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GIRIS

Liderlikle ilgili literatiir incelendiginde; isletmelerde liderlerin ¢alisanlar
tizerindeki etkilerini inceleyen bir¢cok arastirma yapildigi goriilmektedir. Bu
amagla yapilan gesitli ¢calismalarda lider davranislarinin performans iizerindeki
etkileri (Burke vd., 2006:288), liderlerin ¢alisanlarin mutlulugu tizerindeki etkileri
(Liu vd., 2010:454), liderlik ile giiven, baglilik (Dannhauser ve Boshoff, 2006:1)
ve etik iklim (Otken ve Cenkgi, 2011:525) arasindaki iliski incelenmis ve lider

davraniglarinin tiim bu degiskenler iizerinde etkisi oldugu ileri stirlilmiistiir.

Peki, ama liderler ¢alisanlarin davranislarini nasil etkilemektedir? Bu soru
liderlik tizerine yapilmis olan ¢alismalarin odak noktasini olusturmaktadir. Neden
bazi liderlere daha fazla baghlik duyuldugu, bazilarinin nasil biiyiik
imparatorluklar kurdugu, dikkat g¢ekici Ozelligi olmayan bazi insanlarin nasil
biiylik bir giice sahip oldugu ya da bazilarinin nasil olup da kendilerini feda
edecek takipgilere sahip oldugu gibi sorulara cevap bulunmaya calisilmistir. Bu
sorular ¢ok eskiden beri sorulmaya baslansa da bilimsel arastirmalar yirminci
yiizyilla kadar baglamamistir. Arastirmalarin  bircogu liderin etkileyiciligini
belirleyen faktdrlere odaklanmistir. Sosyal bilimler liderin hangi 6zelliklerinin,
davraniglarinin ve yeteneklerinin takipgileri lizerinde etkili oldugunu ve onlarin
hedeflerine ulagsmalarin1 sagladigini belirlemeye ¢alismistir (Yukl, 2010:19-20).
Cesitli liderlik tanimlar icerisinde de ortak nokta “etkileme” olmustur. Liderler

takipgilerini etkileyen kisilerdir (Yukl, 2010:26).

Liderler calisanlarin davraniglarimi etkilemektedir. Acaba, liderlerin etik
davraniglar sergilemesi ¢alisanlar {izerinde nasil etkili olmaktadir? Son yillarda
isletmelerde etik dist davranislarin neden oldugu skandallar, etik kavraminin
giindeme gelmesine neden olmustur. ABD enerji devi Enron, Enron’u denetleyen
muhasebe denetim sirketi Arthur Andersen, lilkenin ikinci biiylik telefon sirketi
olan Worldcom, Avrupa’da ise; gida isletmesi olan Parmalat, diinyanin iigiincii
bliyiik siiper market zinciri ve yiyecek distribiitorii olan Ahold gibi isletmelerde
yasanan etik skandallar liderligin etik davranislar1 sekillendirmedeki rolii ile ilgili
Oonemli sorular giindeme getirmistir (Ding ve Cengiz, 2014:222), (Brown vd.,

2005:117). Bu isletmelerde yasanan skandallar tepe yoneticilerinin etik dist



davraniglar gostermesiyle ilgilidir (Yukl, 2010:329). Bu skandallardan sonra
liderligin etik boyutlar1 ile ilgili aragtirmalarin sayis1 artmistir, ancak yapilan bu
arastirmalarin yine de olduk¢a az oldugu sdylenebilir. Oncelikle doniisiimcii (Bass
ve Steidmeier, 1999:181; Carlson ve Perrewe, 1995:829), manevi (Fry, 2003:693),
hizmetkar (Sendjaya vd., 2008:402), otantik (May vd., 2003:247; Walumbwa vd.,
2008:89; Avolio ve Gardner, 2005:315) liderlik gibi ¢esitli liderlik tiirlerinin etik
boyutlar1 incelenmis, daha sonra da ahlaki agidan uygun davranislar sergileyen ve
bu davraniglar1 ile calisanlarima oOrnek olan etik liderlik kavrami giindeme
getirilmistir. Etik liderlik davranislarinin ¢alisanlar {izerindeki etkisini agiklamak

icin sosyal 6grenme ve sosyal degisim teorileri temel alinmistir.

Arastirma sosyal degisim teorisi kapsaminda gergeklestirilmistir. Sosyal
degisim teorisi davraniglarin karsilikli olmasi esasina dayanir. Yani, bir kisi digeri
icin faydali bir davramis gerceklestirdiginde, karsisindaki kisinin de ona ayni
sekilde karsilik vermesi gerekir (Mayer vd., 2010:3). Etik liderlerin de takipgileri
ile sosyal degisim iligkisi igerisinde oldugu ileri siiriilmiistiir (Brown ve Trevino,
2006:607). Dolayistyla etik liderligin pek ¢ok calisan davranisini etkileyebilecegi
sOylenebilir. Bu davranislardan biri de sadakattir. Liderlerin etik davranislar
sergilemesinin calisanlarin sadakatini artiracagr one siiriilmiistir (Wu ve Xu,

2012:456). Bu sadakatin olusumunda acaba giliven nasil bir role sahiptir?

Gliven; sosyal degisim iligkilerinin en 6nemli unsurlarindan biridir ve
taraflar arasinda daha etkili bir alis-veris iligkisinin gerceklesmesini saglar
(Colquitt vd., 2007:910). Dolayisiyla etik liderlik ve sadakat arasindaki bu iligkiyi

de diizenleyecegi diistiniilmektedir.

Arastirmanin  birinci  boliimiinde oncelikli olarak liderlik kavrami
aciklanmis ve liderlik kuramlarindan bahsedilmistir. Daha sonra etik liderlik,
giiven ve sadakat kavramlar literatiir taramasi yapilarak agiklanmaya caligilmistir.
Ikinci boliimde bu ii¢ degisken arasindaki iliskilere yer veren teorik ve olgusal

calismalar dogrultusunda aragtirmanin hipotezleri verilmistir.

