlin, End and
Mullins, 2010, s. 76).

Giiclii ozdeslesme: Bireyin gelecekte Orgiitte devam edebilecek nitelikte ve
orgiit tiyeligini devam ettirme arzusunun olmasidir. Giiglii 6zdeslesme de birey kendi
hayati duygularin1 Orgiitiin  devamimi saglamakla baglantili hale getirir. Giiglii
Ozdeslesmenin iki etkisi bulunmaktadir. Birincisi; birey, bireyler arasi dinamikleri
harekete gegirerek, ortak isleri arttirmakta ve isbirligiyle hareket ederek orgiitiin diginda
rekabet etmektedir. ikincisi ise; bireyin 6rgiit icerisindeki diger bireylere destek olmak
adina rol 6tesi davraniglarda bulunmasidir (Dutton vd., 1994, s. 254).

Giiclii ¢zdeslesmeme: Ozdeslesmeme durumu, dzdeslesme ile birbirine zit iki
kutup ve tek boyutlu olarak goriilse de 6zdeslesmenin tam olarak zitt1 degildir. Ciinki
ozdeslesmeme, farkli bir degisken ve esi olmayan psikolojik bir durumdur. Ozdeslesme,
bireyin Orgiitin yoniinii kendine baglamasini igerirken, 6zdeslesmeme ise bireyin
kendisine gelen Orgiitiin yonii ile baglanmamasinm1 icermektedir. Yani 6zdeslesmeme,
bireyin, orgiitiin amaglarini, kiiltiiriinii benimsememesi veya orgiitiin prestiji ile kendini
bilingli olarak ayri tutmasidir. Orgiitle 6zdeslesmeme durumunda 6rgiitte is goren devir
hizi ciddi artis gostererek isgéreni elde tutma maliyetini arttirip Orglite zarar
verebileceginden orgiitler tarafindan istenmeyen bir durumdur (Kreiner and Ashfort,
2004, s. 3).

Kararsiz 6zdeslesme: Bireyin kimliginin orgiite yonelik ne 6zdeslesmeye ne de
0zdeslesmemeye sahip olmast durumu kararsiz 6zdeslesmedir. Kararsiz 6zdeslesmede

birey, oOrgiite ait bir takim yonleri benimseyerek orgiitle 6zdeslesmekte orgiitiin bir
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takim yonlerini benimsemeyerek orgiitle 6zdeslesmemektedir. Ornegin isgdren orgiitiin
miisteri odakliligi fikri ile Ozdeslesirken maliyet diistirme vurgusu ile
Ozdeslesmemektedir. Kararsiz 6zdeslesme durumunda isgérenler, sahip olduklar
biligsel ve duyussal gii¢lerini Orgilitiin  yararina kullanabilecekleri gibi is
performanslarini etkin bir sekilde kullanmakta isteksiz davranabilirler (Kreiner and
Asforth, 2004, s. 4).

2.5.3. Orgiitsel Ozdeslesmenin Sonuglar

Orgiitsel 6zdeslesme, bireylerin  6rgiit igerisindeki davranislarmin temel
belirleyicisi olmasi nedeniyle Onemli bir konumdadir. Bu baglamda orgiitleriyle
0zdeslesen bireyler kendilerini Orglitiin bir iiyesi olarak algilamalariyla orgiitlerine
giivenmekte, daha fazla etkilesim kurma egilimi gostermekte, orgiitsel siirecleri olumlu
olarak etkilemekte ve paylasilan hedefleri gerceklestirmek icin Grgiit iiyeleriyle isbirligi
yapmaya daha isteklidirler. Ayni zamanda orgiitsel 6zdeslesme, bireylerin is tatmininin,
psikolojik ve fiziksel sagliginin da etkilenmesine neden olmaktadir. Buna bagli olarak
orgiitle 6zdeslesme ile bireylerin stres ve tilkkenmislik diizeylerinin ve devamsizlik gibi
isten ¢ekilme davraniglarinin azalmasi, hafif hastaliklardan depresyona kadar olan
psikolojik rahatsizliklarinin 6niine gecebilecegi diisiiniilmektedir. Bu nedenle orgiitsel
0zdeslesmenin olmamasi birey ve orgiitler acisindan olumsuz sonuglar dogurabilecegi
g6z Ontinde tutulmahidir (Knight and Haslam, 2010, s. 720-721).

Orgiitsel dzdeslesme, bireyleri drgiitiin bakis acisindan diisiinmeye ve amaglar
dogrultusunda hareket etmeye yonlendirmektedir. Bu durum, bireylerin orgiitiin yarari
icin daha fazla ¢aba sarf etmesini saglamaktadir. Boylece orgiitsel 6zdeslesmeye bagl
olarak  bireylerin rolleri kapsaminda ve rollerinin Otesinde  performans
gosterebilecekleri, yeni bilgi ve becerilere daha egilimli olarak Orgiitiin basarisina
katkida bulunabilecekleri diisiniilmektedir (Chughtai and Buckley, 2009, s. 577-578).

Orgiitsel 6zdeslesme, bireyleri orgiitsel amaglar dogrultusunda motive
etmektedir. Bu durum bireylerin, Orgiitiin basarisina katki saglayacak davraniglar
sergilemelerini saglamaktadir. Bununla birlikte orgiitle 6zdeslesen bireyler, aidiyet
duymalar1 ve daha fazla ¢aba sarf etme isteginde olmalariyla, sahip olduklar1 bilgi ve
becerilerini gelistirerek orglitsel amaclara ulagsmada orgiite destek olmaktadir (Chughtai

and Buckley, 2010, s. 246).
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Orgiit icerisinde birgok pozitif davranis orgiitsel  dzdeslesme ile
sekillenmektedir. Bu davranislar arasinda diger orgiit iiyeleriyle etkilesimde bulunarak
isbirligi yapmak, beklenen ve beklenenden fazla performansi gostermek ve her kosulda
Orgilitiin liyesi olarak kalmaya devam etme isteginde olmak sayilabilir (Reade, 2001, s.
1269). Bunun birlikte orgiitsel 6zdeslesme ikna mekanizmasi olarak goriilebilir. Bu
baglamda oOrgiitsel 6zdeslesme durumunda, Orgiitiin hedefleri isgorenlerin hedefleri
haline gelir ve isgorenler bu hedefleri gergeklestirmeye yonelik daha ¢ok ¢alismaya
kolay motive edilebilir (Edwards, 2005, s. 208).

Orgiitsel 6zdeslesmenin, tiikenmisligi (Wegge vd., 2006), isten ayrilma niyetini
(Huggins vd., 1998), orgiit/meslek ¢atismasini (Bamber and Iyer, 2002), ise
yabancilagmay1 (Organ and Green, 1981), isgoéren devir hizin1 (Mael and Ashforth,
1995) negatif olarak etkileyip, is birligini (Dukerich vd., 2002), is tatminini (Johnson
vd., 2006), ise yonelik olumlu tutumlart (Cheney, 1983), verimliligi (Lee, 1971),
yaraticiligi (Lipponen vd., 2008), orgiitsel vatandaslik davranisin1 (Wegge vd., 2006 ve
Ulrich vd., 2007), orgiitsel bagliligi (Sass and Canary, 1991), motivasyonu (Hall vd.,
1970) ve performansi (Cicero and Pierro, 2007) pozitif olarak etkiledigi yapilan
caligmalar sonucu ortaya konmustur (Akt. Polat ve Meydan, 2010, s. 151).

2.5.4. Orgiitsel Ozdeslesme ile Tlgili Yapilan Calismalar

Abrams, Ando ve Hinkle (1998) “Gruba Psikolojik Baghlik: Orgiitsel
Ozdeslesmede Kiiltiirler Aras1 Farkliliklar ve Isten Ayrilmada Subjektif Normlar” adl
caligmalarinda orgiitsel Ozdeslesme davranislarinin iggérenlerin isten ayrilmalarina
etkisini belirlemeye calismiglardir. Yapilan galisma sonuglarina gore, 6zdeslesme
davraniginin isten ayrilma davranisin1 6nemli 6l¢iide etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Van Dick ve Wagner (2002) “Ogretmenler Arasinda Sosyal Ozdeslesme: Boyut,
Odak ve iliskiler” adli arastirmalarinda sosyal 6zdeslesmenin is motivasyonu ve diger
isle ilgili tutum ve davranislar iizerindeki sonuclar1 belirlenmeye calisilmistir. Yapilan
caligma sonuglarina gore, sosyal kimlik kuramindan ve kendini siniflandirma teorisine
dayanarak, 6zdeslemedeki bir artigin, is motivasyonu, ig tatmini arttiracagl yoniinde
oldugu belirlenmistir.

Riketta (2005), “Orgiitsel Ozdeslesme: Bir meta-analiz” adli ¢alismasinda 96
tane yapilmis ¢alisma ile gergeklestirmis oldugu meta analizinde isle ilgili tutumlar,

davraniglar ve degiskenlerle 6zdeslesmenin iliskisini arastirmistir. Sonug¢ olarak,
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orgiitsel 6zdeslesme ile is tatmini, is motivasyonu pozitif yonlii ve olumlu bir iligki
bulundugu sonucuna ulagilmistir.

Karabey ve Iscan (2007), “Orgiitsel Ozdeslesme, Orgiitsel Imaj ve Orgiitsel
Vatandaslhik Davranisi Iliskisi: Bir Uygulama” adli ¢calismalarinda 6rgiitsel 6zdeslesme,
Orgiitsel imaj ve Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligki arastirilmistir. Yapilan
arastirma sonucunda Orgiitiin dis imajini ¢ekici bulan iggérenlerin orgiitle daha giiclii
bicimde oOzdeslestigini ve oOrgiitsel 6zdeslesmenin oOrglitsel vatandaslik davranisim
pozitif yonde etkiledigi ifade edilmistir.

Polat ve Meydan (2010), “Orgiitsel Ozdeslesmenin Sinizm ve Isten Ayrilma
Niyeti ilelliskisi Uzerine Bir Arastirma” adli ¢alismalarinda orgiitsel 6zdeslesme ile
sinizm ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski incelenmistir. Elde edilen sonuglara gore
orgiitsel Ozdeslesmeyle degiskenler arasindaki iligkinin negatif yonde oldugu
belirlenmistir.

Tokgdz ve Aytemiz Seymen (2013), “Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Ozdeslesme ve
Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Arasindaki iliski: Bir Devlet Hastanesinde Arastirma”
adli calismalarinda oOrgiitsel 6zdeslesmenin, Orgiitsel giiven ile oOrglitsel vatandaslik
davranis1 arasindaki iligkiye aracilik etkisi ve oOrgilitsel 6zdeslesme, Orgiitsel giiven ve
orglitsel vatandaslik davranigi arasindaki iliski arastirilmistir. Sonug olarak orgiitsel
giiven, Orgiitsel 6zdeslesme ve orgilitsel vatandaglik davranisi arasinda anlamli ve pozitif
bir iligki oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte, orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel giiven ve
orgiitsel vatandaslik davranis1 arasindaki iliskide aracilik roli oldugu sonucuna
ulasilmistir.

He ve digerleri (2014), “Prosediirel Adalet ve Isgoren Bagliligi: Orgiitsel
Ozdeslemenin ve Ahlak Kimliginin Aracilik Rolii” adli calismalarinda, prosediirel
adaletin isgorenlerin ise bagliliklarma etkisi ve bu etkide oOrgiitsel 6zdeslesmenin
aracilik rolii arastirilmistir. Yapilan analizlerden elde edilen sonuglar, prosediirel
adaletin orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu bir sekilde etkiledigini, bununla birlikte, 6rgiitsel
0zdeslesmenin de isgérenlerin ise bagliligini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir.
Sonug¢ olarak, orgiitsel Ozdeslesme, orgiitlerde prosediirel adaletin iggérenlerin ise
bagliliklarina olan etkisi baglaminda aracilik rolii tistlenmektedir.

Shen ve digerleri (2014), “Algilanan Orgiitsel Destek ile Isgdrenlerin Is
Performans: Tliskisi: Orgiitsel Ozdeslesmenin Aracilik Rolii” adli ¢alismalarinda
algilanan orgiitsel destegin is performansina ve orgiitsel vatandaslik davranigina etkisini

ve bu etkide orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik roliiniin olup olmadigini arastirmistir. Elde



61

edilen sonuglar, orgiit igerisinde algilanan orgiitsel destegin is performansini ve orgiitsel
vatandashik davranisini olumlu ydnde etkiledigini gostermektedir. Bununla birlikte,
orgiitsel 6zdeslesmenin orgiitsel vatandaslik davranisini tamamiyla, is performansini ise
kismen etkiledigi ifade edilmektedir.

Thomas Ng (2015), “Orgiitsel Baglihgin, Orgiitsel Giivenin ve Orgiitsel
Ozdeslesmenin Artan Etkisi” adli ¢aligmalarinda orgiitsel baglilik, 6rgiitsel giiven ve
orglitsel 6zdeslesmenin ise katilim, is tatmini, gérev performansi, orgiitsel vatandaslik
davranigina etkisi analiz edilmistir. Bununla birlikte, calismada; algilanan Orgiitsel
destek ve psikolojik kontrat ihlalinin orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven ve orgiitsel
0zdeslesme iizerindeki etkisi belirlenmeye calisilmigtir. Bunun sonucunda, orgiitsel
baglilikla, orgiitsel giiven ve oOrgiitsel 6zdeslesmenin ise katilim, is tatmini, gorev
performansi, Orgiitsel vatandaslik davranisina pozitif etkisi oldugunu gostermektedir.
Buna ilaveten, orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven ve oOrgiitsel 6zdeslesme; algilanan
orgiitsel destekten pozitif, psikolojik kontrat ihlalinden de negatif sekilde
etkilenmektedir.

Yapilan ilgili ¢aligmalarda, orgiitsel 6zdeslesmenin; isten ayrilma niyeti, is
motivasyonu, tatmini ve performansi, ise katilim, gorev performansi, orgiitsel destek,

giiven, bagllik, vatandaslik davranisi ve sinizm {izerinde etkisi oldugu belirlenmistir.



62

BOLUM III

ETiK LIDERLIK ALGISININ PSIKOLOJiK KONTRAT iHLALI ve
ORGUTSEL OZDESLESME UZERINE ETKIiSI: TURiZM SEKTORUNDE BiR
ARASTIRMA

3.1. Arastirma Modeli

Bilimsel aragtirma, bilimsel yontemlerle bilimin anlama, agiklama ve kontrol
etme islevleri dogrultusunda bilgi birikimine ulagilmasi ¢abalarindan olusan bir siire¢
olarak tanimlanmaktadir (Ural ve Kilig, 2006, s. 5). Bununla birlikte bilimsel
arastirmalar durum saptayici, arastirici, tamimlayici, betimleyici, iliski kurucu,
aciklayici, Ozellik belirleyici, egilim belirleyici, test edici, degiskenler arasi iligkileri
aciklayici, nitelik ve nicelik belirleyici, bilgiler ireterek, bilginin anlasilmasi ve
artirllmasi1 yaninda sorunlara nesnel ¢éziimler liretmeyi amaglayan bi¢cimlerde tasarlanan
calismalardir (Ural ve Kilig, 2006, s. 18). Buna bagl olarak arastirma modeli, aragtirma
amacina uygun ve ekonomik olarak, verilerin toplanmasi ve ¢dziimlenebilmesi igin
gerekli diizenlemelerin yerine getirilmesi olarak ifade edilmektedir (Karasar, 2012, s.
76).

Arastirma modeli bagimsiz degisken olan etik liderlik boyutlarimin bagiml
degiskenler olan psikolojik kontrat ihlali ve orgiitsel ozdeslesme tizerindeki etkisini

belirlemek tizere amaca uygun olarak olusturulmus olup asagida Sekil 11°de verilmistir.

ETIK LIDERLIK

ILETIiSIMSEL ETIiK
| |
. : IKLIMSEL ETIiK —
PSIKOLOJIK KONTRAT ORGUTSEL
IHLALI — OZDESLESME
ORGUTSEL KARAR
VERMEDE ETIK

DAVRANISSAL ETIK

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Sekil 11. Arastirmanin modeli
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Sekil 11°deki arastirma modeline gore; etik liderligin psikolojik kontrat ihlali ve
orgiitsel 0zdeslesme iizerine etkisinin oldugu varsayilarak, etik liderlik boyutlarinin
(iletisimsel etik, iklimsel etik, orgiitsel karar vermede etik ve davranigsal etik) psikolojik
kontrat ihlali ve Orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisi belirlenmistir. Bunun yani sira
aragtirmaya katilan igsgdrenlerin demografik 6zeliklerine gore iletisimsel etik, iklimsel
etik, orgiitsel karar vermede etik, davranigsal etik, psikolojik kontrat ihlali ve Orgiitsel

0zdeslesme davraniglarinda anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi belirlenmistir.