Son boliimde ise bu ii¢ degisken arasindaki iligkilerin sorgulandigi bir
arastirma gerceklestirilmis ve bu arastirmanin modeli, yontemi, bulgular1 ve

sonuglar1 paylagilmistir.
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Arastirmanin Konusu

Etik liderlik kavramina sosyal dgrenme teorisi acgisindan yaklasildiginda,
liderlerin takipgilerinin etik davranislarinda rol model olma yoluyla etkisi oldugu
One siriilmiistir. Model olma; gozlem yoluyla Ogrenme, taklit etme ve
0zdeslesme gibi unsurlart igeren psikolojik uyum siireclerinin genis bir
yelpazesinden olusmaktadir (Brown vd., 2005:119). Bandura (1971); yeni
davranig kaliplarinin dogrudan deneyimle ya da baskalarinin davranislarim
gozlemleyerek dgrenilebilecegini ileri siirmiistiir (Bandura, 1971:3). Orgiitlerde
davranigsal hedefin etik davraniglar oldugu diisiiniiliirse bu siirecin olduk¢a énem
tagidig1 sdylenebilir. Calisanlar liderlerinin rol model olmasiyla beklenen,
odiillendirilen ve cezalandirilan davranislari 6grenebilirler. Liderler kendilerine
verilen rol, statii ve basarilari ve ayrica digerlerinin davraniglarini etkileyen
giicleri sayesinde Orgiitte onemli bir rol model kaynagidirlar (Brown vd.,
2005:119).

Etik liderler rol model olarak c¢alisanlarin davramislarini etkilemektedir.
Yapilan ¢alismalar; etik liderlik davranisi ile ¢alisanlarin ise bagliligi, sorunlari
yOneticilerine rapor etmesi, kendini ise adamasi, orgiitsel vatandaslik davraniglari
sergilemesi ve performansinin artmasi arasinda dogrudan bir iligki oldugunu
gostermistir (Walumbwa vd., 2011:204; Mayer vd., 2009:1; Kim ve Brymer,
2011:1020).

Sadakat de lider davranislarinin etkiledigi onemli c¢iktilardan biridir.
Arastirmacilar tarafindan cesitli agilardan incelenmis olan sadakat kavrami bir
kisiye, gruba, markaya veya orgiite karsi olusabilmektedir. Bu ¢alismada sadakat
yoneticiye duyulan boyutuyla ele alinmistir. Bu bakimdan incelendiginde sadakat;
bir bireyin yoneticisi i¢cin gosterdigi icten destektir. Bu destek, bireyin kisisel
¢ikarlarmi yoneticisi i¢in feda etmesi ve yoneticisine kendisini adamasi seklinde

orneklendirilebilir (Chen vd., 2002:341).

Sadakat ile ilgili ¢alismalarin daha ¢ok, topluluk¢u bir kiiltiir yapisina
sahip olan Cin’de yapildig1 goriilmektedir (Wong vd., 2002; Wong, 2000; Chang
vd., 2010; Chen vd., 2002). Hofstede (1980) yaptigi arastirmada; Tiirk

toplumunun da toplulukgu kiiltiir yapisina sahip oldugunu ileri siirmistiir
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(Hofstede, 1980:52). Hofstede ve digerlerine gore; topluluk¢u yapiya sahip
kiiltiirlerde bir kisi ait oldugu gruba yasami boyunca sadakat bor¢ludur. Bu kisinin
yapabilecegi en kotii sey bu sadakati bozmasidir. Boylece birey ve grup arasinda
karsilikli bagimlilik iliskisi olusmaktadir (Hofstede vd., 2010:91). Topluluk¢u
kiiltiirlerin var oldugu ortamlarda, benligi agsan varliklara kars1 gosterilen sadakat

ve bagliligin yogun oldugu goriilmektedir (Kagit¢ibasi, 2000:24).

Sadakat ile bazi liderlik tiirlerinin iligkilerinin incelendigi goriilmiustiir.
Monzani ve digerleri (2014) otantik liderlik davranisinin g¢alisanlarin sadakati
tizerine etkilerini inceledikleri arastirmada, bu liderlik tarzinin yoneticiye duyulan
sadakati olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagsmislardir (Monzani vd., 2014:69).
Piccolo ve digerleri (2008) ise; liderlerin calisanlariyla yiiksek kalitede iliskiler
kurmus olmasinin calisanlarin sadakatini kuvvetlendirdigini ileri stirmiislerdir

(Piccolo vd., 2008:273).

Acaba etik liderlik davranisi ¢alisanlarin sadakatlerini kazanmada etkili
midir? Bu siire¢ nasil ¢alisir? Avey vd. (2012) bir kisinin liderlik karakterinin
digerleriyle iligkiler ve diiriistliilk gibi 6zelliklerle tasdiklendigini dne siirerken,
tasdiklenen bu lider karakterinin ¢alisanlarla iligkili olan giiven ¢iktisini tesvik
etmek i¢in 6nemli oldugunu vurgulamaktadir (Avey vd., 2012:21). Bu anlamda
etik liderlik- sadakat iligkisinde giiven nasil bir role sahiptir? Bu sorulara cevap

bulmak i¢in yiiriitiilen bu ¢aligsma sosyal degisim teorisini temel almaktadir.

Sosyal degisim teorisi, is davranisini anlamak i¢in en etkin kavramsal
paradigmalardan biri olarak sayilmaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005:874).
Uzerine degerli bir geri doniis sart1 oldugunda bir kaynagm akisinin devam
edecegi varsayimi ile tanimlanan degisim iliskisi (Emerson, 1976:359), herhangi
birinin baska birinden degerli bir sey almasi karsiliginda bir sey vermesi
temelinde kurulur. Bu degisim hem ekonomik hem de ekonomik olmayan sosyal
faktorleri igerir (Mowday vd., 1982:3). Bu calisma Ozellikle sosyal faktorleri
iceren degisimler iizerine kurgulanmistir. Sosyal (faktorleri iceren ) degisimler;
paylagilan bir kimligi, sadakati ve duygusal baglar igerir (Walumbwa ve
Schaubroeck, 2009:1277).
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Sosyal degisimde; bir birey digerine karsiliginda fayda elde edecegini
diisiinerek bir iyilik yapmaktadir. ilk olarak sosyal degisim iliskisine girildiginde
kisinin giivenilir oldugunu kanitlamas1 énem tasimaktadir. Bu siireci ekonomik
olmaktan ziyade sosyal hale getiren de giivene dayanmasidir (Whitener vd.,
1998:515). Bir baskasinin davranis ya da niyetlerine karsi olumlu beklentilerden
kaynaklanan, savunmasiz kalma durumunun kabul edilmesini i¢eren psikolojik bir
durum olarak tanimlanan (Rousseau vd., 1998:395) giiven ise; yoneticiye duyulan
sadakatin onemli onciillerinden biridir (Chen vd., 2002:352). Sadakatin daha ¢ok,
giivenilir ve diiriist bireylere sahip sosyal gruplarda gelistigi goriilmektedir
(Coughlan, 2005:50).

Hosmer’in (1995) yaptigi tanimda ise giivenin etik ile olan iliskisinin
vurgulandig1 goriilmektedir. Hosmer’in tanimina gore giiven; bir kisi, grup veya
kurumun, ortak bir ¢aba ya da ekonomik bir iliski icinde oldugu kars1 tarafin etik
prensiplere uygun ve ahlaki ag¢idan dogru olan Kkararlar verecegine dair
beklentisidir (Hosmer, 1995:399). Bu acidan yaklasildiginda ahlaki kisilik
sergileyen etik liderler ile giliven arasinda kuvvetli bir iliskinin oldugu
goriilmektedir. Arastirmalar, liderlerin etik liderlik davraniglari sergilemelerinin
calisanlarla giivene dayali iliskiler gelistirmede olduk¢a 6nemli oldugunu ortaya
koymaktadir (Chughtai vd., 2014:655; Brown vd., 2005:123).

Buna gore bu arastirmanin konusu; toplulukcu kiiltlir yapisina sahip olan
toplumumuzda (Hofstede, 1980:52) ¢alisanlarina kars1 diiriist ve adil davranislar
sergileyen etik liderlerin (Brown vd., 2005:118) ¢alisanlarin sadakati tizerindeki
etkisi olarak belirlenmistir. Sosyal degisim teorisi kapsaminda incelenen bu
iligkide, sosyal degisim iliskilerinin en Onemli unsurlarindan biri olan giiven

(Colquitt vd., 2007:910) ise, arac1 degisken olarak kullanilmistir.

Arastirmanin Amaci Ve Onemi

Etik liderlik yeni bir kavramdir ve hizli bir gelisim gostermektedir.
Yapilan literatiir taramasinda etik liderlik ile yoneticiye duyulan giiven arasindaki
iligki ile ilgili sinirh sayida ¢alismaya ulasilmistir (Akker vd., 2009; Arslantas ve
Dursun, 2008; Kim ve Brymer, 2011). Etik liderlik davramisinin ¢alisanlar

tizerindeki etkilerini Glgerken, giivenin bazi arastirmalarda ise araci degisken
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olarak kullanildigir goériilmektedir (Chugthai vd., 2014; Xu vd., 2014; Newman
vd., 2013; Lu, 2014).

Bu arastirma; etik liderlik davranisinin yoneticiye duyulan sadakat
tizerindeki etkisini, giivenin araci roliiyle Olgmeyi amaglamaktadir. Otel
isletmelerinde, etik liderligin yoneticiye duyulan sadakat ile iliskisini gosteren
herhangi bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Arastirmanin 6nemi bu noktada ortaya

cikmaktadir. Bulunan sonuglar ile literatiire katki saglamak amag¢lanmustir.

Arastirmanin Problemi

Brown ve Trevino (2006), calisanlarin davranislart ile etik liderlik
arasindaki iliskiyi agiklamada sosyal degisim teorisinin teorik agiklama
sundugunu ileri siirmiislerdir (Brown ve Trevino, 2006:597). Sosyal degisim
teorisi, iliski yapilarinin ardindaki sosyal dinamikleri agiklamaya yardim eder.
Teoriye gore iliskiler degisim yoluyla gelisir, insanlar her giin birbirleri i¢in bir
sey yaparak degisim iliskisi icine girerler. Degisimler karsilikli olarak
odiillendirildiginde ve pekistirildiginde iliskiler gelisir. Degisimler tek tarafli
oldugunda ya da tatmin edici olmadiginda, iliskiler etkin bir sekilde gelismez ve
bu durumda iliskilerin sona ermesi ya da kotiiye gitmesi olasidir (Uhl-Bien vd.,

2014:293).

Teorinin iki 6nemli temsilcisi George Homans ve Peter M. Blau’dur. Bu
teori, temellerini psikoloji ve 6zellikle de B.F. Skinner’in davranis psikolojisinden
alir. Homans teoriyi en az iki kisi arasindaki somut veya soyut, daha az ya da daha
¢ok odiillendirici ya da maliyetli bir etkinligin aligverisi olan toplumsal bir
davranig olarak tamimlamustir (Ritzer, 1992:431). Blau (1964) ise, teoriyi daha
biiyiikk gruplar bazinda ele almistir. Onun amaci; bireyler ve gruplar arasindaki
iligkileri yoneten sosyal siireglerin temelindeki sosyal yapilari anlamaktir (Ritzer,

1992:439).

Bu teori, odilleri en st diizeye c¢ikarip kayiplari en aza indirmeyi
amaglayan, kisiler arasindaki degisimli siire¢lerin oldugu, insan davranislarinin
ekonomik bir modeline dayanmaktadir. Bu ddiiller digsal odiiller (para, mal veya

hizmetler gibi) veya igsel odiiller (statii, sadakat, sevgi, saygi) seklinde olabilir.
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Liderler ise alig-verise katildiklarinda saygi, giic veya maddi odiiller elde ederler

(Polama, 1993:79-80; Deluga, 1994:315).

Yapilan iyilikler kisilerin minnettar olmasin1 saglar ve iyilik yapmayi
zevkli hale getiren sosyal Odiiller ise bu minnettarligin bir ifadesidir. Bunun
yaninda, yapilan bir iyilik bir digerinin yapilmasini beraberinde getirir. Eger kisi
kendini minnettar hissederse, karsi tarafa bunun karsiligini vermek isteyecektir.
Boylelikle iyiliklerin karsilikli degisimleri giiglenecektir (Coser ve Rosenberg,
1976:78).

Giiven ise; sosyal degisim iliskilerinin en onemli unsurlarindan biridir.
Giliven; taraflar arasinda daha etkili bir alig-veris iliskisinin gerceklesmesini
saglamaktadir (Colquitt vd., 2007:910). Neves ve Caetano (2007), basarili sosyal
alig-veriglerin giivenin olugmasini saglayacagini one siirmiislerdir. Ciinkii bu
degisimler, yazili olarak belirlenmemis yiikiimliliikleri igermektedir (Neves ve
Caetano, 2007:353). Blau’a gore (1964); sadece sosyal degisim kisisel zorunluluk
hissinin, glivenin ve minnettarlik duygusunun olusmasina neden olur (Blau,
2009:94). Brown ve Trevino (2006) etik liderlerin takipgilerinin, liderleriyle
sosyal degisim igerisine girme egiliminde oldugunu 6ne siirmiislerdir. Onlara
gore; etik liderler takipeilerine adil ve diisiinceli davranirlar bu da takipgilerine
giiven verir. Sonug¢ olarak bu kisiler liderleri i¢in sorumluluklarinin Gtesinde
davraniglar sergileyebilirler (Brown vd., 2006:607). Arastirmacilar lider ve
calisanlar arasinda giiven olustugunda, cikarlarimin liderleri tarafindan
korunacagina inanan g¢alisanlarin istenen davranislar gostermelerinin daha kolay
oldugunu 6ne siirmiislerdir. Bu da sadakati beraberinde getirmektedir (Emery,

2006:17).