3.2. Arastirma Hipotezleri

Turizm sektoriinde etik liderlik algisinin psikolojik kontrat ihlali ve oOrgiitsel
0zdeslesme iizerine etkisini belirlemek amaciyla aragtirmanin amacit ve modeli
dogrultusunda gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir;
H1:Turizm sektoriinde etik liderlik boyutlarindan iletisimsel etik uygulamalarinin
psikolojik kontrat ihlali {izerinde olumsuz etkisi bulunmaktadir.
H2: Turizm sektoriinde etik liderlik boyutlarindan iklimsel etik uygulamalarinin
psikolojik kontrat ihlali iizerinde olumsuz etkisi bulunmaktadir.
Hs:Turizm sektoriinde etik liderlik boyutlarindan orgiitsel karar vermede etik
uygulamalarinin psikolojik kontrat ihlali iizerinde olumsuz etkisi bulunmaktadir.
Ha: Turizm sektoriinde etik liderlik boyutlarindan davranigsal etik uygulamalarinin
psikolojik kontrat ihlali iizerinde olumsuz etkisi bulunmaktadir.
Hs: Turizm sektoriinde etik liderlik boyutlarindan iletisimsel etik uygulamalarinin
orglitsel 6zdeslesme iizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir.
He: Turizm sektoriinde etik liderlik boyutlarindan iklimsel etik uygulamalarinin 6rgiitsel
0zdeslesme tizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir.
H7. Turizm sektoriinde etik liderlik boyutlarindan orgiitsel karar vermede etik
uygulamalarinin orgiitsel 6zdeslesme tizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir.
Hs: Turizm sektoriinde etik liderlik boyutlarindan davranissal etik uygulamalarinin
orgiitsel 6zdeslesme iizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir.
Ho: Turizm sektoriinde psikolojik kontrat ihlali algisinin orgiitsel 6zdeslesme tlizerinde
olumsuz etkisi bulunmaktadir.
Hio: Turizm sektoriindeki isgérenlerin demografik ozellikleriyle etik liderlik
boyutlarindan iletigsimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.

HioaTurizm sektoriindeki isgérenlerin cinsiyetiyle etik liderlik boyutlarindan

iletisimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Hiob:Turizm sektoriindeki isgorenlerin medeni durumlariyla etik liderlik
boyutlarindan iletisimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hioc:Turizm sektoriindeki isgdrenlerin yasiyla etik liderlik boyutlarindan
iletisimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hiod:Turizm sektoriindeki isgdrenlerin  egitim durumuyla etik liderlik
boyutlarindan iletisimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hioe:Turizm sektériindeki isgorenlerin turizm egitim durumuyla etik liderlik
boyutlarindan iletisimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hior.Turizm sektoriindeki isgorenlerin  ¢alistigt  bolimle etik liderlik
boyutlarindan iletisimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Haiog:Turizm sektoriindeki isgorenlerin turizm sektoriinde galisma siiresiyle etik
liderlik boyutlarindan iletisimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik
vardir.
Hion:Turizm sektoriindeki isgorenlerin isyerinde ¢alisma siiresiyle etik liderlik
boyutlarindan iletisimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hio:Turizm sektoriindeki isgorenlerin isletmedeki goreviyle etik liderlik
boyutlarindan iletisimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hi1: Turizm sektoriindeki isgorenlerin  demografik ozellikleriyle etik liderlik
boyutlarindan iklimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hi1aTurizm sektoriindeki iggorenlerin cinsiyetiyle etik liderlik boyutlarindan
iklimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hiib: Turizm sektoriindeki isgorenlerin medeni durumlartyla etik liderlik
boyutlarindan iklimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hiic:Turizm sektoriindeki isgorenlerin yasiyla etik liderlik boyutlarindan
iklimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hiid:Turizm sektoriindeki isgorenlerin  egitim durumuyla etik liderlik
boyutlarindan iklimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hite:Turizm sektoriindeki isgorenlerin turizm egitim durumuyla etik liderlik
boyutlarindan iklimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
HufTurizm sektoriindeki isgorenlerin  ¢alistigt  bolimle etik liderlik
boyutlarindan iklimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H11g: Turizm sektoriindeki isgérenlerin turizm sektoriinde calisma siiresiyle etik
liderlik boyutlarindan iklimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik

vardir.
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H11h:Turizm sektoriindeki isgorenlerin isyerinde ¢aligma siiresiyle etik liderlik
boyutlarindan iklimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hiw:Turizm sektoriindeki isgorenlerin isletmedeki goreviyle etik liderlik
boyutlarindan iklimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hi2: Turizm sektoriindeki isgoérenlerin demografik ozellikleriyle etik liderlik
boyutlarindan 6rgiitsel karar vermede etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hi2aTurizm sektoriindeki isgérenlerin cinsiyetiyle etik liderlik boyutlarindan
orgiitsel karar vermede etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hiob: Turizm sektoriindeki isgorenlerin medeni durumlaryla etik liderlik
boyutlarindan orgiitsel karar vermede etik degiskeni arasinda anlamli bir
farklilik vardir.
Hi2c:Turizm sektoriindeki isgorenlerin yasiyla etik liderlik boyutlarindan
orgiitsel karar vermede etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hi2d:Turizm sektoriindeki isgorenlerin  egitim durumuyla etik liderlik
boyutlarindan orgiitsel karar vermede etik degiskeni arasinda anlamli bir
farklilik vardir.
Hize:Turizm sektoriindeki isgoérenlerin turizm egitim durumuyla etik liderlik
boyutlarindan orgiitsel karar vermede etik degiskeni arasinda anlamli bir
farklilik vardir.
Hior.Turizm sektoriindeki isgorenlerin ¢alistigt  bolimle etik liderlik
boyutlarindan orgiitsel karar vermede etik degiskeni arasinda anlamli bir
farklilik vardir.
Hi2g:Turizm sektoriindeki isgorenlerin turizm sektoriinde galisma siiresiyle etik
liderlik boyutlarindan orgiitsel karar vermede etik degiskeni arasinda anlaml
bir farklilik vardir.
Hi2n:Turizm sektoriindeki isgorenlerin isyerinde ¢alisma siiresiyle etik liderlik
boyutlarindan orgiitsel karar vermede etik degiskeni arasinda anlamli bir
farklilik vardir.
Hi2:Turizm sektoriindeki isgorenlerin isletmedeki goreviyle etik liderlik
boyutlarindan orgiitsel karar vermede etik degiskeni arasinda anlamli bir

farklilik vardir.



66

Hi13: Turizm sektoriindeki isgoérenlerin demografik &zellikleriyle etik liderlik
boyutlarindan davranigsal etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
HisaTurizm sektoriindeki isgérenlerin cinsiyetiyle etik liderlik boyutlarindan
davranissal etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hi3po: Turizm sektoriindeki isgorenlerin medeni durumlartyla etik liderlik
boyutlarindan davranigsal etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hisc:Turizm sektoriindeki isgdrenlerin yasiyla etik liderlik boyutlarindan
davranigsal etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hisd:Turizm sektoriindeki isgorenlerin  egitim durumuyla etik liderlik
boyutlarindan davranigsal etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hz3e:Turizm sektoriindeki isgdrenlerin turizm egitim durumlariyla etik liderlik
boyutlarindan davranigsal etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilikvardir.
HisTurizm sektoriindeki isgorenlerin  ¢alistigt  bolimle etik liderlik
boyutlarindan davranigsal etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hi3g:Turizm sektoriindeki isgorenlerin turizm sektoriinde g¢aligma siiresi ile
davranissal etik degiskeni arasinda anlaml bir farklilik vardir.
Hisn:Turizm sektoriindeki isgorenlerin isyerinde c¢alisma siireleriyle etik
liderlik boyutlarindan davranigsal etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik
vardir.
HusuTurizm sektoriindeki isgorenlerin isletmedeki gorevleriyle etik liderlik
boyutlarindan davranissal etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hai4: Turizm sektoriindeki isgdrenlerin demografik 6zellikleriyle psikolojik kontrat ihlali
degiskeni arasinda anlaml bir farklilik vardir.
Hi4aTurizm sektoriindeki isgorenlerin cinsiyetiyle psikolojik kontrat ihlali
degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Ha14b: Turizm sektoriindeki isgérenlerin medeni durumlariyla psikolojik kontrat
ihlali degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardr.
Hiac:Turizm  sektoriindeki iggorenlerin  yasiyla psikolojik kontrat ihlali
degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hi4d:Turizm sektoriindeki isgorenlerin egitim durumlariyla ile psikolojik
kontrat ihlali degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hi4e:Turizm sektoriindeki isgorenlerin turizm egitim durumlariyla psikolojik

kontrat ihlali degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Hust. Turizm sektoriindeki isgorenlerin ¢alistigi boliimle psikolojik kontrat ihlali
degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hi4g:Turizm sektoriindeki isgorenlerin turizm sektoriinde calisma siiresiyle
psikolojik kontrat ihlali degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hisn:Turizm sektoriindeki isgorenlerin isyerinde caligma siiresiyle psikolojik
kontrat ihlali degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hi4:Turizm sektoriindeki isgorenlerin isletmedeki goreviyle psikolojik kontrat
ihlali degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.

His: Turizm sektoriindeki isgorenlerin demografik ozellikleriyle orgiitsel 6zdeslesme

degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
HisaTurizm sektoriindeki isgorenlerin cinsiyetiyle orgiitsel 6zdeslesme
degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hisb: Turizm sektoriindeki isgorenlerin  medeni durumlariyla Orgiitsel
0zdeslesme degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Haisc:Turizm sektoriindeki isgorenlerin yasiyla orgiitsel 6zdeslesme degiskeni
arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hisd:Turizm  sektoriindeki  iggdrenlerin  egitim  durumlariyla  orgiitsel
0zdeslesme degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hise:Turizm sektoriindeki isgdrenlerin turizm egitim durumlariyla oOrgiitsel
0zdeslesme degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hist. Turizm sektoriindeki isgérenlerin ¢alistigi boliimle orgiitsel 6zdeslesme
degiskeni arasinda anlamli bir farklilikvardir.
Hisg:Turizm sektoriindeki isgdrenlerin turizm sektoriinde calisma siireleriyle
orgiitsel 6zdeslesme degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hish:Turizm sektoriindeki isgorenlerin isyerinde g¢alisma siiresiyle oOrgiitsel
0zdeslesme degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
HisiTurizm  sektoriindeki  isgorenlerin  isletmedeki goéreviyle orgiitsel

0zdeslesme degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Aragtirmanin  evrenini  Antalya ilinde bulunan 5 yildizli konaklama
isletmelerindeki isgdrenler olusturmaktadir. Evreni olusturan bireylerin 6zelliklerinin

parametre hesabinda tek tek dikkate alinmasi, evren ¢ap1 fazla biiyiik degilse 6nemli bir
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sorun teskil etmemektedir. Ancak evreni olusturan bireylerin sayisi ¢ok fazla ise durum
hem zaman alict hem de maliyetli olabilmektedir (Cil, 2008, s. 191). Bu nedenle evren
sayisinin fazla oldugu bilimsel arastirmalarda evreni temsil edecek Orneklem
bliylikliigliniin belirlenmesi, arastirma sonuglarinin evrene genellenebilmesini saglayan
temel unsurlardandir (Ural ve Kilig, 2006, s. 46). Evrenden belirli kurallar dahilinde
cekilen ve evreni temsil etme yetenegine sahip olan kitleye 6rnek, 6rnek iizerinde
yapilan ise ise orneklem denir. Bu baglamda zamandan ve maliyetten tasarruf, daha az
kisi ile sonuca ulasmak, evrendeki bazi birimlere ulasmanin imkansiz olmasi ve bazi
arastirmalarda Orneklemenin tek secenek olmast nedeniyle Ornekleme tercih
edilmektedir (Cil, 2008, s. 191-192).

Arastirma kapsamina alinan Antalya’daki 5 yildizli konaklama isletmelerinde
calisan isgoren sayisinin elde edilebilecegi bir kaynak bulunamadigindan, arastirmadaki
evren sayisinin  hesaplanmasinda, Tiirkiye’de faaliyette bulunan konaklama
isletmelerinin sahip oldugu yatak sayisina gore, personel sayilarmi igeren Turizm
Bakanhigi’'nin; “Otelcilik ve Turizm Sektoriinde Isgiicii Arastirmasi” verilerinden
yararlanilmistir. S6z konusu verilere gore, Tiirkiye’de 5 yildizli bir otel isletmesinde
yatak basina diisen personel sayisi 0,59°dur (Turizm Bakanligi, 1989, s. 61; Agaoglu,
1992, s. 114; Oztiirk ve Pelit, 2010, s. 55).

2014 verilerine gore (www.antalyakulturturizm.gov.tr), Antalya’da faaliyette
bulunan toplam 255 turizm isletme belgeli 5 yildizli otel isletmesi, 217.947 yatak
kapasitesine sahiptir. Bu dogrultuda, yatak basina diisen 0,59 personel sayisi, 217.947
yatak i¢in is goren sayisi;

217.947 x 0,59=128.588’ tir.

Bu sayi, aragtirmanin evrenini olusturmakta ve arastirmada kullanilan formiil
cergevesinde evrenin sinirsiz (N>10.000) oldugunu belirtmektedir. Bu kapsamda,
arastirmaya iliskin veri toplamadaki degiskenlerin nicel karakter tasimasi ve evrenin
icerdigi birim sayisinin da 10.000’den fazla olmasi hususu (sinirsiz evren) géz Oniine
alindiginda, arastirmada 6rnekleme alinma isleminde 6rnekleme formiilii kullanilmistir

(Ural ve Kilig, 2006, s. 47):

n: orneklemdeki birey sayisi

N: evrendeki birey sayisi
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z: istenilen giivenirlik diizeyi i¢in standart normal dagilim tablo degeri
H: 6rneklem hata degeri

o: evren standart sapmasi
1,96%.1°
n= 2
0,10

—384 Kisi

Yukaridaki formiilden hesaplanan ve drnekleme alinmasi gereken minimum 384
isgoren 0rneklem grubunu olusturmaktadir. Bu baglamda Antalya ilindeki 5 yildizli otel
isletmelerinde ¢alisan minimum 384 is gérene ulasilmasi gerekmektedir. Bu baglamda
yukaridaki formiilden hesaplanan ve drnekleme alinmasi gereken minimum sayilarin
elde edilebilmesi igin basit tesadiifi drneklem yontemi kullanilarak 400 isgorene anket

araciligiyla ulasilmis, uygulanan anketlerden 390’1 degerlendirmeye alinmustir.

3.4. Veri Toplama Yontemi

Turizm sektoriinde etik liderlik algisinin psikolojik kontrat ihlali ve orgiitsel
0zdeslesme Tlizerine etkisini belirlemek, s6z konusu davraniglarin isgérenlerin
demografik ozeliklerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini saptamak
amaciyla veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket sorular1 daha once
hazirlanmis gegerliligi ve giivenirligi test edilmis; “Etik Liderlik Olgegi”, “Psikolojik
Kontrat Ihlali Olgegi” ve “Orgiitsel Ozdeslesme Olgegini” kapsamaktadir.

Sorularin 6l¢iilmesinde, bir olay hakkinda katilimcilarin tutum ve davraniglarinin
Olciilmesinde faydalanilan besli Likert tipi dlgek kullanilmistir. S6z konusu Slgek bes
farkli alternatiften olusan (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum soru
serilerini igermektedir (Boone and Boone, 2012, s. 1).

Arastirmanin anket formu dort bolimden olusmaktadir. Birinci  bolim,
katilimcilarin demografik 6zelliklerinin belirlenmesine yonelik cinsiyet, medeni durum,
yas, egitim durumu, turizm egitim durumu, ¢alistigr boliim, turizm sektoriinde ¢alisma
siiresi, i yerinde caligsma siiresi ve isletmedeki gorevi gibi sorulardan olugsmaktadir.

Anket formunun ikinci bolimiinde, katilimcilarin = orgiitle  6zdeslesme
diizeylerini belirlemeye yonelik, Mael ve Asforth’un (1992) gelistirmis oldugu Orgiitsel
Ozdeslesme Olgegi kullanilmistir. Séz konusu 6lcek, baska biri calistigim isyerini
elestirirse bunu kisisel hakaret olarak diisiiniirim, diger insanlarin calistigim isyeri
hakkindaki diisiinceleri beni ¢ok ilgilendirir, ¢alistigim is yeri hakkinda konustugumda;

“onlar” yerine “biz” kelimesini kullanirim, calistigim isyerinin basarist benim
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basarimdir, baska biri calistigim isyerini &vdiigiinde, bunu kisisel iltifat olarak
distiniiriim, medyada g¢alistigim isyeri ile ilgili olumsuzluklar olusursa, rahatsizlik
hissederim gibi ifadelerle altt maddeden olusmakta ve cronbach’s alpha katsayisi a 0,87
olarak belirlenmistir. Bununla birlikte Olcegin, Tirkce gecerlilik ve gilivenilirlik
caligmasi Tiiziin (2006), tarafindan yapilarak cronbach’s alpha katsayist a 0,78 olarak
belirlenmis ve s6z konusu 6lgek birgok arastirmaci tarafindan kullanilmistir (Cole and
Bruch, 2006; Oz ve Bulutlar, 2009; Polat, 2009; Jones and Volpe, 2010; Yesiltas, 2012;
Ciice ve digerleri, 2013; Kurtulmus ve Karabiyik, 2016).

Anket formunun dgilinci bolimiinde, katilimcilarin psikolojik kontrat ihlali
algilarin1 belirlemeye yonelik, Robinson ve Morrison’un (2000) gelistirmis oldugu
Psikolojik Kontrat Ihlali Olgegi kullamlmustir. S6z konusu dlgek dokuz maddeden
olusmakta ve cronbach’s alpha katsayisi a 0,92 olarak belirlenmistir. Bununla birlikte
Olcek bir¢ok arastirmaci tarafindan kullanilmistir (Zhao vd., 2007; Suazo, 2009; Cassar
and Briner, 2011; Zagenczyk vd., 2011; Tikeltiirk vd., 2012; Kim and Kwon, 2013;
Erdogan, 2015).

Anket formunun dordiincii boliimiinde, katilimeilarin etik liderlik algilamalarin
belirlemeye yénelik, Yilmaz’ i (2005) gelistirmis oldugu Etik Liderlik Olcegi
kullanilmistir. S6z konusu 6lgek, lider, isgorenleri tesvik eder, kendi diisiincelerini,
sevgiyi temel alan yaklasimla yaymaya calisir, gelecege doniik somut hedefler koyar,
kendi islerini sorumluluk duygusu igerisinde yapar, kendi kendini degerlendirebilir,
hatalarin1 kabul eder, bencil davraniglar sergilemez, isgorenlerin yaraticiliginin ortaya
cikmast i¢in, uygun ortam hazirlar, isgorenlere adaletli davranir, 6grenme konusunda
isteklidir, c¢oziimler iiretmede sistemli yaklasir, isgoérenlerin farkli diislinebilecegini
kabul eder, tartigmalara yapici ve anlayish katilir, dogru sozliidiir, diirlist davranur,
olaylar karsisinda cesaretli davranir, sabirlidir, isgorenlerin basarisini, adaletli bir
sekilde odiillendirir, algak goniilliidiir, otelin kurallarim1 dogru bir sekilde olusturur,
insanlara esit davranir, tim isgorenlere sevgiyle davranir ve sefkatle yaklasir, tim
kosullarda gercegi soyler gibi ifadelerle 44 maddeden olusmakta ve 6l¢egin toplam
cronbach’s alpha katsayisi a 0,97 olarak bulunmustur. Yilmaz (2005), Etik Liderlik
Olgegi’nin gecerlilik ve giivenilirligini test ederek, 4 boyut belirlemistir. Etik liderlik
Olceginin birinci alt boyutu iletisimsel etik 15, ikinci alt boyutu iklimsel etik 11, ticlincii
alt boyut orgiitsel karar vermede etik 9, dordiincii alt boyut davranigsal etik 9 yargidan
olugsmakta ve cronbach’s alpha katsayilari sirasiyla a 0,950-0,920-0,940 ve 0,900 olarak

belirlenmistir. S6z konusu Olgek bircok arastirmaci tarafindan kullanilmistir (Ugurlu,
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2009; Helvaci, 2010; Yildirim, 2010; Acar, 2011; Teyfur vd., 2013; Mete, 2013; Ayik
vd., 2014; Tombak ve Bakan, 2014; Cirakli vd., 2014). Arastirmanin 6lgegine iliskin
bazi bilgiler Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4

Etik Liderlik Boyutlari, Psikolojik Kontrat Ihlali ve Orgiitsel Ozdeslesme ile Ilgili

Yargilar ve Giivenirlik Sonuglari

Degiskenler ;{:;lgsi Anketteki Sira Numarasi Crg\?gﬁzh >
Tletisimsel Etik 15 6-7-9-13-17-19-21-2223-2739-40-41-42-43 0,974
Tklimsel Etik 11 1-2-3-4-8-10-12-18-20 33-36 0,967
Orgiitsel Karar Vermede Etik 9 11-30-31-32-34-35-3738-44 0,967
Davranigsal Etik 9 5-14-15-16-24-25-26 28-29 0,962
Psikolojik Kontrat [hlali 9 1-2-3-4-5-6-7-8-9 0,763
Orgiitsel Ozdeslesme 6 1-2-3-4-5-6 0,964

Tablo 4’e¢ gore arastirmada kullanilan etik liderlik boyutlarindan iletisimsel,
iklimsel, orgiitsel karar vermede etik ve davramigsal etik, psikolojik kontrat ihlali ve
orgiitsel 6zdeslesme degiskenlerinin cronbach’s alpha katsayilari sirasiyla a 0,974-
0,967-0,967-0,962-0,763 ve 0,964 olarak belirlenmistir. Yapilan giivenilirlik analizi
sonucu giivenilirlik katsayilari 0,70’in tizerinde oldugundan arastirma 6l¢eginin oldukca

giivenilir oldugu sdylenebilir.

3.5. Verilerin Coziimlenmesi

Arastirmada elde edilen verilerin analizi i¢in istatistik programi kullanilmistir.
Analizlerde betimsel istatistiklerin (aritmetik ortalama, frekans, ylizde dagilimi ve
standart sapma) yani sira t-testi, ANOVA, korelasyon ve regresyon analizi teknikleri
kullanilmigtir. Arastirmada, Oncelikle 6rneklemde yer alan isgorenlerin demografik
Ozellikleri frekans ve ylizde dagilimlar ile belirlenmistir. Bununla birlikte, isgérenlerin
etik liderlik, algilarini belirlemeye iliskin etik liderlik 6l¢eginde belirtilen her bir ifadeye
ait goriisleri, frekans dagilimlarinin yani sira aritmetik ortalama ve standart sapma
degerleri hesaplanarak betimlenmistir. Arastirmaya katilan isgoérenlerin demografik
ozellikleri ile etik liderlik boyutlari, psikolojik kontrat ihlali algilar1 ve oOrgiitsel
0zdeslesmelerinin arasinda farklilik olup olmadig1 parametrik testlerden olan “t testi” ve
“ANOVA testi” ile belirlenmistir. Etik liderligin, psikolojik kontrat ihlali ve orgiitsel

0zdeslesme lizerine etkisi regresyon yontemi ile analiz edilmistir.
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BOLUM IV

BULGULAR

Bu boliimde, isgorenlerin demografik 6zelliklerinin  frekans ve yiizde
dagilimlan, etik liderlik 6lgegindeki maddelere iliskin katilim durumlari, demografik
ozellikler ile etik liderlik boyutlari, psikolojik kontrat ihlali ve orgiitsel 6zdeslesme
arasinda farklilik olup olmadigina dair bulgularla birlikte etik liderlik boyutlarinin,

psikolojik kontrat ihlali ve orgiitsel 6zdeslesme etkisine yonelik bulgular verilmistir.

4.1. Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan isgorenlerin demografik 6zellikleri; cinsiyet, medeni durum,
yas, egitim durumu, turizm egitimi durumu, calistiklar1 boliim, turizm sektoriindeki
calisma siireleri, isletmedeki calisma siireleri ile isletmedeki gorevi frekans ve ylizde
dagilimi olarak belirlenmistir.

Tablo 5

Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

f %
Erkek 239 61,3
Kadin 151 38,7
Toplam 390 100

Aragtirmaya katilan igsgérenlerin % 61,31 erkek, % 38,7’si kadin katilimcilardan
olusmaktadir (Tablo 5).

Tablo 6
Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi

f %
Evli 119 30,5
Bekar 271 69,5
Toplam 390 100

Arastirmaya katilan isgorenlerin % 30,5’1 evli, % 69,51 bekardir (Tablo 6).

Tablo 7
Katilimcilarin Yagslarina Gére Dagilimi

f %
20 yas ve alti 103 26,4
21-30 yas 140 35,9
31-40 yas 107 27,4
41-50 yas 29 7,4
51 yas ve iizeri 11 2,8

Toplam 390 100
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Arastirmaya katilan iggorenlerin yaslarina gére dagilimi Tablo 7’de
gosterilmistir.  Antalya’daki 5 yildizli konaklama isletmelerinden arastirmaya
katilanlarin en yiiksek %35,9’luk bir oranla 21 — 30 yas araliginda, en diisiik %2,8’lik
bir oranla 51 yas ve iizeri oldugu goriilmektedir.

Tablo 8
Katilimcilarin Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

f %
[kogretim 37 9,5
Lise 208 53,3
On lisans 63 16,2
Lisans 72 18,5
Lisansiisti 10 2,6
Toplam 390 100

Arastirmaya katilan iggorenlerin %53,3 {iniin lise, %18,5 inin lisans, %16,2’
sinin 6n lisans, %9,5’ sinin ilkogretim, %2,6° sinin lisansiistii mezunu olduklari tespit
edilmistir (Tablo 8).

Tablo 9

Katilimcilarin Turizm Egitim Durumlarina Gore Dagilimi

f %
Almadim 150 38,5
OTML 146 37,4
Turizm On Lisans 41 10,5
Turizm Lisans 45 11,5
Turizm Lisans Ustii 8 2,1
Toplam 390 100

Aragtirmaya katilan iggorenlerin biiyiik cogunlugu % 38,5 ile turizm egitimi
almamustir. Bu oran1 %37, 4 otelcilik ve turizm meslek lisesi, %11,5 turizm lisans,

%10,5 turizm 6n lisans ve %2,1 turizm lisansiistii mezunu olan isgorenler izlemektedir

(Tablo 9).
Tablo 10
Katilimcilarin Caligtigi Béliime Gore Dagilimi

f %
On Biiro 68 17,4
Kat Hizmetleri 71 18,2
Teknik Servis 46 11,8
Insan Kaynaklari 17 4.4
Yiyecek-Igecek 155 39,7
Muhasebe 21 5,4
Satig-Pazarlama 12 3,1
Toplam 390 100

Calistigr boliimlerin dagilimima gore, aragtirmaya katilan isgorenler en fazla

yiyecek-i¢ecek (%39,7) departmaninda istihdam edilmektedir. Diger béliimlerde galisan
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isgorenlerin orani yiyecek-icecek bdoliimiine gore daha azdir. Bunlar; %18,2 kat
hizmetleri, %17,4 6n buro, %11,8 teknik servis, , %5,4 muhasebe, %4,4 insan
kaynaklar1 ve %3,1 satig-pazarlama boliimleridir (Tablo10).

Tablo 11
Katilimcilarin Turizm Sektériinde Calisma Stivelerine Géore Dagilimi

f %
0-1 y1l 80 20,5
2-3 yil 114 29,2
4-5 yil 59 15,1
6-7 yil 21 54
8-9 yil 27 6,9
10 y1l ve {izeri 89 22,8
Toplam 390 100

Arastirmaya katilan isgorenlerin turizm sektoriindeki deneyimi en yiiksek 2-3 yil
olup (%29,2), en diisiik ise 6-7 y1l (%5,4)’ dir (Tablo11).
Tablo 12

Katilimcilarin Isletmede Calisma Siirelerine Gére Dagilimi

f %
0-1 yil 170 43,6
2-3 yil 127 32,6
4-5 yil 44 11,3
6-7 yil 20 51
8-9 yil 15 3,8
10 y1l ve iizeri 14 3,6
Toplam 390 100

Tablo 12°de gorildigii tizere isgérenlerin ayni isletmede en yiiksek c¢alisma
stiresi %43,6 ile 0-1 y1l arast ve % 32,6 ile 2-3 y1l arasi olarak tespit edilmistir. Bunu
takip eden gruplar ise; %11,3 ile 4-5 y1l, %5,1 ile 6-7 y11, %3,8 ile 8-9 y1l ve %3,6 ile 10
yil ve lizeridir.

Tablo 13 '
Katilimcilarin Igletmedeki Gérevlerine Gore Dagilimi

f %
Personel 285 73,1
Alt Diizey Y 6netici 42 10,8
Orta Diizey YoOnetici 29 7,4
Ust Diizey Yénetici 34 8,7
Toplam 390 100

Aragtirmaya katilan isgorenlerin isletmedeki gorevlerine gore dagilimi
incelendiginde; %73,1 oranmiyla biiyilk ¢ogunlugunun personel, %10,8 oraniyla alt
diizey, %7,4 oraniyla orta diizey, %8,7 oraniyla da iist diizey yoneticiler oldugu

belirlenmistir (Tablo 13).
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4.2. Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Etik Liderlik Algilamalarina iliskin
Bulgular

Antalya’daki 5 yildizli konaklama isletmelerinde calisan isgdrenlerin etik
liderlik algilamalarini belirlemek amaciyla 5°1i likertin esas alindigi 44 ifade ve 4
boyuttan olusan 6l¢ek kapsamindaki ifadelere iliskin, aritmetik ortalamalar ve standart

sapmalar Tablo 14’ te verilmistir.

Etik liderlik boyutlarina iliskin ifadeler ortalama degerlerine gore
incelendiginde; isgorenler en c¢ok Orgiitsel karar vermede etik boyutuna iligkin
katilimlarint (ort. 3,79) ifade etmislerdir. Bununla birlikte, isgorenler, liderin otelde
ortak alinan kararlari, etkili bicimde uyguladigini, yapilan islerde Olciiyii belirldigini
(ort. 3,83) ve kotii sayilabilecek aligkanliklara sahip olmadigini ve davraniglarinin
sinirlarimi bildigini belirtmislerdir (ort. 3,82).

Bir diger algilanan etik liderlik boyutu 3,76 ortalama degeriyle iletisimsel etik
olarak belirlenmistir. Bu baglamda, isgorenler liderin isgorenleri, sahip olduklari kisisel
Ozelliklerinden dolay1r yargilamadigini (ort. 3,81), yapilan hizmetlerden dolay1
isgorenlere minnet duygusu besledigini (ort. 3,82), isgorenler arasinda arabozucu
olmadigimi (ort. 3,80), merhametli (ort. 3,79), algak goniillii ve sabirli oldugunu (ort.
3,76), 1is gorenlerine igten (ort. 3,78), ve adaletli davrandigini ifade etmislerdir (ort.
3,76).

Algilanan etik liderlik boyutlarindan bir digeri ise 3,74 ortalama degeriyle
iklimsel etik olarak belirlenmistir. Buna istinaden, isgérenler liderin mesleki
etkinliligini artirmaya yonelik caba igerisinde oldugunu (ort. 3,79), tartismalar i¢in
Ozgiir ortamlar yaratttigini, iggérenlerin basarisini, adaletli bir sekilde édiillendirdigini,
yaraticiliginin  ortaya ¢ikmasi igin, uygun ortam hazirladigint (ort. 3,77), kendi
diistincelerini, sevgiyi temel alan yaklagimla yaymaya calistigin1 ve 6grenme konusunda
istekli oldugunu ifade etmislerdir (ort. 3,76) (Tablo 14).

Isgorenler 3,73 ortalamayla davranissal etik algilamalarini belirtmislerdir. Buna
ilaveten, isgorenler, liderin diiriist (ort. 3,77) ve olaylar karsisinda cesaretli davrandigini
(ort. 3,75), iginde bulundugu toplumun degerlerine saygi gosterigini, dogru sozli
oldugunu, kendi kendini degerlendirebildigini (ort. 3,74) diistinmektedir.