Sadakat ise; yoneticiye kendini adama, baglilik gosterme ve yoOneticiyle
ozdeslesme ile ilgilidir. Chen ve digerleri (1998) ¢alismasinda yoneticiye duyulan
sadakatin Orgiitsel bagliliktan daha giiglii oldugunu belirtmistir (Wong vd.,
2002:885). Wong (2000) sosyal degisimle ortaya ¢ikan lider ve takipgi
degisiminin, takip¢inin kendini yoneticisiyle 6zdeslestirmesine ve yoneticisinin
degerlerini icsellestirmesine olanak saglayacagini One siirmiistiir. Boylelikle

zaman igerisinde, tekrarlanan lider takipgi degisimi sonucu olusan giivenin; lider
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ve liye arasindaki uzun donemli iligkinin duygusal bir boyut (yoneticiye baglilik
ya da sadakat gibi) almasini saglamasi beklenmektedir (Wong, 2000:89). Yani bir
diger deyisle, calisanlarin yoneticilerine giiven duymalari, ydneticilerine

gosterdikleri sadakati kuvvetlendirecektir (Wong vd., 2002:887-888).
Tiim bunlara dayanarak ¢aligmanin arastirma sorulart:

“Etik liderlik davranisi c¢alisanlarin yoneticilerine duydugu sadakati,

etkilemekte midir?” ve
“Bu iliskide giivenin araci role sahip midir?”

Seklinde gelistirilmistir.
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BIiRINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. LIDERLIiK KAVRAMI

Liderlik kavramu ile ilgili yazin, ¢ok sayida teori ve goriis i¢eren oldukca
genis bir alandir. Burns, “Liderlik” adini tasiyan 6zgilin calismasinda soyle
demistir; “Liderlik yeryiiziindeki en ¢ok gozlenen ve en az anlasilan bir
fenomendir.” (Burns, 1978:2). Bir liderin ne zaman ortaya ¢iktigi, bir kimsenin
hangi 6zellik, yetenek ve kosullara bagli olarak lider oldugu sorularina tam cevap
verilememis olmast bu soziin giiniimiizde de gegerliligini korumasina neden

olmustur (Gliney, 2012:26).

Konuyla ilgili yazin incelendiginde ¢ok sayida arastirmacinin farkli bakis

acilarina gore olusturdugu ¢esitli liderlik tanimlari oldugu goriilmektedir.

Yukl’a (2010) gore; liderlik, neler yapilacagi ve nasil yapilacag
konusunda digerlerini etkileme ve paylasilan hedefleri gerceklestirmek i¢in ortak

ve bireysel ¢abalar1 harekete gecirme siirecidir (Yukl, 2010:26).

Burns’e (1978) gore; liderlik, takipgilerin giidiilerini tatmin etmek,
gerceklestirmek ve onlar1 harekete gegirmek i¢in kurumsal, politik, psikolojik ve
bunun gibi kaynaklar kullanildiginda ortaya cikar. Ona gore liderler, degerleri ve
giidiileri temsil eden belirli hedefleri gerceklestirmek igin takipgilerini ikna eden

kisilerdir (Burns, 1978:18-19).

Rauch & Behling (1984) ise; liderligi, amacglara ulasmak i¢in oOrgiit
bireylerinin faaliyetlerini etkileme siireci olarak tanimlamistir (Den Hartog ve

Koopman, 2001:167).

Kogel (2014) liderligi belirli sartlar altinda, belirli bireysel veya grup
amaclarim1  gergeklestirmek T{izere, bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini

etkilemesi ve onlar1 yonlendirmesi siireci olarak tanimlamistir (Kogel, 2014:668).

Tanimlar incelendiginde liderligin bir¢cok bilesene sahip oldugu
goriilecektir. Lider ise bu unsurlardan sadece biridir. Diger unsurlar; takipgiler,

lider iiye iliskileri ve kosullardir. Ancak bu unsurlarin hepsi bir araya geldiginde



etkin bir liderlikten séz edilebilir. Bu nedenle liderlik bir siire¢ olarak

distintilmelidir (Uhl-Bien vd., 2014:282).
Kogel (2014) liderlik stirecini sdyle formiile etmistir (Kogel, 2014:675):

Liderlik = f (Lider, Izleyiciler, Kosullar)

1.2. BICIMSEL VE BICIMSEL OLMAYAN LIDERLIK

Liderlik kisinin orgiitteki bigimsel pozisyonundan kaynaklanabilir
(Robbins ve Judge, 2008:176). Bu durumda; personelin bilgi ve becerisi, sermaye
ve para gibi oOrgilit kaynaklarimi en iyi sekilde kullanma sorumlulugu da
beraberinde gelecektir. Ancak tim liderler yonetici konumunda olmayabilir.
Bi¢imsel olmayan liderler denilen bu liderler, orgiitte bigimsel liderler kadar
etkiye sahip, ancak bigimsel yetkiye sahip olmayan kisilerdir (George ve Gareth,
2005:392).

Hem bigimsel hem de bi¢imsel olmayan liderler gruptaki ve orgiitteki
insanlar1 etkileyebilirler. Neden bazi insanlarin lider oldugu ve neden bazi
insanlarin digerleri lizerinde daha fazla etkiye sahip oldugu tarih boyunca
arastirmalara konu olmustur (George ve Gareth, 2005:392). Bu c¢alismada

bi¢cimsel liderlik esas alinmustir.

Bir sonraki boliimde liderlik kuramlari incelenecek ve liderlik diislincesine

bakis agisinin gegmisten giiniimiize nasil bir gelisim gosterdigi ele alinacaktir.