Isgorenlerin etik liderlik algilamalarim belirlemeye ydnelik ifadelere katilim
durumlarina iliskin ortalama degerler, konaklama isletmelerindeki iggdrenlerin orta

diizeyin iistiinde etik liderlik davranislari ile karsilastigi ifade edilebilir (Tablo 14).
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Isgorenlerin Etik Liderlik Algilarim Belirlemeye Yonelik Ifadelere Katilim Durumlar

1

2

3

4

5

Ort. S.S.
LiDER, (%) (%) (%) (%) (%)
ILETISIMSEL ETIK 3,76 ,904
Hatalarini kabul eder. 2,1 92 17,7 531 179 3,76 ,924
Bencil davranislar sergilemez. 31 92 172 515 190 3,74 971
1sg6renlere adaletli davranir 1,8 92 195 505 19,0 3,76 ,926
Tartigmalara yapici ve anlayigh katilir. 18 92 223 490 17,7 3,72 ,923
Sabirlidir. 2,6 87 174 526 18,7 3,76 ,942
Algak goniilliidiir. 21 79 187 541 172 3,76 ,899
Insanlara esit davranr. 21 10,3 18,7 51,3 17,7 3,72 941
Tiim igsgdrenlere sevgiyle davranir. 2,8 79 195 536 16,2 3,72 ,924
Isgorenlere sefkatle yaklasr. 2,3 95 179 538 164 3,73 ,926
Etrafindaki insanlara saygi gosterir. 21 87 190 538 164 3,74 ,906
Isgorenler arasinda arabozucu degildir. 1,0 72 192 556 169 3,80 ,839
Merhametlidir. 13 74 17,7 582 154 3,79 ,837
Isgorenlere icten davranir. 15 87 169 556 17,2 3,78 ,885
Isgorenleri, sahip olduklar1 kisisel Ozelliklerinden dolay: 15 67 179 569 169 381 848
yargilamaz
Yapilan hizmetlerden dolay insanlara minnet duygusu besler. 1,8 6,4 190 541 187 3,82 ,873
IKLIMSEL ETIiK 3,74 934
1$g6renleri tesvik eder. 41 8,7 154 564 154 3,70 ,969
f}(ajg(li; diisiincelerini, sevgiyi temel alan yaklasimla yaymaya 31 87 164 531 187 376 959
Gelecege doniik somut hedefler koyar. 38 79 190 528 164 3,70 ,965
Kendi islerini sorumluluk duygusu igerisinde yapar 2,8 90 174 521 18,7 3,75 ,956
Lii?ile;lerin yaraticiliginin  ortaya ¢ikmasi igin, uygun ortam 26 87 164 541 182 377 935
Ogrenme konusunda isteklidir. 18 92 192 508 19,0 3,76 ,926
Isgorenlerin farkli diisiinebilecegini kabul eder. 18 108 195 50,0 179 3,72 ,942
Isgorenlerin basarisini, adaletli bir sekilde ddiillendirir. 23 82 182 528 185 3,77 ,923
Otelin kurallarin1 dogru bir sekilde olugturur. 23 92 185 518 182 3,74 ,938
Tartigmalar igin 6zgiir ortamlar yaratir. 21 72 197 538 172 3,77 ,889
Mesleki etkinliligini artirmaya yonelik ¢aba igerisindedir. 10 72 195 559 164 3,79 ,836
ORGUTSEL KARAR VERMEDE ETIK 3,79 ,890
Coziimler liretmede sistemli yaklagir. 2,1 92 192 500 195 3,76 ,940
Politik konularda kazan¢ saglamaya yonelik c¢aligmalarda 26 79 100 531 174 375 923
bulunmaz
Dini konularda fayda amagh faaliyetlerde bulunmaz. 23 69 197 538 172 3,77 ,89%5
Ekonomik alanda kisisel kazang saglayici faaliyetlerde 21 90 179 536 174 375 916
davranmaz.
Mesleki sorumluluklarini diiriistlik duygusu igerisinde yapar. 13 85 179 546 17,7 3,79 ,876
Otelde ortak alinan kararlari, etkili bigimde uygular. 15 8,2 164 533 205 3,83 ,900
Otelde yapilan islerde dl¢iiyii belirler. 10 79 162 569 179 383 ,851
Kotii sayilabilecek aligkanliklara sahip degildir. 1,5 74 159 579 17,2 3,82 ,858
Davraniglarinin sinirlarmi bilir, 1,8 6,2 18,2 559 179 3,82 ,860
DAVRANISSAL ETiK 3,73 921
Kendi kendini degerlendirebilir. 23 95 177 528 17,7 3,74 936
Dogru sozlidiir. 23 105 17,7 50,0 195 3,74 966
Diiriist davranir. 21 10,0 16,7 515 19,7 3,77 ,948
Olaylar karsisinda cesaretli davranir. 2,8 8,2 18,7 515 18,7 3,75 ,947
Tiim kosullarda gercegi soyler. 31 92 177 541 159 3,71 ,947
Ifadeleri gercege yakindir. 1,8 77 215 538 151 3,73 ,874
Faaliyetleri gerceklik ilkesine gore yapar. 15 87 210 533 154 3,72 ,881
Bireysel haklar1 korur. 15 97 197 533 156 3,72 ,897
I¢inde bulundugu toplumun degerlerine sayg: gosterir. 18 90 187 544 162 3,74 ,897

n=390; Olgek: 1=Kesinlikle Katilmiyorum 2=Katilmiyorum 3=Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 4=Katiliyorum 5=Kesinlikle Katiltyorum
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4.3. Etik Liderlik, Psikolojik Kontrat fhlali ve Orgiitsel Ozdeslesme

Arasindaki Tliskiyi Belirlemeye Yonelik Korelasyon Analizi Sonuclari

Arastirmada etik liderlik boyutlar1 ile psikolojik kontrat ihlali ve orgiitsel
0zdeslesme arasindaki iliskinin diizeyi ve yonii korelasyon analizi sonuglarina gore
belirlenmistir ( Tablo 15).

Tablo 15
Etik Liderlik, Psikolojik Kontrat Ihlali ve Orgiitsel Ozdeslesme Arasindaki Korelasyon
Analizi

Psikolojik Kontrat ihlali Orgiitsel Ozdeslesme
Etik Liderlik -0,184 0,536
Iletisimsel Etik -0,193 0,526
iklimsel Etik -0,188 0,548
&gﬁtse] Karar Vermede Etik -0,159 0,514
Davramssal Etik -0,169 0,502
&gﬁtse] Ozdeslesme -0,108 foioiolel

Tablo 15 incelendiginde, etik liderlik ile psikolojik kontrat ihlali arasinda negatif
yonlii ¢ok zayif bir iliski (r = -0,184), orgiitsel 6zdeslesme (r = 0,536) ile pozitif yonde
orta diizeyde bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore isgorenlerin etik liderlik
algilamalart arttikga psikolojik kontrat ihlalininvazaldigi ve orgiitle 6zdeslesme
diizeylerinin arttig1 goriilmiistiir.

Etik liderlik boyutlarindan iletisimsel etik, iklimsel etik, 6rgiitsel karar vermede
etik ve davranigsal etik ile psikolojik kontrat ihlali r degerleri sirasiyla -0,193, -0,188, -
0,159, -0,169 oldugu belirlenmistir. Bu sonuca gore; iletisimsel etik, iklimsel etik,
orgiitsel karar vermede etik ve davranigsal etik ile psikolojik kontrat ihlali arasinda
negatif yonlii ¢ok zayif bir iligski oldugu goriilmektedir.

Etik liderlik boyutlarindan iletisimsel etik, iklimsel etik, 6rgiitsel karar vermede
etik ve davranissal etik ile orgiitsel 6zdeslesme r degerleri sirastyla 0,526, 0,548, 0,514,
0,502 oldugu belirlenmistir. Bu bulguya gore; iletisimsel etik, iklimsel etik, orgiitsel
karar vermede etik ve davranissal etik ile Orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonde
orta diizeyde bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.

Tablo 15 korelasyon analizi sonuglarina gore; liderin hatali oldugunda bunu
kabul etmesi, isgorenlere adaletli davranip, onlar1 tesvik etmesi, tartismalara yapici ve
anlayisl katilim saglamasi, otelde ortak alinan kararlari etkili bigimde uygulayarak, tim
kosullarda gercegi soylemesi isgorenlerin Orgiite karsi bir 6fke hissetmesini, orgiit ile

isgoren arasindaki kontratin ihlal edildigini diisiincesini ve Orgiitiin kendisini aldattig1
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kanisini azaltacaktir. Buna ek olarak, baska birinin isgorenin galistig1 orgiitii elestirmesi
halinde, bunu kisisel hakaret olarak diistinmesini, c¢alistigt oOrgiit hakkinda

konustugunda; “onlar “ yerine “biz”” kelimesini kullanmasini da arttiracaktir.

4.4. Etik Liderlik Algisimin Psikolojik Kontrat Thlali ve Orgiitsel

Ozdeslesme Uzerine Etkisini Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi Sonuclari

Arastirmada etik liderlik algisinin psikolojik kontrat ihlali ve Orgiitsel
Ozdeslesme lizerine etkisi regresyonanalizi sonuglarina gore belirlenmistir ( Tablo 16).

Tablo 16
Etik Liderlik Algisinin, Psikolojik Kontrat Ihlali ve Orgiitsel Ozdeslesme Uzerine Etkisi
Regresyon Analizi

BAGIMLI DEGISKENLER

Psikolojik Kontrat fhlali Orgiitsel Ozdeslesme
BAGIMSIZ DEGISKENLER R? Beta p R’ Beta p
Etik Liderlik 0,034 -0,184 0,000 0,288 0,536 0,000
iletisimsel Etik 0,037 -0,193 0,000 0,276 0,526 0,000
iklimsel Etik 0,035 -0,188 0,000 0,300 0,548 0,000
()rgﬁtsel Karar Vermede Etik 0,025 -0,159 0,002 0,265 0,514 0,000
Davramgsal Etik 0,028 -0,169 0,001 0,252 0,504 0,000
Orgiitsel Ozdeslesme 0,012 -0,108 0,033 folalala ek ek

Tablo 16°da yapilan regresyon analizinin sonuclarma gore, R? determinasyon
katsayisi degerine gore, psikolojik kontrat ihlali %3’ (R?=0,034) ve orgiitsel
6zdeslesme %28°i (R?=0,288), etik liderlik tarafindan agiklanabilmektedir. Bununla
birlikte anlamlilik (p) degerlerine bakildiginda; bagimli ve bagimsiz degiskenler

arasindaki tiim iligkiler anlamlidir.

Bununla birlikte R? determinasyon katsayisi degerine gore, psikolojik kontrat
ihlali dort bagimsiz degisken; iletisimsel etik (R2=0,037), iklimsel etik (R2=0,035),
orgiitsel karar vermede etik (R?=0,025) ve davramigsal etik (R°=0,028) tarafindan
aciklanabilmektedir. Ayrica psikolojik kontrat ihlali istatistiksel olarak anlamli diizeyde
etik liderlik boyutlarindan etkilenmektedir (p<0,05). Orneklemi olusturan is gorenlerin
iletisimsel, iklimsel, orgiitsel karar vermede ve davramigsal etik algilarindaki bir
birimlik artig, psikolojik kontrat ihlali {izerinde sirasiyla -0,193, -0,188, -0,159, -0,169

azalis saglamaktadir. Bu sonuca gore, Hi, H2, H3 ve Has hipotezlerinin yeterli kanitla
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desteklendigi goriilmektedir. Bu baglamda liderin isgorenlere sefkatle yaklasip igten
davranmasi, etrafindaki isgorenlere saygi gostermesi, isgorenler arasinda arabozucu
olmamasi, iggorenleri, sahip olduklar1 kisisel ozelliklerinden dolay1 yargilamayip,
yapilan hizmetlerden dolay1 onlara minnet duygusu beslemesi psikolojik kontrat ihlalini
azaltacaktir. Ayn1 zamanda liderin isgorenlerin farkli disiinebilecegini kabul ederek,
basarilarini, adaletli bir sekilde ddiillendirmesi, mesleki etkinliligini artirmaya yonelik
caba igerisinde olmasi ve i¢inde bulundugu toplumun degerlerine saygi gostermesi de
isgorenin psikolojik kontrat ihlaline yonelik algilarin1 azaltabilecektir. Bu sayede
isgoren Orgiit tarafindan kandirildig1 diisiincesine kapilip orgiite karst 6fke duymayacak
ve igvereninin ise alindigindan beri kendisine vermis oldugu sozleri yerine getirdigini
disiinebilecektir.

Tablo 16°da yapilan regresyon analizinin sonuglarina gére, R? determinasyon
katsayist degerlerine gore, orgiitsel 6zdeslesme dort bagimsiz degisken; iletisimsel etik
(R?=0,276), iklimsel etik (R?*=0,300), &rgiitsel karar vermede etik (R?=0,265) ve
davranissal etik (R2:0,252) tarafindan agiklanabilmektedir. Ayrica orgiitsel 6zdeslesme
istatistiksel olarak anlaml diizeyde etik liderlik boyutlarindan etkilenmektedir (p<0,05).
Orneklemi olusturan is gorenlerin iletisimsel, iklimsel, orgiitsel karar vermede ve
davranigsal etik algilarindaki bir birimlik artis, Orgiitsel 6zdeslesme iizerinde sirasiyla
0,526, 0,548, 0,514, 0,504 artis saglamaktadir. Bu sonuca gore, Hs, Hes, H7 ve Hs
hipotezlerinin yeterli kanitla desteklendigi goriilmektedir. Bu baglamda liderin Sabirl,
dogru sozlii ve algak goniillii olmasi, isgorenlere esit, diiriist ve sevgiyle davranmasi,
gelecege doniik somut hedefler koymasi, kendi islerini sorumluluk ve mesleki
sorumluluklarim diirtistlik duygusu igerisinde yapmasi, iggorenlerin yaraticiliginin
ortaya ¢ikmasi i¢in uygun ortam hazirlamasi isgorenlerin orgiitle 6zdeslesmelerini
saglayacaktir. Bu sayede iggoren Orgiitiin bagarisinin kendi basarisi oldugu diisiincesiyle
baska biri ¢alistig1 orgiitii 6vdiigiinde, bunu kisisel iltifat olarak, elestirirse, bunu kisisel
hakaret olarak diisiinebilecektir. Orgiitiiyle 6zdeslesen isgorenler istihdam edildigi drgiit

13

hakkinda konusurken “onlar * yerine “biz” kelimesini kullanabilecektir. Orgiit
tarafindan kandirildig: diistincesine kapilip orgiite kars1 6fke duymayabilecektir.
Psikolojik kontrat ihlalinin Orgiitsel 6zdeslesme iizerine etkisini belirlemeye
yonelik R determinasyon katsayis1 degerine gore, psikolojik kontrat ihlali %]1°1
(R?=0,012), orgiitsel Ozdeslesme tarafindan agiklanabilmektedir. Bununla birlikte
anlamlilik (p) degerlerine bakildiginda; bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliski

anlamhidir. Orneklemi olusturan is gérenlerin psikolojik kontrat ihlali algilamalarindaki
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bir birimlik artig, Orglitsel 6zdeslesme tizerinde -0,108 azalis saglamaktadir. Bu sonuca
gore, Ho hipotezinin yeterli kanitla desteklendigi goriilmektedir.

Konaklama isletmelerinde etik liderlik algisinin psikolojik kontrat ihlali ve
orgiitsel 6zdeslesme {izerine etkisini regresyon analiziyle incelemeyi amaglayan bu
calismada elde edilen sonuglarin literatiir ile bagdastigi sdylenebilir. Zira; Karcioglu ve
digerleri (2014), Kalkinma ajanslarinda psikolojik kontratin ihlali algisinda orgiitsel
adaletin etkisi ve etik liderin arac1 degisken olarak roliinii belirlemeye yonelik yaptiklar
calismada etik liderlik davraniginin psikolojik kontrat ihlali {izerinde etkili oldugu ve
psikolojik kontrat ihlali algist az olan iggorenlerin etik liderlik davranig diizeylerinin
yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Ahmed ve Muchiri (2014), etik liderlik, psikolojik kontrat ihlali ve denetgilerin
adil olmasinin iggdéren performansina etkilerini belirlemek iizere mevcut literatiirii
inceleyerek yaptiklari galismada etik liderligin sosyal davranislarla pozitif iligkili ve
sapkin davraniglarla ise negatif olarak iligkili oldugunu ileri siirmislerdir. Bununla
birlikte liderin etik davramisinin psikolojik kontrat ihlali, gibi sapkin davranislari
hafifletici etkisi oldugu belirlenmistir.

Basar ve Basim (2015), beyaz esya sektoriinde hizmet veren ve tek bir
yoneticiye bagl olarak calisan fabrika iggorenlerine yonelik etik liderligin is tatmini
tizerindeki etkisinde oOrgiitsel 6zdeslesmenin aract roliinii incelemek iizere yaptiklar
caligmada; degiskenler arasinda anlamli ve pozitif yonde iligki oldugunu ve etik
liderligin orgiitsel 6zdeslesme tizerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugu belirlemistir.

Qi ve L. Ming-Xia (2014), Cin’ de sigorta sirketlerinde etik liderligin orgiitsel
Ozdeslesme ve iggoren sesliligine etkisini belirlemek ilizere yaptiklari galigmada etik
liderligin iggérenlerin ses davranislari ile orgiitsel 6zdeslesme iizerine olumlu etkisinin
oldugu sonucu ortaya ¢ikmaistir.

Hwang (2014), etik liderligin orgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel baglilik {izerine
etkisini belirlemek tizere yaptigi ¢alismada etik liderligin oOrgiitsel 6zdeslesme ile
orgiitsel baglilik tizerine olumlu etkisinin oldugunu tespit etmistir. Bu baglamda 6rgiit
icerisinde liderin etik davraniglar1 Orgiitlerde psikolojik kontrat ihlali algisim
azaltmakta, isgorenlerin oOrglitle Ozdeslesme diizeylerini, baglhiliklarini, isgéren

sesliligini, is tatminini arttirdig1 yapilan ¢alismalarla desteklenmektedir.
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4.5. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri ile Etik Liderlik Boyutlari
Arasindaki Farkhhklara fliskin Bulgular

Arastirmaya katilan isgorenlerin demografik 6zellikleri ile etik liderlik boyutlari
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla t testi ve ANOVA
uygulanmistir. Bu farkliliklar cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, turizm
egitim durumu, c¢alistigt boliim, turizmde calisma siiresi, isletmede caligma siiresi ve
isletmedeki gorevi basliklar1 altinda etik liderlik boyutlari ile Karsilastirilmistir. Yapilan
t testi ve ANOVA analizleri sonucunda farkliliklar saptanmig olup, elde edilen bulgular
su sekildedir:

Tablo 17
Katilmcilarin cinsiyetleri ile etik liderlik boyutlar: arasindaki farkhiliklar

n Ort. S.S. t p
s . Erkek 239 3,72 0,70
Iletisimsel Etik Kadm 151 3.81 0.87 -1,079 0,281
. . Erkek 239 3,71 0,73
' ' -1,175 0,241
Tilimsel Etik Kadin 151 3,81 0,90
.. Erkek
Orgiitsel Karar Vermede Etik " 3,75 - -1,107 0,269
Kadin 151 3,84 0,90
3 Erkek 239 3,69 0,74
Davramssal Etik Kadin 151 3.79 0.90 -1,216 0,225

Cinsiyet ile tim etik liderlik boyutlar1 arasinda p>0,05 oldugundan anlamli bir
farklililk  bulunamamistir. Bu baglamda etik liderlik cinsiyete gore bir farklilik
gostermemektedir. Bu sonuca gore, Hioa, Hiia, H12a ve Hi3a hipotezlerinin yeterli
kanitla desteklenmedigi goriilmektedir (Tablo 17).

Tablo 18

Katilimcilarin medeni durumlari ile etik liderlik boyutlar: arasindaki farkliliklar

n Ort. S.S. t p
iletisimsel Etik ]E\é{:ér 5%2 g% 8:32 0,923 0,357
iklimsel Etik E\e/:::ér %%Sl’ g:?g 8:2(2) 0,864 0,388
Orgiitsel Karar Vermede Etik E\éi:ér ;;2 2:?2 8:?; 0,980 0,328
Davranissal Etik ]E\é{:ér ;? g:gg 8:33 1,161 0,246

Katilimcilarin medeni durumlari ile tiim etik liderlik boyutlari arasinda p>0,05
oldugundan anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu baglamda etik liderlik medeni
duruma gore bir farklilik gostermemektedir. Bu sonuca gore, Hiob, Huiib, H1i2b ve Hizp

hipotezlerinin yeterli kanitla desteklenmedigi goriilmektedir (Tablo 18).
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Tablo 19
Katilimcilarin yagslari ile etik liderlik boyutlar: arasindaki farkliliklar

n Ort. S.S. F p
20 yas ve alt1 103 3,56 0,71
21-30 yas 140 3,70 0,70
iletisimsel Etik 31-40 yas 107 3,89 0,80 5911 0,000
41-50 yas 29 3,91 0,91
51 yag ve izeri 11 4,53 0,83
20 yas ve alt1 103 3,55 0,73
21-30 yas 140 3,70 0,77
iklimsel Etik 31-40 yas 107 3,87 0,81 5,299 0,000
41-50 yas 29 3,91 0,95
51 yag ve tizeri 11 4,52 0,78
20 yas ve alt1 103 3,56 0,77
. 21-30 yas 140 3,74 0,69
g{igk“tse' Karar Vermede —37 747 ¢ 107 3,95 082 635 0,000
41-50 yas 29 3,89 0,89
51 yag veiizeri 11 4,56 0,82
20 yas ve alt1 103 3,49 0,75
21-30 yas 140 3,69 0,73
Davramssal Etik 31-40 yas 107 3,88 0,83 6,309 0,000
41-50 yag 29 3,95 0,90
51 yag velizeri 11 4,46 0,89

Katilimceilarin yaglari ile tiim etik liderlik boyutlar1 arasinda p<0,05 oldugundan
anlamli bir farkliliga rastlanmistir. Bu baglamda etik liderlik algilamalar1 yasa gore bir
farklilik gostermektedir. Bu sonuca gore, Hioc, Hiic, Hi2c ve Hisc hipotezlerinin yeterli
kanitla desteklendigi goriilmektedir (Tablo 19). Bununla birlikte ortalamaya
bakildiginda ortalama oranlar gittikce artis gostermektedir. 41-50 yas ve 51 ve yas
tizeri katilimcilarin 20 yag alt1 ve 21-30 yas katilimcilara gore daha fazla etik liderlik
algilamalarina sahip oldugu ve yas arttikca etik liderlik algilamalarinin daha fazla arttig
goriilmektedir (Tablo 19). Bu durumun, artig gosteren yas grubundaki isgorenlerin
liderlerini etik kapsaminda iletisim, iklim, davranis ve karar verme gibi durumlarda
daha iyi g6zlemleme veya daha fazla bilgi ve deneyime sahip olmasindan kaynaklandigi

sOylenebilir.

Katilimcilarin egitim durumlarn ile tiim etik liderlik boyutlar1 arasinda p<0,05
oldugundan anlamh bir farkliliga rastlanmistir. Bu baglamda etik liderlik algilamalari
egitim durumuna gore bir farklilik gostermektedir. Bu sonuca gore, Hiod, Hi1d, Hi2d ve
Hisd hipotezlerinin yeterli kanitla desteklendigi goriilmektedir. Bununla birlikte
ortalamaya bakildiginda genelde lisans ve lisansiistii mezunlarinin daha fazla etik

liderlik algiladig1 goriilmiistiir (Tablo 20).



Tablo 20

Katilimcilarin egitim durumlart ile etik liderlik boyutlart arasindaki farkliliklar
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n Ort. S.S. F p
[kdgretim 37 3,75 0,53
Lise 208 3,64 0,68
iletisimsel Etik On lisans 63 3,80 0,86 5,603 0,001
Lisans 12 3,93 0,96
Lisansiistii 10 4,59 0,53
[Ikogretim 37 3,74 0,59
Lise 208 3,63 0,72
iklimsel Etik On lisans 63 3,80 0,88 4,830 0,001
Lisans 72 3,90 0,99
Lisansiistii 10 4,62 0,45
[kdgretim 37 3,79 0,60
. Lise 208 3,67 0,71
g{ii“tse' Karar Vermede On lisans 63 3,83 0,86 5637 0,000
Lisans 72 3,96 0,95
Lisansuisti 10 4,71 0,40
Hkégretim 37 3,75 0,61
Lise 208 3,59 0,73
Davramssal Etik On lisans 63 3,78 0,85 6,788 0,000
Lisans 72 3,95 0,95
Lisansiisti 10 4,68 0,39
Tablo 20’deki ortalamalara istinaden, orgiitlerde egitim seviyesinin Onemli
oldugu, isgorenlerin egitim durumuna gore algilamalarinin farklilik gosterdigi
sOylenebilir.
Tablo 21

Katilimcilarin turizm egitim durumlart ile etik liderlik boyutlar: arasindaki farkhiliklar

n Ort. S.S. F p
Almadim 150 3,84 0,76
OTML 146 3,54 0,69
iletisimsel Etik Turizm On Lisans 41 3,84 0,77 6,526 0,000
Turizm Lisans 45 3,95 0,92
Turizm Lisans Ustii 8 4,54 0,58
Almadim 150 3,84 0,79
OTML 146 3,62 0,72
iklimsel Etik Turizm On Lisans 41 3,82 0,82 6,583 0,000
Turizm Lisans 45 3,93 0,94
Turizm Lisans Ustii 8 4,60 0,49
Almadim 150 3,87 0,77
. OTML 146 3,57 0,73
ngr‘]'qtsglelé;fr Turizm On Lisans 41 3,90 0,77 6,708 0,000
Turizm Lisans 45 3,96 0,91
Turizm Lisans Ustii 8 4,65 0,43
Almadim 150 3,85 0,78
OTML 146 3,46 0,73
Davramssal Etik Turizm On Lisans 41 3,86 0,77 9,253 0,000
Turizm Lisans 45 3,95 0,91
Turizm Lisans Ustii 8 4,63 0,43
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Katilimeilarin aldiklart turizm egitim durumlan ile tiim etik liderlik boyutlar:
arasinda p<0,05 oldugundan anlamli bir farklilia rastlanmigtir. Bu baglamda etik
liderlik algilamalar1 alinan turizm egitim durumuna gore bir farklilik gostermektedir. Bu
sonuca gore, Hioe, Huite, Hize ve Haize hipotezlerinin yeterli kanitla desteklendigi
goriilmektedir (Tablo 21). Ortalama degerlere gore turizm lisansiistii ve lisans

mezunlarinin daha fazla etik liderlik algiladig1 belirlenmistir.

Tablo 22
Katilmcilarin ¢calistiklar: boliim ile etik liderlik boyutlar: arasindaki farkliliklar

n Ort. S.S. F p
On Biiro 68 3,85 0,88
Kat Hizmetleri 71 3,81 0,77
Teknik Servis 46 3,82 0,70
iletisimsel Etik Insan Kaynaklar 17 3,95 0,84 1,315 0,249
Yiyecek-Icecek 155 3,63 0,71
Muhasebe 21 3,77 0,97
Satig-Pazarlama 12 3,96 0,63
On Biiro 68 3,87 0,89
Kat Hizmetleri 71 3,80 0,85
Teknik Servis 46 3,83 0,69
iklimsel Etik Insan Kaynaklar1 17 3,87 0,92 1,526 0,168
Yiyecek-icecek 155 3,60 0,74
Muhasebe 21 3,77 0,98
Satig-Pazarlama 12 4,04 0,51
On Biiro 68 3,89 0,88
Kat Hizmetleri 71 3,83 0,78
. Teknik Servis 46 3,85 0,72
8;5;?3; Ié‘{'irkar fnsan Kaynaklar 17 407 0,79 1,941 0,073
Yiyecek-Igecek 155 3,64 0,74
Muhasebe 21 3,79 0,97
Satig-Pazarlama 12 4,13 0,53
On Biiro 68 3,86 0,92
Kat Hizmetleri 71 3,76 0,82
Teknik Servis 46 3,83 0,67
Davranisgsal Etik Insan Kaynaklari 17 4,03 0,90 1,972 0,069
Yiyecek-igecek 155 3,57 0,73
Muhasebe 21 3,78 0,97
Satig-Pazarlama 12 3,94 0,66

Katilimcilarin ¢alistiklar: boliim ile tiim etik liderlik boyutlari arasinda p>0,05
oldugundan anlaml bir farklilik bulunamamistir. Bu baglamda etik liderlik isgérenlerin
calistiklar: boliime gore bir farklilik gostermemektedir. Bu sonuca gore, Hiof, Huaf, Hiaf
ve Hi3f hipotezlerinin yeterli kanitla desteklenmedigi goriilmektedir. Ortalamaya
bakildiginda ise genelde insan kaynaklari bdoliimiinde calisan isgorenlerin diger
boliimlerde calisanlara nazaran daha fazla etik liderlik algiladig goriilmiistiir (Tablo

22).
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Tablo 23
Katilimcilarin turizm sektoriinde ¢alisma siireleri ile etik liderlik boyutlart arasindaki
farklihiklar

n Ort. S.S. F p
0-1 y1l 80 3,68 0,80
2-3 yil 114 3,63 0,69
oL . 4-5 yil 59 3,70 0,71
Iletisimsel Etik 67 yil n 385 0.61 2,558 0,027
8-9 yil 27 3,77 0,84
10 y1l ve tlizeri 89 3,99 0,86
0-1 yil 80 3,68 0,84
2-3 y1l 114 3,63 0,73
. . 4-5 yil 59 3,66 0,76
Iklimsel Etik 67 yil n 386 0.75 2,221 0,052
8-9 y1l 27 3,78 0,85
10 y1l ve iizeri 89 3,97 0,86
0-1 y1l 80 3,68 0,81
2-3 yl 114 3,69 0,73
Orgiitsel Karar 4-5 yil 59 3,74 0,77
Vermede Etik 6-7 yil 21 3,95 0,60 1,967 0,083
8-9 yil 27 3,79 0,85
10 y1l ve tizeri 89 3,99 0,85
0-1 yil 80 3,65 0,82
2-3 yl 114 3,59 0,71
. 4-5 yil 59 3,64 0,79
Davranissal Etik T 1 3.01 0.69 3,009 0,011
8-9 yil 27 3,74 0,84
10 y1l ve tizeri 89 3,99 0,88

Katilimeilarin turizm sektoriinde galisma siireleri ile etik liderlik boyutlarindan
iklimsel etik ve orgiitsel karar vermede etik arasinda p>0,05 oldugundan anlamli bir
farklilik bulunamamistir. Bu baglamda etik liderlik boyutlarindan iklimsel etik ve
orglitsel karar vermede etik isgorenlerin turizm sektoriinde calisma siirelerine gore bir
farklilik gostermemektedir. Bu sonuca gore, Hiig ve Hi2g hipotezlerinin yeterli kanitla
desteklenmedigi goriilmektedir.

Ancak katilimcilarin turizm sektoriinde ¢alisma siireleri ile etik liderlik
boyutlarindan iletisimsel etik ve davranigsal etik arasinda p<0,05 oldugundan anlamli
bir farkliliga rastlanmigtir. Bu baglamda etik liderlik boyutlarindan iklimsel etik ve
orgiitsel karar vermede etik isgorenlerin turizm sektoriinde ¢alisme siirelerine gore bir
farklilik gostermektedir. Bu sonuca gore, Hiog Ve Hisg hipotezlerinin yeterli kanitla
desteklendigi goriilmektedir. Ortalamaya bakildiginda ise genelde turizm sektoriinde 6-
7 yil aras1 ve 10 yil ve lizeri ¢alisan isgdrenlerin daha fazla etik liderlik algiladig

goriilmiistiir (Tablo 23).
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Tablo 24
Katilmcilarin  isletmede ¢alisma siireleri ile etik liderlik boyutlar: arasindaki
farklihiklar

n Ort. S.S. F p
0-1 y1l 170 3,66 0,74
2-3 yil 127 3,81 0,66
.o . 4-5 y1l 44 3,61 0,90
Iletisimsel Etik 67 yil 20 4.20 0.70 4,520 0,001
8-9 yil 15 3,65 1,28
10 y1l ve lizeri 14 441 0,55
0-1 yil 170 3,66 0,78
2-3 yil 127 3,78 0,71
. . 4-5 yil 44 3,62 0,95
Iklimsel Etik 67 yil 20 417 0.66 3,747 0,003
8-9 y1l 15 3,67 1,27
10 y1l ve iizeri 14 4,40 0,52
0-1 y1l 170 3,68 0,78
2-3 yl 127 3,85 0,64
Orgiitsel Karar 4-5 yil 44 3,68 0,94
Vermede Etik 6-7 yil 20 4,22 0,67 4275 0,001
8-9 yil 15 3,61 1,30
10 y1l ve {izeri 14 4,42 0,49
0-1 yil 170 361 0,78
2-3 y1l 127 3,80 0,70
. 4-5 y1l 44 3,66 0,94
Davramssal Etik T 4 20 4.15 0.72 3,862 0,002
8-9 yil 15 3,66 1,32
10 y1l ve {izeri 14 4,34 0,59

Katilimcilarin isletmede calisma siireleri ile tiim etik liderlik boyutlar1 arasinda
p<0,05 oldugundan anlamli bir farkliliga rastlanmistir. Bu baglamda etik liderlik
algilamalar1 igletmede g¢alisma siiresine gore bir farklilik gostermektedir. Bu sonuca
gore, Hoaon, Hiih, Hi2h ve Haish hipotezlerinin yeterli kanitla desteklendigi
goriilmektedir. Bununla birlikte ortalamaya bakildiginda genelde ayni isletmede 6-7 yil
arast ve 10 yi1l ve lizeri calisan isgorenlerin daha fazla etik liderlik algiladig:
goriilmiistiir (Tablo 24). Bu ortalamalara istinaden, 6-7 yil aras1 ve 10 yil ve iizeri
calisan isgorenler, orgiitiin isleyisi, yoneticileri ve liderler hakkinda fikir sahibi olarak

etik olduklarini diisiindiikleri s6ylenebilir.