1.3. LIDERLIK KURAMLARI

Liderlikle ilgili ¢cok sayida teorik calisma mevcuttur. Bu caligmalar dort

grup altinda toplanabilir (Eren, 2012:440):

1. Liderin 6zellikleri yaklasimi
2. Liderin davranislar1 yaklagimi
3. Durumsallik yaklagimi

4. Yeni yaklasimlar

1980’den giinlimiize kadar olan siirecte gelistirilen yaklagimlar ve ¢alisma
konumuzu olusturan Etik Liderlik kavrami liderlikte yeni yaklasimlar adi altinda

incelenmeye calisilacaktir.
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1.3.1. Liderin Ozellikleri Yaklasim
Liderlik alaninda gelistirilen ilk yaklasim liderin 6zellikleri yaklagimidir.

Bu yaklasim liderlik siireci esitligindeki “lider” degiskenine odaklanir ve
liderin sahip oldugu 6zelliklerin liderlik siirecinin etkinligini belirleyen en 6nemli
faktor oldugunu kabul eder. Yani bir kisinin bir grup igerisinde lider olarak kabul
edilmesi ve grubu etkilemesinin nedeni bu kisinin sahip oldugu ozelliklerdir

(Kogel, 2014:676).

Bir kisinin lider olmasim1 saglayan Ozellikler arasinda; yas, cinsiyet,
yakisiklilik, olgunluk, ileriyi gorebilme, inisiyatif sahibi olma, duygusal olgunluk,
diiriistliik, glizel konusma, giiven verme, zeka, bilgi, iliski kurma yetenegi,
kararlilik, samimiyet, dogruluk, acik sozliiliikk, kendine giiven duyma, is basarma

yetenegi gibi 6zellikler bulunmaktadir (Saruhan, 2012:173).

Bu yaklasim ¢erg¢evesinde yapilan ilk ¢alismalar yukarida sayildigi gibi
kisinin duygusal ve fiziksel o6zellikleri tlizerine odaklandigi icin, bu caligmalar
“Biiyiilk Adam Teorileri olarak da adlandirilmistir (Uhl-Bien vd., 2014:302). Bu
teoriler; “Lider olunmaz, lider dogulur.” anlayisini benimsemistir. Buradaki
“Biiyiilk Adam” terimi agirlikli olarak maskiilen, politik ve askeri liderleri temsil
etmistir. 20. Yiizyilda ise “Biiyiilk Adam Teorileri” yerini 6zellikler yaklasimina
birakmistir (Bligh, 2011:639).

Liderlikle ilgili ilk ampirik ¢aligma Terman (1904) tarafindan yapilmistir.
Terman, ¢ocuklar tizerinde yaptig1 ¢alismasinda lider olanlari lider olmayanlardan
ayiran Ozellikleri incelemistir. Geng liderlerin sahip olduklari 6zellikleri ise sozel
akicilik, zeka, diisiik duygusallik, cesaret, sempatiklik, iyilik ve hareketlilik olarak
belirlemistir (Zaccaro vd., 2004:102).

Yapilan birgok arastirma sonucunda bazi 6zelliklerin liderlikle daha fazla
ilgili oldugu goriiliirken bazilarinin daha az ilgili oldugu sonucuna ulagilmistir.
Buna gore olusturulan Biiylik Bes Kisilik Faktorleri liderlikle ilgili 5 6nemli
ozelligi icermektedir. Bunlar; diiriistliik, yumusak bashlik, duygusal dengesizlik,
aciklik ve disa dontikliiktiir (Bligh, 2011:639).
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Ralph Stogdill (1948) 1904 — 1948 yillar1 arasinda yiiriitiilmis olan 124
liderlik davranigi ¢aligmasini incelemistir. Bu inceleme, liderin &zellikleri
yaklasiminin; “Bir insanin basarili bir lider olabilmesi i¢in baz1 6zelliklere sahip
olmasi gerekir” temel Onermesini ¢lritmistir (Yukl, 2010:45). Elde edilen
sonuclara gore, liderlerin bu oOzelliklerden bazilarina sahip oldugunu ancak bu
Ozelliklerin hepsinin bir insani lider yapabilecegine igaret etmeyecegi sonucuna

ulasilmistir (Asan ve Aydin, 2006:297).

1974’te ise Stogdill liderin ozellikleri iizerine yapilmis 163 arastirmayi
iceren kapsamli bir inceleme daha yapmistir. Bu inceleme daha fazla yonetimsel
secim caligsmasi, daha fazla 6zellik ve yetenek ve ¢ok daha fazla gesitte l¢iim
teknigi icermektedir. Ancak Stogdill bir kez daha evrensel bir liderlik davranigi
olabilecegine dair bir kanit bulamamustir. Baz1 6zelliklere sahip olmak bir liderin
etkili olabilme olasiligini arttirir ancak, bu durumu garanti altina almaz (Yukl,

2010:45).

Liderin 6zellikleri kurami liderligi tek bir degiskene yani lidere gore ele
almis ve incelemistir (Eren, 2012:369). Bu nedenle liderlik i¢in uygun oldugu
tespit edilen ozelliklere sahip olmanin insanlarin basarili bir lider olmalarina yetip
yetmeyecegi noktasi liderlik davranisina 6zellikler kurami acisindan bakarken

atlanmamasi gereken bir noktadir (George ve Gareth, 2005:393).

Sonu¢ olarak; liderligin sadece ¢esitli Ozelliklere sahip olmakla
aciklanamayacagi anlasilmis, liderlik i¢in kisisel Ozelliklerin yaninda diger

etmenlere de 6nem verilmesi gerektigi ortaya konmustur (Giiney, 2012:371).

1.3.2. Liderin Davramslar1 Yaklagim

Liderin 6zellikleri yaklasimindan sonra kisinin, lideri lider yapan zeka,
digadoniikliik ve ikna yetenegi gibi ozelliklere sahip olup olmadigini anlamanin
bir yolu olarak o kisinin davraniglarina bakmak gerektigi diisliniilmiistiir. Bu
diisiince yonetim yazininda “Davranigsal Yaklasim” olarak bilinen aragtirmalarin
dogmasina neden olmustur (Uhl-Bien vd., 2014:303-304). Bunun sonucu olarak
davranigsal liderlik teorileri, “lider” yaninda “takipg¢i” faktorii ve bu iki faktor
arasindaki iligkiler, 6zellikle de liderin takipcilerine karst “nasil davrandigi”

tizerine odaklanmigtir (Acar, 1998:13).
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Aragtirmacilar, etkili liderlerin davranislarinin etkili olmayan liderlerden
farklilik gosterdigini ve etkili lider davranislarinin tiim durumlarda ayni kaldigini
varsaymiglardir. Bu yaklasimla ilgili ¢aligmalar arasinda Michigan ve Ohio State

Universitesi’nin ¢alismalari sayilabilir (Griffin ve Moorhead, 2014:327).