Katilimcilarin isletmedeki gorevleri ile tiim etik liderlik boyutlar1 arasinda
p<0,05 oldugundan anlamli bir farklilifa rastlanmistir. Bu baglamda etik liderlik
algilamalar1 isgdrenlerin isletmedeki goérevine gore bir farklilik gostermektedir. Bu
sonuca gore, Hio, Hinu, Hi2zi ve Hi3i hipotezlerinin yeterli kanitla desteklendigi
gorilmektedir. Bununla birlikte ortalamaya bakildiginda genelde alt diizey yonetici

olarak gorev yapan isgorenler daha fazla etik liderlik algiladigi goriilmiistiir (Tablo 25).
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Tablo 25
Katilimcilarin isletmedeki gorevi ile etik liderlik boyutlar: arasindaki farkliklar

n Ort. S.S. F p
Personel 285 3,69 0,69
. . Alt Diizey Yonetici 42 4,07 0,64
Hetisimsel EGK 5 - " Hi v Yonetici 29 3,82 0,79 3545 0,015
Ust Diizey Yonetici 34 3,88 1,31
Personel 285 3,68 0,73
fidimsel Etik Alt Diizey Yéneti({i ‘ 42 4,01 0,66 2,741 0,043
Orta Diizey Yonetici 29 3,88 0,80
Ust Diizey Yonetici 34 3,87 1,33
Personel 285 3,72 0,72
Orgiitsel  Karar Alt Diizey Yonetici 42 4,06 0,63 2692 0.046
Vermede Etik Orta Diizey Yonetici 29 3,86 0,72 ' '
Ust Diizey Yonetici 34 3,92 1,33
Personel 285 3,65 0,73
. Alt Duizey Yonetici 42 4,07 0,63
Davramgsal Etik - Diizi:/y Yonetici 29 3,02 0,77 4,326 0,005
Ust Diizey Yonetici 34 3,85 1,34

Tablo 25’teki ortalamalara istinaden, turizm isletmesinde alt diizey olarak
calisan isgorenler, Orgiitiin yonetim ve kararlarinda daha etkin rol aldigi, liderinin
cozlimler liretmede sistemli yaklastifi ve tartismalara yapici ve anlayigh katildigi
sOylenebilir.

4.6. Katihmellarin Demografik Ozellikleri ile Psikolojik Kontrat fhlali
Arasindaki Farkhliklara iliskin Bulgular

Aragtirmaya katilan iggorenlerin demografik 6zellikleri ile psikolojik kontrat
ihlali arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla t testi ve
ANOVA uygulanmistir. Bu farkliliklar cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu,
turizm egitim durumu, ¢alistig1 boliim, turizmde calisma siiresi, isletmede ¢aligma siiresi
ve isletmedeki gorevi basliklar1 altinda psikolojik kontrat ihlali ile karsilagtirilmustir.
Yapilan t testi ve ANOVA analizleri sonucunda farkliliklar saptanmig olup, elde edilen
bulgular Tablo 26°da belirtildigi sekildedir.

Tablo 26’ ya gore katilimcilarin cinsiyeti, medeni durumlari, yast ve turizm
egitim durumlar ile psikolojik kontrat ihlali arasinda p<0,05 oldugundan anlamli bir
farkliliga rastlanmigtir. Bu baglamda psikolojik kontrat ihlali algisi isgoérenlerin
cinsiyeti, medeni durumlari, yas1 ve turizm egitim durumlarina gore bir farklilik
gostermektedir. Bu sonuca gore, Hisa, Hu4b, Hisc Ve Huise hipotezlerinin yeterli kanitla

desteklendigi goriilmektedir.
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Tablo 26
Katilimcilarin demografik ozellikleri ile psikolojik kontrat ihlali arasindaki farkhiliklar

n Ort. S.S. F p
- Erkek 239 2,50 0,68
Cinsiyet Kadm 151 2.70 0.65 0,874 0,004
. Evli 119 2,75 0,69
Medeni Durum Bekar 571 250 0.65 1,613 0,001
20 yas ve alt1 103 2,44 0,64
21-30 yas 140 2,57 0,72
Yas 31-40 yas 107 2,68 0,66 2,402 0,049
41-50 yas 29 2,77 0,62
51 yas ve lizeri 11 2,40 0,30
[Ikogretim 37 2,69 0,78
Lise 208 2,50 0,68
Egitim Durumu On lisans 63 2,73 0,66 1,967 0,099
Lisans 72 2,62 0,60
Lisansiisti 10 2,43 0,39
Almadim 150 2,60 0,69
. . OTML 146 2,47 0,67
[T)‘Jrr‘lf:n“uEg‘"m Turizm On Lisans 41 2,81 063 2497 0,042
Turizm Lisans 45 2,64 0,64
Turizm Lisans Ustii 8 2,34 0,31
On Biiro 68 2,69 0,63
Kat Hizmetleri 71 2,61 0,68
Teknik Servis 46 2,54 0,64
Calistis Boliim Insan Kaynaklar 17 2,69 0,53 0,800 0,571
Yiyecek-Igecek 155 2,52 0,71
Muhasebe 21 2,60 0,74
Satig-Pazarlama 12 2,38 0,45
0-1 yil 80 2,60 0,72
2-3 yil 114 2,43 0,62
Turizm Sektoriinde 4-5 yil 59 2,68 0,73
Calisma Siiresi 6-7 yil 21 2,64 0,77 1,603 0,158
8-9 yil 27 2,67 0,62
10 y1l ve lizeri 89 2,62 0,63
0-1 yil 170 2,52 0,65
2-3 yil 127 2,62 0,69
isletmede Calisma  4-5 y1l 44 2,56 0,68
Siiresi 6-7 yil 20 2,56 0,65 0.870 0.501
8-9 yil 15 2,81 0,69
10 y1l ve tizeri 14 2,72 0,74
Personel 285 2,56 0,69
. . . . AltDizey Yo0netici 42 2,53 0,61
Isletmedeki Gorevi -7 7 Dﬁz}ely Yonetici 29 2,67 064 00% 0658
Ust Diizey Yonetici 34 2,67 0,61

Ancak Tablo 26’ ya gore katilimcilarin egitim durumlari, ¢alistigi boliim, turizm
sektoriinde c¢alisma siireleri, isletmede calisma siireleri ve isletmedeki gorevi ile
psikolojik kontrat ihlali algist arasinda p>0,05 oldugundan anlamli bir farklilik

bulunamamistir. Bu baglamda psikolojik kontrat ihlali algisi iggoérenlerin egitim
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durumlari, c¢alistigi boliim, turizm sektoriinde calisma siireleri, isletmede c¢alisma
stireleri ve isletmedeki gorevine gore bir farklilik gostermemektedir. Bu sonuca gore,
Hi4d, Huasf, Hi4g, Hisn ve Hia hipotezlerinin yeterli kanitla desteklenmedigi
goriilmektedir. Bununla birlikte ortalamaya bakildiginda genelde kadin, evli, 41-50 yas
araliginda, Onlisans ve turizm Onlisans mezunu, onbiiro boliimiinde istthdam edilen,
turizm sektoriinde 4-5 yil, isletmede 8-9 yil, {ist diizey ve orta diizey yonetici olarak
gorev yapan isgorenler diger demografik Ozelliklere sahip isgérenlere gore daha az

psikolojik kontrat ihlali oldugunu diisiinmektedir.

4.7. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri ile (")rgiitsel Ozdeslesme
Arasindaki Farkhliklara iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan iggdrenlerin demografik 6zellikleri ile orgiitsel 6zdeslesme
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigimi belirlemek amaciyla t testi ve ANOVA
uygulanmistir. Bu farkliliklar cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, turizm
egitim durumu, c¢alistigr boliim, turizmde c¢alisma siiresi, isletmede caligma siiresi ve
isletmedeki gorevi basliklar altinda orgiitsel 6zdeslesme ile karsilagtirilmistir. Yapilan t
testi ve ANOVA analizleri sonucunda farkliliklar saptanmis olup, elde edilen bulgular

su sekildedir:

Tablo 27’ ye gore katilimcilarin, egitim durumlari, turizm egitim durumlari ve
isletmede caligma siireleri ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda p<0,05 oldugundan anlaml
bir farkliliga rastlanmistir. Bu baglamda orgiitsel 6zdeslesme isgdrenlerin egitim
durumlari, turizm egitim durumlar ve isletmede caligma siirelerine gore bir farklilik
gostermektedir. Bu sonuca gore, Hisd, Hise ve Haish hipotezlerinin yeterli kanitla
desteklendigi goriilmektedir. Ancak katilimcilarin cinsiyeti, medeni durumlari, yasi,
calistiklart boliim, turizm sektoriinde ¢alisma siireleri ve isletmedeki gorevi ile orgiitsel
0zdeslesme arasinda p>0,05 oldugundan anlamli bir farklilik bulunamamigtir. Bu
baglamda orgiitsel 6zdeslesme igsgorenlerin cinsiyeti, medeni durumlari, yasi, ¢calistiklart
boliim, turizm sektdriinde calisma siireleri ve isletmedeki gorevine gore bir farklilik
gostermemektedir. Bu sonuca gore, Hisa, Haisb, Hisc, Hisf, Hisg ve Hisi hipotezlerinin

yeterli kanitla desteklenmedigi goriilmektedir.

Bununla birlikte ortalamaya bakildiginda genelde kadin, evli, 51 yas ve iizeri,
lisansiistii ve turizm lisansilistii mezunu, satis pazarlama boliimiinde istihdam edilen,

isletmede ve turizm sektoriinde 8 yil ve iizeri ¢alisan, orta diizey yonetici olarak gorev
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yapan isgorenler diger demografik Ozelliklere sahip isgorenlere gore daha fazla

orgiitleriyle 6zdeslesmistir (Tablo 27)

Tablo 27

Katilimcilarin demografik ozellikleri ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki farkliliklar

n Ort. S.S. F p
- Erkek 239 3,75 0,82
Cinsiyet Kadmn 151 378 0,90 0,272 0,737
. Evli 119 3,79 0,87
Medeni Durum Bekar 571 375 0.84 0,107 0,614
20 yas ve alt1 103 3,78 0,86
21-30 yas 140 3,68 0,77
Yas 31-40 yas 107 3,81 0,87 1,652 0,161
41-50 yas 29 3,67 1,01
51 yag ve iizeri 11 4,31 0,90
[kdgretim 37 3,73 0,69
Lise 208 3,70 0,80
Egitim Durumu On lisans 63 3,69 0,84 2,884 0,022
Lisans 72 3,90 1,03
Lisanstuistii 10 4,53 0,50
Almadim 150 3,74 0,83
. . OTML 146 3,68 0,83
Lurizm LEIm Turizm Of Lisans a1 3,77 080 2484 0043
Turizm Lisans 45 3,93 0,97
Turizm Lisans Ustii 8 4,54 0,50
On Biiro 68 3,79 0,93
Kat Hizmetleri 71 3,69 0,88
Teknik Servis 46 3,68 0,78
Cahstign Boliim Insan Kaynaklari 17 3,82 1,14 0,340 0,915
Yiyecek-Igecek 155 3,78 0,79
Muhasebe 21 3,72 0,95
Satig-Pazarlama 12 4,00 0,65
0-1 y1l 80 3,83 0,87
2-3 yil 114 3,75 0,83
Turizm Sektoriinde 4-5 yil 59 3,62 0,74
Calisma Siiresi 6-7 yil 21 3,67 0,87 0,538 0,747
8-9 yil 27 3,81 0,93
10 y1l ve tizeri 89 3,81 0,90
0-1 yil 170 3,82 0,85
2-3 yil 127 3,62 0,77
isletmede Calisma  4-5 yil 44 3,75 0,90
Siiresi 6-7 yil 20 4,22 0,66 2771 0,018
8-9 yil 15 3,46 1,21
10 y1l ve {izeri 14 4,04 0,81
Personel 285 3,74 0,79
. . . . AltDiizey Yo0netici 42 3,78 0,64
Isletmedeki Gorevi -7 DﬁzZy Yonetici 29 3,87 085 0260 0854
Ust Diizey Y onetici 34 3,81 1,41
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4.8. Arastirma Hipotezlerinin Kabul ve Ret Durumlar

Turizm sektoriinde etik liderlik algisinin psikolojik kontrat ihlali ve orgiitsel
Ozdeslesme iizerine etkisini belirlemek amaciyla arastirmanin amaci ve modeli

dogrultusunda gelistirilen hipotezlerin kabul veya ret durumlar1 Tablo 28’deki gibidir.

Tablo 28
Arastirma hipotezlerinin kabul ve ret durumlart

HiPOTEZLER SONUC

Hi:Turizm sektoriinde etik liderlik boyutlarindan iletisimsel etik
uygulamalarinin  psikolojik kontrat ihlali tiizerinde olumsuz etkisi KABUL
bulunmaktadir.

H2: Turizm sektoriinde etik liderlik boyutlarindan iklimsel etik
uygulamalarinin  psikolojik kontrat ihlali {iizerinde olumsuz etkisi KABUL
bulunmaktadir.

H3:Turizm sektoriinde etik liderlik boyutlarindan orgiitsel karar vermede

etik uygulamalarinin psikolojik kontrat ihlali iizerinde olumsuz etkisi KABUL

bulunmaktadir.

H4: Turizm sektoriinde etik liderlik boyutlarindan davranissal etik

uygulamalarinin  psikolojik kontrat ihlali tiizerinde olumsuz etkisi KABUL

bulunmaktadir.

Hs: Turizm sektoriinde etik liderlik boyutlarindan iletisimsel etik

uygulamalarinin orgiitsel 6zdeslesme tizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir.

He: Turizm sektoriinde etik liderlik boyutlarindan iklimsel etik

uygulamalarinin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir.

H7. Turizm sektoriinde etik liderlik boyutlarindan orgiitsel karar vermede

etik uygulamalarinin  Orgiitsel 6zdeslesme iizerinde olumlu etkisi KABUL

bulunmaktadir.

Hs: Turizm sektoriinde etik liderlik boyutlarindan davranigsal etik

uygulamalarinin orgiitsel 6zdeslesme tizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir.

Ho: Turizm sektoriinde psikolojik kontrat ihlali algisinin  Orgiitsel

0zdeslesme iizerinde olumsuz etkisi bulunmaktadir.

Hzio: Turizm sektoriindeki isgdrenlerin demografik 6zellikleriyle etik liderlik

boyutlarindan iletigimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
HioaTurizm sektoriindeki isgdrenlerin cinsiyetiyle etik liderlik
boyutlarindan iletisimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik RED
vardir.

KABUL

KABUL

KABUL

KABUL

Hioo: Turizm sektoriindeki isgorenlerin medeni durumlariyla etik
liderlik boyutlarindan iletisimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir RED
farklilik vardir.

Hioc:Turizm  sektoriindeki iggorenlerin  yasiyla etik  liderlik
boyutlarindan iletisimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklihk KABUL
vardir.

Hiod: Turizm sektoriindeki isgorenlerin egitim durumuyla etik liderlik
boyutlarindan iletisimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farkliik KABUL
vardir.
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Tablo 28’ in devami

Haioe: Turizm sektoriindeki isgdrenlerin turizm egitim durumuyla etik
liderlik boyutlarindan iletisimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir KABUL
farklilik vardir.

Hiof: Turizm sektoriindeki isgdrenlerin ¢alistigl boliimle etik liderlik
boyutlarindan iletisimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik RED
vardir.

Hiog: Turizm sektoriindeki isgorenlerin turizm sektdriinde c¢alisma
siiresiyle etik liderlik boyutlarindan iletisimsel etik degiskeni arasinda KABUL
anlamli bir farklilik vardir.

Hioh: Turizm sektoriindeki isgdrenlerin isyerinde calisma siiresiyle
etik liderlik boyutlarindan iletisimsel etik degiskeni arasinda anlamli KABUL
bir farklilik vardir.

Hio: Turizm sektoriindeki isgorenlerin isletmedeki goreviyle etik
liderlik boyutlarindan iletisimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir KABUL
farklilik vardir.

Ha1: Turizm sektoriindeki isgorenlerin demografik 6zellikleriyle etik liderlik
boyutlarindan iklimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hita: Turizm sektoriindeki iggorenlerin cinsiyetiyle etik liderlik
boyutlarindan iklimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklihk  RED
vardir.

Hiib: Turizm sektoriindeki isgorenlerin medeni durumlariyla etik
liderlik boyutlarindan iklimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir ~ RED
farklilik vardir.

Hiie: Turizm sektoriindeki isgorenlerin  yasiyla etik  liderlik
boyutlarindan iklimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilk KABUL
vardir.

Hai1d: Turizm sektoriindeki iggdrenlerin egitim durumuyla etik liderlik
boyutlarindan iklimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik KABUL
vardir.

Hize: Turizm sektoriindeki isgorenlerin turizm egitim durumuyla etik
liderlik boyutlarindan iklimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir KABUL
farklilik vardir.

Huif. Turizm sektoriindeki isgorenlerin ¢alistigr boliimle etik liderlik
boyutlarindan iklimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik RED
vardir.