En kapsamli arastirmalardan biri olan Ohio Universitesi arastirmalari
1940’larin sonlarinda baslamistir. Arastirmacilar liderlik davranisinin bagimsiz
boyutlarini belirlemeye c¢alismislardir. Calisanlar tarafindan en ¢ok tanimlanan
liderlik davraniglar iki kategoriye ayrilmis ve 1800 davranis kalibindan 150 tanesi
secilerek Lider Davranis Tanimlart Anketi olusturulmustur (Robbins ve Judge,
2008: 178; Giiney, 2012:374).

Bu iki kategori; yapiy1 harekete gecirme ve galisanlara ilgi gosterme olarak
belirlenmistir. Yapiy1 harekete gecirme lider ve c¢alisanlarin rollerini ve
calisanlardan ne beklendigini agik¢a tanimlamay1 igerir (Griffin ve Moorhead,
2014:329). Kisilerin gorevlerini  belirlemek, ileriyi planlamak, hedefler
olusturmak, isin nasil yapilacagina karar vermek ve c¢alisanlar1 gorevlerini
yapmalari konusunda yonlendirmek yapiyr harekete gecirme lider davranisiyla
ilgilidir (George ve Gareth, 2005:394).

Calisanlara ilgi gosterme; kisiler aras1 destek ve iliskilere 6nem verme
davraniglar ile ilgilidir (Uhl-Bien vd., 2014:305). Bu liderler ¢alisanlariyla yakin
iliskiler kurmakta, ihtiya¢ ve arzulariyla ve kisisel problemleriyle yakindan
ilgilenmekte, onlarin yaptiklar1 isten tatmin olmalarin1 Onemsemektedirler

(Saruhan vd., 2012:174; Giiney, 2012:374).

Ohio Universitesi’yle hemen hemen ayni1 zamanlarda yiiriitiilen bir baska
calisma Rensis Likert tarafindan gerceklestirilen Michigan Universitesi
caligmalaridir. Bu arastirmanin amaci, etkili grup performansina sebep olan
liderlik davranist modelini belirlemek olmustur. Birka¢ orgiitte yiiksek ve diisiik
verimlilige sahip gruplarin yoneticileri ve g¢alisanlar ile yapilan goriismelerde,
aragtirmacilar  etkili yoneticilerin etkili olmayanlardan nasil ayrildigim
belirleyebilmek i¢in ydnetsel davranis tanimlarini analiz etmislerdir. Bunun
sonucunda is merkezli ve ¢alisan merkezli olmak tizere iki temel davranis formu

belirlenmistir (Griffin ve Moorhead, 2014:327).

22



Calisan merkezli liderlere gore; kisiler arasi iligkiler Onemlidir.
Calisanlarmin ihtiyaclarina ozel ilgi gosterirler ve iiyeler arasindaki Kkisisel
farkliliklar1 kabul ederler. Is merkezli liderler ise aksine, islerinin teknik ya da
gorev yoOniine onem verirler. Temel ilgileri her bir grubun gdrevini basariyla
yerine getirmesi ve grup iyelerinin de bu amaca hizmet etmesi iizerinedir

(Robbins ve Judge, 2008: 179).

Davranigsal yaklasim ¢agdas liderlik kuramlariin pek ¢ogunda adi gegen
insan odakli ve gorev odakli lider tiplerinin temelini olusturmustur (McShane ve

Glinow, 2010:365).

1.3.3. Durumsallik Yaklasimi

Liderin ozellikleri yaklasimi ve davranigsal yaklasim o anki durumun
liderin etkinligini nasil etkileyecegini agiklamamaktadir. Durumsallik yaklasimi
ise en uygun liderlik tiirtiniin duruma bagh oldugu gortisiini temel alir (McShane

ve Glinow, 2010:365).

Bu yaklagimi yansitan ana kuramlardan ilki Fiedler’in Durumsallik
Kurami’dir. Bu model etkili grup performansinin liderlik tiirii ile durumun lidere
verdigi kontroliin derecesi arasindaki dogru eslestirmeye bagli oldugunu savunur
(Robbins ve Judge, 2008: 10). Modelin benimsedigi temel liderlik tarzlari;
davranisa yonelik lider ile goreve yonelik liderdir. Fiedler liderlik tarzini
belirleyebilmek i¢in “En az tercih edilen ¢alisma arkadasi” (LPC — Last preferred
co-employee scale) anketini gelistirmistir. Ona gore liderlik tarzi sabittir ve eger
durum goreve yonelik lideri gerektiriyorsa ve mevcut lider davranisa yonelik
liderse, etkililigi saglamak i¢in ya durum ya da lider degistirilmelidir (George ve
Gareth, 2005:398).

Bir diger kuram Paul Hersey ve Ken Blanchard tarafindan gelistirilen
durumsallik yaklasimidir. Bu kuram ayrica “Yasam Egrisi Teorisi” olarak da
adlandirilir. Bu kurama gore lideri lider yapan temel degisken takipcilerinin
olgunluk diizeyidir. Burada olgunluk ¢alisanlarin bir isi basarma becerisi ve
istegidir (McShane ve Glinow, 2010:369). Eger astlar diisiik gérev olgunluguna

sahiplerse yani; daha az yetenekli, egitim diizeyleri diisiik ya da kendilerine
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giivenleri zayifsa, liderlerinden goreve doniik davranis beklemektedirler (Eren,

2012:457).

Vroom’un Karar Agact Modeli ise; ilk olarak Vroom ve Yetton
tarafindan gelistirilmis ve daha sonra Vroom ve Arthur Yago tarafindan gozden
gecirilerek son halini almistir. Bu modele gore; ayni lider farkli liderlik tarzlar
gosterebilir. Vroom’un karar agaci yaklagimi; astlarin karar verme siirecine
katilimlarinin lider tarafindan desteklenmesi, icinde bulunulan durumun
nitelikleriyle iliskili oldugunu varsayar. Yani biitiin durumlara uygun bir karar
verme mekanizmasi yoktur. Lider problemin 6zelliklerini degerlendirdikten sonra,
astlarinin karar verme siirecine ne kadar katilacagini belirleyerek uygun bir karar

verme tarzi seger (Griffin ve Moorhead, 2014:327).

Durumsallik kuramlarindan bir digeri de Martin Evans ve Robert House
tarafindan gelistirilmis olan Yol — Ama¢ Kurami’dir. Kuram lider davranislarinin
astlarin performans ve tatmini tizerindeki etkisini aciklamak icin gelistirilmistir.
Birgok yazar tarafindan gézden gegirilmistir. House’a (1971) gore; liderin motive
edici fonksiyonu, calisanlarin hedeflerine ulastiginda onlara verilecek olan
odiillerin arttirilmasini, onlarin bu 6diillere ulagabilmeleri i¢in yolun agik ve net
hale getirilmesini, bu yolda olusabilecek olan engellerin ve tuzaklarin
azaltilmasin1 ve yol boyunca galisanlarin tatmininin arttiritlmasimi igerir (Yukl,
2010:168). Lider, istenilen odiillere (amag), ulastiran davraniglari (yol) agik ve net
hale getirerek ¢alisanlarin performansini etkiler. Bir orgiitte ddiillere ulagmak tabi
ki, etkili performansa baglidir. Bu teori ayrica liderin farkli durumlarda farkli

sekillerde davranabilecegini varsayar (Griffin ve Moorhead, 2014:337).

1.3.4. Yeni Yaklasimlar

Durumsal liderlik kuramlarinin genig bir taraftar kitlesi bulmasi bir
dereceye kadar benimsenmesini saglamis ve bu konularda ¢ok sayida arastirma
yapilmistir. Gerek kuramlar, gerekse uygulama agisindan elestirilere ugrayan bu
yaklasimlar yeni liderlik kuramlarinin gelistirilmesi ve yeni uygulamalar

yapilmasina neden olmustur. Bu yeni yaklagimlar sdyle siralanabilir:

1. Karizmatik Liderlik

2. Dontisiimcii Liderlik

24



3. Etik Liderlik

1.3.4.1. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik, liderin 6zellikleri kuramlarinda oldugu gibi,
karizmanin liderin kisilik 6zelliklerinden kaynaklandigini varsayar. Karizma,;
kisinin diger insanlar etkileyebilecegi bir cekicilik ya da 6zel bir kisisel 6zellik
olarak tanimlanabilir (Griffin ve Moorhead, 2014:354; Uhl-Bien vd., 2014:309).
Robert House ve Katherine Klein ise karizmayi takipgilerin performansini,
bagliligini ve enerjisini harekete geciren bir ates olarak tanimlamistir. Onlara gore
karizma ti¢ bilesenden olusan bir iiriindiir. Bu bilesenler; kivileim yani karizmatik
ozelliklere sahip bir lider, yanici materyal yani karizmadan etkilenmeye yatkin
takipgiler, oksijen yani karizmaya yardimci olan ortamdir. Karizma kivilcim,
yanici materyal ya da oksijen degil bu ti¢iiniin bilesimi olan bir {iriindiir (Klein ve

House, 1995:183).

Yukl’a (2010) gore 6zverili olan, kisisel riskler alabilen, benimsedikleri
vizyona ulagabilmek icin yiiksek maliyetlere maruz kalabilen liderler daha
karizmatiktir. Ayrica giiven de karizma i¢in ¢ok 6nemli bir bilesendir ve takipgiler
caligsanlarini  kendisinden daha fazla disiinen liderlere daha fazla
giivenmektedirler (Yukl, 2010:264).

Arastirmalar karizmatik liderlerin takipgilerini etkileme siirecinin dort
asamada gergeklestigini gostermektedir. Orgiitiin gelecegi ile bugiiniinii birbirine
baglayan uzun dénemli bir strateji olan vizyon olusturma ilk asamadir. Istenen
vizyonlar duruma ve zamana uygun ve oOrgiitiin kendine has olmasini vurgular.
Ikinci olarak vizyonun ifadesi yazili hale getirilmelidir. Karizmatik liderler vizyon
ifadelerini takipgilerine yol gostermek amaciyla kullanabilirler. Bir sonraki
asamada liderler sozleri ve davranislari ile yeni degerler kiimesi yaratirlar ve
takipcilerine ornek olurlar. Son olarak, karizmatik liderler duygulara hitap eder ve
vizyon hakkinda takipgilerini ikna etmek ve cesaretlendirmek i¢in alisiimadik

davraniglar sergilerler (Robbins ve Judge, 2008: 380-381).
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1.3.4.2. Doniisiimcii Liderlik

Dontigiimeii liderlik teorileri, James MacGregor Burns’un 1978 yilinda
donemin 6ne ¢ikan politik liderlerini inceledigi kitabiyla basglamistir. Burns’e gore
dontistimcii liderler takipgilerinin etik konular hakkindaki bilincini arttirmak igin
ve onlarin enerjilerini ve kaynaklarini orgiitii daha ileriye tasimak lizere harekete
gecirmek ig¢in takipgilerinin ahlaki degerlerinin giiclenmesine c¢aligirlar (Yukl,
2010: 263). Bu da liderin vizyon sahibi olmasi ve bu vizyonu takipgilerine kabul
ettirebilmesi ile miimkiin olabilir. Vizyon c¢alisanlarin heyecanmi kortkler.
Takipgilerin amaglara ulasma konusunda kendilerine giiven duymalarini saglar,
kendisi de takipgileri igin bir rol model olur (Kogel, 2014:696). Burns’un
teorisinin en Onemli noktasi donilistimcii liderlige ait olan ahlaki temeldir.
Doniistimeti lider, bireysel itibar arayisini harekete gecirerek, takipgilerinin istek
ve ihtiyaclarina uyum saglayan ortak amaglar ileriye tasiyan kisidir (Uhl-Bien
vd., 2014:312).

Burns (1978) ve Bass (1985, 1998) doniisiimcii ve degisimci liderlik
Ozelliklerini birbirinden aymrmuslardir. Degisimci liderlikte liderlik anlayisi,
takipgilerinin davranislarin1 kontrol etme ve sorunlar1 en aza indirmek i¢in lider
ve astlart arasinda diizeltici faaliyetlerin  gerceklestirilmesi  temeline
dayanmaktadir. Bunun aksine, doniisiimcii liderler, takipgilerine grubun iyiligi
icin kendi ¢ikarlarinin 6tesine bakma konusunda ilham verirler ve ortak bir vizyon

olustururlar (Turner vd., 2002:305).

Burns’iin politik liderler i¢in gelistirdigi bu teoriyi Bernard Bass orgiit
liderlerine uyarlamistir. Bass yaklasimmi “Beklentilerin Otesindeki Performans”
diye adlandirmistir. Burns’iin  aksine Bass, ahlaki deger ve amaglarin
yiikseltilmesine degil, orgiitsel performansa odaklanmistir. Ona goére doniisiim
takipgilerin kendi ¢ikarlarini 6rgiit ¢ikarlari i¢in reddettiklerinde ortaya ¢ikar (Uhl-
Bien vd., 2014:312).