Hiig: Turizm sektoriindeki isgdrenlerin turizm sektoriinde c¢alisma
stiresiyle etik liderlik boyutlarindan iklimsel etik degigskeni arasinda ~ RED
anlaml bir farklilik vardir.

Hiih: Turizm sektoriindeki isgdrenlerin isyerinde c¢aligma siiresiyle
etik liderlik boyutlarindan iklimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir KABUL
farklilik vardir.

Hin: Turizm sektoriindeki isgorenlerin isletmedeki goreviyle etik
liderlik boyutlarindan iklimsel etik degiskeni arasinda anlamli bir KABUL
farklilik vardir.
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Tablo 28’ in devami

Hz12: Turizm sektoriindeki iggorenlerin demografik 6zellikleriyle etik liderlik
boyutlarindan orgilitsel karar vermede etik degiskeni arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Hi2a: Turizm sektoriindeki iggorenlerin cinsiyetiyle etik liderlik

boyutlarindan 6rgiitsel karar vermede etik degiskeni arasinda anlaml RED
bir farklilik vardir.

Hi2b: Turizm sektoriindeki isgorenlerin medeni durumlariyla etik
liderlik boyutlarindan orgiitsel karar vermede etik degigskeni arasinda ~ RED
anlamli bir farklilik vardir.

Hizc: Turizm sektoriindeki isgdrenlerin  yasiyla etik liderlik
boyutlarindan orgiitsel karar vermede etik degiskeni arasinda anlamli  KABUL
bir farklilik vardir.

Hai2d: Turizm sektoriindeki isgorenlerin egitim durumuyla etik liderlik
boyutlarindan orgiitsel karar vermede etik degiskeni arasinda anlamli  KABUL
bir farklilik vardir.

H1ze: Turizm sektoriindeki isgdrenlerin turizm egitim durumuyla etik
liderlik boyutlarindan 6rgiitsel karar vermede etik degiskeni arasinda KABUL
anlaml bir farklilik vardir.

Hiof. Turizm sektoriindeki isgorenlerin ¢alistigr boliimle etik liderlik
boyutlarindan orgiitsel karar vermede etik degiskeni arasinda anlaml RED
bir farklilik vardir.

Hi2g: Turizm sektoriindeki isgorenlerin turizm sektoriinde c¢aligma
stiresiyle etik liderlik boyutlarindan orgiitsel karar vermede etik  RED
degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hizh: Turizm sektdriindeki isgdrenlerin isyerinde c¢aligma siiresiyle
etik liderlik boyutlarindan oOrgiitsel karar vermede etik degiskeni KABUL
arasinda anlamli bir farklilik vardr.

Hi2: Turizm sektoriindeki isgorenlerin isletmedeki goreviyle etik
liderlik boyutlarindan orgiitsel karar vermede etik degiskeni arasinda KABUL
anlamli bir farklilik vardir.

Hi3: Turizm sektoriindeki isgorenlerin demografik Ozellikleriyle etik
liderlik boyutlarindan davranigsal etik degiskeni arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Hisa: Turizm sektoriindeki isgorenlerin cinsiyetiyle etik liderlik
boyutlarindan davranigsal etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik RED
vardir.

Hi3o: Turizm sektoriindeki isgorenlerin medeni durumlariyla etik
liderlik boyutlarindan davranigsal etik degiskeni arasinda anlamli bir RED
farklilik vardir.

Hise:  Turizm sektoriindeki isgdrenlerin  yasiyla etik liderlik
boyutlarindan davranigsal etik degiskeni arasinda anlamli bir farklihlk  KABUL
vardir.

Ha13d: Turizm sektoriindeki isgdrenlerin egitim durumuyla etik liderlik
boyutlarindan davranigsal etik degiskeni arasinda anlaml bir farkliik KABUL
vardir.
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Tablo 28’ in devami

Hi3e: Turizm sektoriindeki isgorenlerin turizm egitim durumlariyla
etik liderlik boyutlarindan davranissal etik degiskeni arasinda anlamli KABUL
bir farklilik vardir.

Hu3f: Turizm sektoriindeki isgdrenlerin ¢alistigr boliimle etik liderlik
boyutlarindan davranigsal etik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik RED
vardir.

H13g: Turizm sektoriindeki isgorenlerin turizm sektdriinde c¢alisma
siiresi ile davramigsal etik degiskeni arasinda anlamhi bir farklihlk KABUL
vardir.

Hi3h: Turizm sektoriindeki isgorenlerin isyerinde ¢alisma siireleriyle
etik liderlik boyutlarindan davranigsal etik degiskeni arasinda anlamli  KABUL
bir farklilik vardir.

Hi3:: Turizm sektoriindeki isgdrenlerin isletmedeki gorevleriyle etik
liderlik boyutlarindan davranigsal etik degiskeni arasinda anlamli bir KABUL
farklilik vardir.

H14: Turizm sektoriindeki isgérenlerin demografik d6zellikleriyle psikolojik
kontrat ihlali degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H14a: Turizm sektoriindeki iggorenlerin cinsiyetiyle psikolojik kontrat

ihlali degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir. KABUL
Hi4o: Turizm sektoriindeki isgorenlerin  medeni durumlariyla KABUL
psikolojik kontrat ihlali degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hi4c: Turizm sektoriindeki isgérenlerin yasiyla psikolojik kontrat KABUL
ihlali degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hi4d: Turizm sektoriindeki isgorenlerin egitim durumlariyla ile RED
psikolojik kontrat ihlali degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hi4e: Turizm sektoriindeki isgorenlerin turizm egitim durumlariyla KABUL
psikolojik kontrat ihlali degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardar.

Huaf. Turizm sektoriindeki isgorenlerin ¢alistigi boliimle psikolojik RED

kontrat ihlali degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hi4g: Turizm sektoriindeki isgdrenlerin turizm sektoriinde calisma
stiresiyle psikolojik kontrat ihlali degiskeni arasinda anlamli bir =~ RED
farklilik vardir.

Hush: Turizm sektoriindeki isgdrenlerin isyerinde c¢aligma siiresiyle

psikolojik kontrat ihlali degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir. RED
Hi4:Turizm  sektoriindeki  isgorenlerin  igletmedeki  goreviyle RED
psikolojik kontrat ihlali degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
His: Turizm sektoriindeki isgorenlerin demografik Ozellikleriyle orgiitsel
0zdeslesme degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hisa:Turizm  sektoriindeki  iggérenlerin  cinsiyetiyle  Orgiitsel RED
0zdeslesme degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hisb: Turizm sektoriindeki isgorenlerin medeni durumlariyla orgiitsel RED
0zdeslesme degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hisc:Turizm sektoriindeki isgorenlerin yasiyla orgiitsel 6zdeslesme RED
degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hisd: Turizm sektoriindeki isgérenlerin egitim durumlartyla orgiitsel KABUL
0zdeslesme degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hise:Turizm sektdriindeki isgdrenlerin turizm egitim durumlariyla KABUL

orglitsel 6zdeslesme degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Tablo 28’ in devami

Hist Turizm sektoriindeki isgorenlerin ¢alistigi boliimle Orgiitsel
0zdeslesme degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hisg:Turizm sektoriindeki isgorenlerin turizm sektdriinde g¢alisma
siireleriyle Orgiitsel Ozdeslesme degiskeni arasinda anlamli bir  RED
farklilik vardir.

Hish:Turizm sektoriindeki isgérenlerin isyerinde calisma siiresiyle
orgiitsel 6zdeslesme degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.
His: Turizm sektoriindeki isgorenlerin isletmedeki goreviyle orgiitsel
0zdeslesme degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.

RED

KABUL

RED

Tablo 28 de goriildiigii tizere turizm sektoriinde etik liderlik boyutlarindan
iletigimsel, iklimsel, oOrgiitsel karar vermede ve davranmigsal etik uygulamalarinin
psikolojik kontrat ihlali lizerinde olumsuz orgiitsel 6zdeslesme iizerinde ise olumlu

etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Temel fonksiyonu hizmet iiretmek olan turizm isletmelerinin en 6nemli {iretim
faktorii ve degerine deger katan kaynagi insan olarak degerlendirilmektedir.

Turizm isletmeleri insan kaynagina bagli olarak gelisim gdstermektedir. Bu
baglamda liderin, isgorenleri tesvik etmesi, gelecege doniik somut hedefler koymasi,
isgdrenlerin yaraticiliginin ortaya ¢ikmasi i¢cin uygun ortam hazirlamasi ve isgorenlere
adaletli, esit, sevgiyle ve sefkatli davranmasi Orgiitlerin verimliligini, etkinligini ve
ozellikle rekabet giiciinii arttiran en 6nemli faktorlerdendir. Bu nedenle, isgorenlere etik
liderlik davraniglar1 gostererek isgorenlerin orgiitle 6zdeslesme diizeyleri arttirilarak
psikolojik kontrat ihlali algilarinin azaltilmas1 gerekmektedir.

Isgorenler, ise alim siireclerinde orgiitleriyle dile getirilmeden psikolojik olarak
karsilikli sorumluluk olustururlar. Bunun sonucunda isgoren ile orgiit arasinda yazili
olmayan psikolojik kontrat ortaya cikar. Isgorenin &rgiitiin s6z konusu sorumluluklarini
yerine getiremedigini algilamast sonucu olusan psikolojik kontrat ihlali orgiitler igin
olumsuz durumlar ortaya cikarabilmektedir. Isgoren psikolojik kontrat ihlali
kapsaminda orgiite kars1 otke duyabilecektir. Buna bagli olarak, orgiitiin amaglarina
ulagmasina yonelik isgorenin motivasyonu, performansi ve is tatmini azalabilmekte ve
orgilitiin imaji1 olumsuz yonde etkileyecek davranislar sergileyerek, orgiit i¢in fayda
saglayacak Onerileri oOrgiittekilerle paylasmayabilecektir. Bununla birlikte oOrgiitlerin
verimliligi i¢in 6nem arz eden Orgiitsel vatandaslik davranisi géstermeyebilecektir.

Bununla birlikte isgorenin kendisini Orgiitten ayri gormemesi ve Orgiitiin
basarisini kendi basaris1 ve basarisizligini kendi basarisizligi olarak gérmesi isgdrenin
orgiitiiyle zdeslestiginin gostergesidir. Orgiitiiyle 6zdeslesen isgorenler orgiitiin
amaglarina ulasmasinda ve gelisiminde etkin rol almaktadir. Bu baglamda isgorenler
orgiitiin imajim1 olumlu etkileyecek, yeni fikir ve yararl goriisleri sunarak orgiitlerin
dogru karar vermelerinde destek olabilecektedir.

Isgorenlerin psikolojik kontrat ihlali algisim en az diizeye indirgemekte ve
orgiitsel 6zdeslesmelerini arttirmak bakimindan etik liderlik davranislar1 dengeleyici bir
unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Turizm sektoriinde etik liderlik algilamalarinin psikolojik kontrat ihlali ve
orglitsel 6zdeslesme lizerine etkisinin belirlenmesini amacglayan bu caligmada; evren
olarak Antalya’daki 5 yildizli konaklama isletmeleri tercih edilmis ve evreni temsil eden

orneklem sayis1 384 olarak belirlenmistir. Bu nedenle 400 isgorene anket yoluyla
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ulagilmis, ancak ¢esitli nedenlerden dolay1 390 anket degerlendirmeye alinmustir.

Isgorenlere uygulanan anket formu dort boliimden olusmakla birlikte anket
formunun birinci boliimiinde isgérenlerin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik
sorular bulunmaktadir. Bu sorulara verilen yanitlara gore; arastirmaya katilan
isgorenlerin ¢cogunlugu erkek ve bekar olup, 21-30 yas araliginda, lise mezunu oldugu
ve %61,5’ inin turizm egitimi aldig1 tespit edilmistir. Aragtirmaya katilan iggorenlerin
bliyiik bir cogunlugu yiyecek-i¢ecek boliimiinde isttihdam edilmekte, turizm sektoriinde
2-3 yil arasi ve ayni isletmede 0-1 yi1l deneyime sahiptir.

Arastirma Olgeginin ikinci bdoliimiinde psikolojik kontrat ihlaline, {giincii
boliimiinde oOrgiitsel 6zdeslesmeye ve dordiincii boliimiinde ise etik liderlige yonelik
sorular bulunmaktadir. Buna istinaden arastirmaya katilan isgérenlerin ¢ogu, liderlerinin
isgorenler arasinda arabozucu olmadigini,  isgdrenleri sahip olduklar1 kisisel
ozelliklerinden dolay1 yargilamadigini, yapilan hizmetlerden dolay1 isgérenlere minnet
duygusu besledigini, isgdrenlerin yaraticiliginin ortaya ¢ikmasi igin, uygun ortam
hazirladigini, igsgorenlerin basarisini, adaletli bir sekilde 6diillendirdigini ifade etmistir.
Bununla birlikte, liderin davraniglarinin = sinirlarint - bildigini, kendi kendini
degerlendirebildigini, dogru s6zlii oldugunu, isgorenlere merhametli, diiriist ve igten
davrandigini, ig¢inde bulundugu toplumun degerlerine saygi gosterdigini ve otelde ortak
alinan kararlar1 etkili bigimde uyguladigini da belirtmislerdir.

Arastirmaya katilan iggorenlerin demografik 6zellikleri ile etik liderlik boyutlari
ile arasinda anlamh bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan analizler
sonucunda;

» Aragtirmaya katilan isgorenlerin cinsiyeti, medeni durumlar ve galistiklari
bolim ile etik liderlik boyutlarindan iletisimsel, iklimsel, 6rgiitsel karar vermede
ve davranigsal etik arasinda anlaml bir farklilik tespit edilmemistir.

» Arastirmaya katilan isgdrenlerin yaslari ile tiim etik liderlik boyutlar1 arasinda
anlaml bir farklilik tespit edilmistir. Bununla birlikte 41-50 yas ve 51 ve yas
tizeri katilimecilarin 20 yas alt1 ve 21-30 yas katilimcilara gore daha fazla etik
liderlik algilamalarina sahip oldugu ve yas arttik¢a etik liderlik algilamalarinin
daha fazla arttig1 goriilmektedir. Bu durumun, artis gosteren yas grubundaki
isgorenlerin liderlerini etik kapsaminda daha iyi gozlemleme veya daha fazla
bilgi ve deneyime sahip olmasindan kaynaklandigi sdylenebilir.

» Arastirmaya katilan iggorenlerin egitim durumu ile tiim etik liderlik boyutlar

arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmis olup, lisans ve lisansiistii
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mezunlarinin daha fazla etik liderlik algiladigi belirlenmistir. Bu durumda,
konaklama isletmelerinde egitim seviyesinin énemli oldugu, isgérenlerin egitim
seviyesi arttik¢a etik liderlik algilamalarinin arttig1 ve etik liderlige bagli olarak
orgilitle 6zdeslesme diizeyinin de artis gosterdigi ifade edilebilir.

» Arastirmaya katilan isgorenlerin turizm egitim durumu ile tim etik liderlik
boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Ortalama degerlere gore
lisans ve lisansiistii mezunlarinin diger gruptakilere gore daha fazla etik liderlik
algiladig1 belirlenmistir. Buna istinaden iggdrenlerin turizm konusunda egitimli
olmasi da igsgdrenlerin etik liderlik algilamalarini olumlu yonde etkilemektedir.

» Arastirmaya katilan isgorenlerin turizm sektoriinde calisma siireleri ile
iletisimsel etik ve davranigsal etik arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmis
olup, genelde turizm sektoriinde 6-7 yil arast ve 10 yil ve iizeri g¢alisan
isgorenlerin daha fazla etik liderlik algiladigr goriilmiistiir. Ancak isgérenlerin
turizm sektoriinde calisma siireleri ile iklimsel etik ve orgiitsel karar vermede
etik arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

» Arastirmaya katilan isgorenlerin isletmede c¢alisma siireleri ile etik liderlik
boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bununla birlikte
ortalama degerlere gore genelde ayni isletmede 6-7 yil arast ve 10 yil ve {izeri
calisan iggorenlerin daha fazla etik liderlik algiladig: belirlenmistir. S6z konusu
isgorenler, orgiitlin iklimi ve iggdrenleri hakkinda daha fazla fikir sahibi olmasi
isgorenlerin etik liderlik algilamalarimi diger calisma stirelerine gore arttirdig:
ifade edilebilir.

» Arastirmaya katilan iggorenlerin isletmedeki gorevi ile etik liderlik boyutlar
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Ortalama degerlere gore genelde
alt diizey yonetici olarak gorev yapan isgOrenler daha fazla etik liderlik
algiladig1 goriilmiistiir. Bunun sebebi olarak, turizm isletmesinde alt diizey
olarak ¢alisan iggorenler, orgiitiin yonetim ve kararlarinda daha etkin rol almaya
basladigi, liderinin ¢oziimler iiretmede sistemli yaklastigi ve ortak alinan

kararlari, etkili bicimde uyguladig1 s6ylenebilir.

Arastirmaya katilan iggérenlerin demografik 6zellikleri ile psikolojik kontrat ihlali
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan analizler

sonucunda;
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» Arastirmaya katilan isgoérenlerin egitim durumlari, c¢alistigi boliim, turizm
sektorlinde caligma siireleri, isletmede ¢alisma siireleri ve isletmedeki gorevi ile
psikolojik kontrat ihlali arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

> lIsgodrenlerin cinsiyeti ile psikolojik kontrat ihlali arasinda anlamli bir farklilik
tespit edilmis olup, erkek isgorenler kadin isgorenlere oranla daha az psikolojik
kontrat ihlali algiladig1 sGylenebilir.

» Arastirmaya katilan isgérenlerin medeni durumu ile psikolojik kontrat ihlali
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmis olup, ortalama degerlere gore
bekarlarin, evlilere oranla daha az psikolojik kontrat ihlali algiladigi ifade
edilebilir.

> Isgorenlerin yasi ile psikolojik kontrat ihlali arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmis olup, 51 yas ve iizeri katihmcilarin diger gruplara oranla daha az
psikolojik kontrat ihlali algiladig ifade edilebilir. Bunun sebebi 51 yas ve iizeri
katihmcilarin = 6rgiitic ve liderini  gegmis tecriibelerine gore daha etkin
degerlendirebildigi sdylenebilir.

> Isgorenlerin turizm egitim durumu ile psikolojik kontrat ihlali arasinda anlamli
bir farklilik tespit edilmistir. Bununla birlikte ortalama degerlere gore turizm
egitimi alan isgorenler mesleki egitim durumlarina bagl olarak orgiitiin karar
alma mekanizmalarinda daha fazla bulunmalar1 sonucu psikoloji kontrat ihlali
algilarinin azaldig1 ifade edilebilir.

Arastirmaya katilan iggdrenlerin demografik 6zellikleri ile Orgiitsel 6zdeslesme
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan analizler
sonucunda;

» Aragtirmaya katilan isgorenlerin cinsiyeti, medeni durumlari, yasi, ¢alistiklari
boliim, turizm sektdriinde ¢aligma siireleri ve isletmedeki gorevi ile orgiitsel
0zdeslesme arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

» Arastirmaya katilan iggorenlerin egitim durumu ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda
anlaml bir farklilik tespit edilmis olup, lisansiisti mezunlarinin; ilkogretim,
lise, On lisans ve lisans mezunlarina oranla orgiitleriyle daha fazla 6zdeslestikleri
sOylenebilir.

» Aragtirmaya katilan isgdrenlerin turizm egitim durumlari ile orgiitsel 6zdeslesme
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bununla birlikte ortalama
degerlere gore turizm lisans istii mezunlar diger mezunlara gore calistigi

igyerinden bahsederken; “onlar * yerine “biz” kelimesini kullandig1 ve bagka biri
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tarafinda ¢alistig1 isyeri oviildiigiinde, bunu kisisel iltifat olarak algiladig: ifade

edilebilir.

» Arastirmaya katilan isgorenlerin isletmede ¢aligma siiresi ile Orgiitsel
0zdeslesme arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmis olup, ortalama degerlere
gore 10 y1l ve iizeri calisan isgdrenlerin diger gruplara oranla orgiitleriyle daha
fazla oOzdeslestikleri ve Orgiitlin basarisini kendi basarisi olarak gordiikleri
sOylenebilir.

Arastirmada yapilan Pearson korelasyon analizi sonucuna gore, etik liderlik ile
psikolojik kontrat ihlali arasinda negatif yonlii cok zayif bir iligki, orgiitsel 6zdeslesme
ile pozitif yonde orta diizeyde bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore
isgorenlerin etik liderlik algilamalari arttik¢a psikolojik kontrat ihlali algilarinin azaldig:
ve orgiitle 6zdeslesme diizeylerinin arttigi soylenebilir. Bununla birlikte etik liderlik
boyutlarindan iletisimsel etik, iklimsel etik, orgiitsel karar vermede etik ve davranigsal
etik ile psikolojik kontrat ihlali arasinda negatif yonlii ¢cok zayif bir iligki Orgiitsel
Ozdeslesmeyle ise pozitif yonde orta diizeyde bir iliski oldugu belirlenmistir. Liderin
hatali oldugunda bunu kabul etmemesi, isgbrenlere adaletli davranmayip, onlar1 tesvik
etmemesi, tartigmalara yapicit ve anlayish katilim saglamamasi, otelde ortak alinan
kararlar1 etkili bi¢cimde wuygulamayarak, tiim kosullarda gercegi sOylememesi
durumunda isgorenlerin Orgiite karsi bir 6fke hissetmesini, orgiit ile isgdren arasindaki
kontratin ihlal edildigini ve 6rgiitiin kendisini aldattig1 kanisini olusturabilecektir. Ayni
zamanda etik liderlik davraniglariin o6rgiit icinde isgdren tarafindan hissedilmemesi
baska birinin iggorenin calistig1 orgiitii elestirmesi halinde, bunu kisisel hakaret olarak

13

diisinmemesine, calistigt oOrgilit hakkinda konustugunda; “onlar yerine “biz”
kelimesini kullanmamasina da neden olabilecektir.

Arastirmada yapilan regresyon analizinin sonuglarina gore, psikolojik kontrat
ihlali ve orgiitsel 6zdeslesme, etik liderlik tarafindan agiklanabilmektedir. Bununla
birlikte anlamlilik degerlerine gore bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki tiim
iligkiler anlamlidir. Bununla birlikte, psikolojik kontrat ihlali dort bagimsiz degisken;
iletisimsel etik, iklimsel etik, orgiitsel karar vermede etik ve davranissal etik tarafindan
aciklanabilmektedir. Ayrica psikolojik kontrat ihlali istatistiksel olarak anlamli diizeyde
etik liderlik boyutlarindan etkilenmektedir. Orneklemi olusturan is gorenlerin
iletisimsel, iklimsel, Orgiitsel karar vermede ve davramigsal etik algilarindaki bir

birimlik artig, psikolojik kontrat ihlali {izerinde azalis gostermektedir. Bu sonuca gore,

liderin isgérenlere sefkatle yaklasip i¢ten davranmasi, etrafindaki isgérenlere saygi
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gostermesi, iggorenler arasinda arabozucu olmamasi, iggorenleri, sahip olduklari kisisel
ozelliklerinden dolay1 yargilamayip, yapilan hizmetlerden dolay: onlara minnet duygusu
beslemesi isgorenlerin psikolojik kontrat ihlali algisim1 azaltacaktir. Ayni zamanda
liderin isgorenlerin farkl diisiinebilecegini kabul ederek, basarilarini, adaletli bir sekilde
odiillendirmesi, mesleki etkinliligini artirmaya yonelik ¢aba icerisinde olmasi ve i¢inde
bulundugu toplumun degerlerine saygi gostermesi isgorenin psikolojik kontrat ihlaline
yonelik algilarimi azaltacaktir. Bu sayede isgdren oOrgiit tarafindan kandirildigi
diisiincesine kapilip orgiite kars1 6tke duymayacak ve isvereninin ise alindigindan beri
kendisine vermis oldugu sozleri yerine getirdigini diigiinebilecektir.

Regresyon analizinin sonuglaria gore, orglitsel 6zdeslesme de dort bagimsiz
degisken; iletisimsel etik, iklimsel etik, orgiitsel karar vermede etik ve davranigsal etik
tarafindan agiklanabilmektedir. Ayrica orgiitsel 6zdeslesme istatistiksel olarak anlamli
diizeyde etik liderlik boyutlarindan etkilenmektedir. Orneklemi olusturan is gorenlerin
iletisimsel, iklimsel, orgiitsel karar vermede ve davramigsal etik algilarindaki bir
birimlik artis, Orgiitsel 6zdeslesme iizerinde artis saglamaktadir. Bu baglamda liderin
sabirli, dogru sozlii ve alcak goniillii olmasi, isgorenlere esit, diirlist ve sevgiyle
davranmasi, gelecege donlik somut hedefler koymasi, kendi islerini sorumluluk ve
mesleki sorumluluklarini  diirtistlik  duygusu icerisinde yapmasi, isgorenlerin
yaraticiliginin ortaya ¢ikmasi igin, uygun ortam hazirlamasi isgoérenlerin Orgiitle
0zdeslesmelerini saglayacaktir. Bu sayede isgdren oOrgiitiin basarisinin kendi basarisi
oldugu diisiincesiyle baska biri ¢alistig1 orgiitii 6vdiigiinde, bunu kisisel iltifat olarak,
elestirirse, bunu kisisel hakaret olarak diisiinebilecektir. Orgiitiiyle 6zdeslesen isgdrenler
ayni zamanda Orgiit tarafindan kandirildigi diisiincesine kapilip orgiite kars1 ofke
duymayacak ve igorenin Orgiite katkilar1 karsiliginda kendisine vadedilen herseyi
aldigini diistinebilecektir.

Psikolojik kontrat ihlalinin Orgiitsel 6zdeslesme iizerine etkisini belirlemeye
yonelik yapilan regresyon analizine gore, psikolojik kontrat ihlali, 6rgiitsel 6zdeslesme
tarafindan agiklanabilmektedir. =~ Bununla birlikte bagimli ve bagimsiz degisken
arasindaki 1iligki anlamli olmakla birlikte isgérenlerin psikolojik kontrat ihlali
algilamalarinda bir birimlik artis, Orgiitsel Ozdeslesme iizerinde azalisa neden
olmaktadir. Bu sonuca gore, psikolojik kontratin ihlal edildigini hisseden isgérenin
aldatildig: diistincesiyle orgiitle 6zdeslesme diizeyi azalacaktir.

Konaklama isletmelerinde etik liderligin psikolojik kontrat ihlali algisim

azaltacagl ve isgorenlerin Orgiitsel 6zdeslesme diizeyini arttiracagi dikkate alinarak
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orgiitlerin liderin etik davraniglarini arttirict 6nlemler almalar1 gerekmektedir. Bu
aragtirma ile elde edilen sonuclar ve literatiirdeki bilgilerden yola ¢ikarak asagidaki
Oneriler getirilebilir:

Orgiit igerisinde etik liderlik davramslariyla lider; isgdrenleri tesvik ederek,
gelecege doniik somut hedefler koymalidir. Buna bagli olarak iggdrenler orgiit imajina
ve siirekliligine katki saglayacak faaliyetlerde bulunabilecektir.

Isverenler, ise alim siirecinde isgdrenlerine verdikleri sdzleri yerine getirmeli ve
isgorenlerine adaletli ve diiriist davranmalidir. Bunun sonucunda o6rgiite ve lidere karsi
giiven olusturacaktir. Isgorenin orgiite ve lidere giivenin olmasi isgdrenlerin
basarilarinin, adaletli bir sekilde ddiillendirilecegi ve liderin isgdrenlere karsi esit
davrandig inancini da olusturabilecektir.

Etik liderlik, isgdrenlerin motivasyonunu, is tatminini, Orgiitsel giiven ve
0zdeslesmeyi arttirabilmektedir. Bu baglamda, liderler kendi diisiincelerini, sevgiyi
temel alan yaklagimla yaymaya calismali, kendi islerini sorumluluk duygusu igerisinde
yaparak hatalar1 varsa kabul etmeli ve isgérenlerin yaraticiliginin ortaya ¢ikmasi i¢in,
uygun ortamlar hazirlamalidir. Bunlar1 goren iggoren yiiksek motivasyonla, is tatmini
saglanmis ve isten ayrilma niyeti olmadan isini devam ettirecektir. Ayn1 zamanda bu
durumu otelin konuklarina da hissettirerek daha verimli ve etkin bir performans
sergileyebileceklerdir.

Etik liderligi, psikolojik kontrat ihlali algisini etkileyen olumlu bir davranis
olarak anlamak ve psikolojik kontrat ihlali algisin1 Orgiitiin igerisinde artmasini
engellemek gerekmektedir. Bu baglamda, liderler otelin kurallarim1 dogru bir sekilde
olusturmali, tiim isgoérenlere sevgiyle davranmali ve sefkatle yaklasmali, tiim kosullarda
gercegi sOyleyerek ifadeleri gercege yakin olmalidir. Bu durum psikolojik kontrat ihlali
algisinin azalmasini saglayacabilecektir.

Orgiitte tiim isgdrenlere orgiit icin 6nemli olduklar1 hissi yaratiimalidir. Bu
sayede isgdren orgiitle 6zdeslesecektir. Orgiitle 6zdeslesmis isgorenler psikolojik
kontrat ihlali algisina kapilmayarak, orgiitteki basarilar1 kendi basarisi ayn1 zamanda
basarisizliklar1 da kendi basarisizligi olarak gorebilecektir. Bununla birlikte isgdren
orgitiin isleyisine katkida bulunacak fazladan gorev ve sorumluluk almaktan
kacinmayacaktir. Liderin, ¢éziimler iiretmede sistemli yaklagsmasi, isgorenlerin farkli
diistinebilecegini kabul etmesi ve mesleki sorumluluklarini diirtistliik duygusu igerisinde
yapmast isgorenleri psikolojik kontrat ihlali algisindan uzaklastiracak, isgérenlerin

orgiitle 6zdeslesmelerine katki saglayabilecektir. Bu durum, hem isgorenlerin daha
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verimli ¢aligmasina hem de turizm sektoriiniin en dnemli iiretim kaynagi olan insan
faktoriinden en etkin bir bigimde faydalanmasim saglayabilecektir. Orgiit icerisinde
liderin isgorenlerin bireysel haklarini korumasi, iginde bulundugu toplumun degerlerine
saygl gostermesi, politik ve ekonomik alanda kisisel kazang saglayic1 faaliyetlerde
davranmamas1 ve yapilan hizmetlerden dolay1 isgérenlere minnet duygusu beslemesi
gibi etik liderlik davraniglar1 psikolojik kontrat ihlali algisini1 azaltabilir. Bu baglamda,
orglit icerisinde isgdrenlere icten ve haklarina saygili davranilarak, isgdrenlerin
yeteneklerinden ve yaraticiligindan en iist diizeyde yarar saglanabilecegi ve isgorenlerin
orgiitsel 6zdeslesme seviyelerinin arttirilabilecegi sdylenebilir.

Aragtirmada yapilan analizler ve buna bagli olarak gelistirilen Oneriler
sonucunda konaklama isletmelerinde etik liderlik davraniglari isgérenlerin psikolojik
kontrat ihlali algilarinin azalmasini ve Orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin artmasini
saglayacaktir. Ayn1 zamanda, isgorenler isyerine katkilar1 karsiliginda kendisine soz
verilenleri aldigin1 distlinerek, orgiit tarafindan aldatildigi kanisina varmadan orgiite
kars1 6fke duymayacaktir. Bu durum isgérenin baska birinin orgiitii elestirmesi
durumunda bunu kisisel hakaret olarak diisiinecek ve baskalarinin 6rgiit hakkindaki
diisiinceleri kendisini ¢ok ilgilendirecektir. Bu baglamda psikolojik kontrat ihlali algis
diisiik ve orgiitle 6zdeslesmis isgorenler Orgiitte iste ayrilma niyeti olmayacak ve bu
sayede iggoren devir hizini azaltacaktir. Bununla birlikte iggorenlerin devir hizi
azalmasi Orgiitiin iggoérenleri ise alistirma ve hizmet i¢i veya dis1 e8itimlere ayiracagi

zaman ve kaynaklar azalma gosterebilecektir.
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1- Kabul/Onay ve Bildirim sayfalari harig, 1- Kabul/Onay ve Bildirim sayfalar1 harig,
2- Kaynakga dahil, 2- Kaynakga harig,

3- Alintilar d&hil. 3- Alintilar dahil,

4- 5 Kelimeden daha az 6rtiisme igeren metin
kisimlar harig.

Osmaniye Korkut Ata Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Calismasi Orjinallik Raporu Alinmasi ve Kullanilmasi
Uygulama Esaslar'm inceledim ve bu Uygulama Esaslar’'nda belirtilen azami benzerlik oranlarina gére tez
calismamin herhangi bir intihal igermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her tiirlii
hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Geregini saygilarimla arz ederim.

Tqrih yefim,
\
AdiSoyadi: Melda AKBABA
OgrenciNo: 13DRISL3204
Anabilim Dal:: [SLETME
Programi: [SLETME
Statiisii: () Y.Lisans (X) Doktora
DANISMAN ONAYI
UYGUNDUR. U R.
/ /a Ars.GorAlptug AKSOY

Prof, Dr. Murat TURK