Bass’in doniisiimcii liderlik modelinde, lider takipgilerini dort tip liderlik
davranis1 kullanarak ortalama kisisel ¢ikarlarin Gtesine tasir. Bunlar; ideal etki
(karizma), ilham verme, zihinsel uyarim ve bireysel 6nemdir. Ideal etki ve ilham

verme; liderin bir vizyon olusturdugu, bu vizyona nasil ulasacaklari konusunda
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takipgilerine yol gosterdigi ve performans standartlart olusturarak baglilik
yarattigi durumdur. Zihinsel uyarim ise liderin takipgilerine daha yaratici ve
yenilik¢i olmalar1 konusunda yardim ederken gergeklesen davranislardir. Bireysel
onem; liderlerin takipgilerin gelisen ihtiyaglarina 6nem verdigi ve onlarin gelisimi

icin kogluk ve destek sagladigi durumdur (Bass, 1999:11).

1.3.4.3. Etik Liderlik

Calismanin esas konusunu olusturan Etik Liderlik bir sonraki boliimde

detayl bir sekilde incelenecektir.
1.4. ETIK VE ETIiK LIDERLIK

1.4.1. Etik Kavram

Etik sozcligliniin kokeni Yunanca’daki ethos sozciligiinden gelmektedir.
Ethos sozciigli temelde, bir insanin, bir kiginin karakterini, huyunu ifade eden bir
anlam tagimaktadir (Iyi ve Tepe, 2013:5). Etik ise en genel anlamiyla “ahlak
felsefesi” olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda etik; insanlarin téresel ya da
ahlaksal iligkilerini, davranis bigimlerini ve goriislerini arastiran felsefe dalidir.
“Ahlak” konu edinen bir disiplin ya da bireylerin ve gruplarin davraniglarim

yoneten standart ve ilkelerin bir bigimidir (Akgiin, 2007:8).

Etik temel olarak; dogru, yanlis, adalet ve diirtistliikk gibi kavramlari ifade
etmek igin kullanilir (Carroll, 2008:25). Esasinda bu terim bir bilgi alanin
adlandirmaktadir. Bu alan, felsefenin ilk ve temel alanlarindan birisidir. Bir bilgi
alan1 olarak etigin; bilgi felsefesi, varlik felsefesi, sanat felsefesi gibi bilgi
alanlarina benzer bir sekilde kendine has bir nesne alani vardir ve etik, kendi
arastirma alanindaki soru ve sorunlar1 nesne edinmektedir. Bu baglamda etik;
“Adalet nedir?”, “Erdem nedir?”; eylemlerimizle olan ilgisinde ise; “Dogruluk

veya adil olmak nedir?” gibi sorulara cevap aramaktadir (Iyi ve Tepe, 2013:5).

Etik, normatif bir bilim olarak diisiiniilmekte ve matematik, fizik gibi
formal bilimler ile ekonomi, psikoloji gibi deneysel bilimlerden ayr1 olarak insan
yonetiminin kurallar1 seklinde formiile edilmekte, ancak, bir bilim etigi olarak

diger bilimler gibi mantiksal nedenlerin benzer kosullarini igermektedir. Etigi
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kuramsal felsefeden ayirarak, bagimsiz bir felsefe alani olarak ele alan ilk filozof
Aristoteles olmustur. Onun yaninda Sokrates ve Platon da etigi bir bilgi alani

olarak kuran diger filozoflardir (Pieper, 1999:29).

Etik kavrami temel olarak bireysel davraniglarin diger insanlar {izerinde
yarattigi etki ile ilgilidir (Zhu vd., 2004:17). Bu noktada, etik kavramini,
verdigimiz kararlarin diger insanlar1 nasil etkiledigi lizerine gerceklestirilen bir
calisma olarak nitelendirebiliriz. Etik kavraminin 6nem derecesi, gergeklestirilen
veya gergeklestirilecek olan davranisin sonuglarinin diger insanlar iizerindeki etki
derecesi ile dogru orantilidir. Bir birey davranisi ile diger bireyler tlizerinde ne
denli etki yaratiyor ise, o davranisin gergeklestirilme siirecinde etige uygun

hareket etmek de o denli 6nem kazanir (Sayiner, 2005:5).

Etik ile ilgili en 6nemli kavram ahlaktir. Ahlak, bir toplumda karsilikli
iligkilerde gelisen saygi ve birbirini benimseme siireclerinden olusan ve
kendilerine norm olarak gegerlilik taninan eylem modellerini igerir. Yani ahlak

insanin toplumsal yaniyla ilgili olan bir olgudur (Pieper, 1999:29).

Ahlak, toplumsal bir kurumdur. Kisinin dili, devleti ya da dini gibi,
bireyden O6nce var olur ve bireyden sonra da var olmaya devam eder; birey bunun

icine dogar ve az ¢ok onun bir pargasi olur (Frankena, 2007:23).

Etik ve ahlak ¢ogu kez birbiri yerine kullanilsalar da es kavramlar degildir.
Etik hangi somut amagclarin tek tek iyi, herkes i¢in ulagilmaya deger amaglar
oldugunu belirlemez; bunun 6tesinde Slglitleri ortaya koyar ve bu 6lgiitlere gore
oncelikle hangi amacin 1yi amag olarak kabul edilmesinin baglayiciligini gosterir.
Etik iyi olana degil, bir seyin iyi olduguna nasil karar verildigini sdyler. Etik ahlak
tiretmez, ahlak tizerine konusur (Pieper, 1999:28-29). Baska bir deyisle, ahlakin
eylemin pratigi oldugu yerde, etik eylemin teorisi olmak durumundadir (Cevizci,
2002:5).

1.4.1.1. Etik Teorileri

Etige felsefeciler tarafindan farkli bakis acgilar1 gelistirilmistir. Bunlar;
ahlak alanindaki bilimsel ya da materyalist yaklagimi tanimlayan veya bilimsel

yaklasimin ahlak alanina uygulanmasini ifade eden betimleyici etik; insanlarin
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nasil yasamasi gerektigini bildiren ahlaki ilkeleri arastiran, adil bir toplumun
hangi unsurlar1 icermesi gerektigini tartisan, bir insani ahlaken iyi kilan seylerin
neler oldugunu sorgulayan normatif etik ve normatif etigin koymus oldugu
ahlaki yargilar lizerine konusan, bu yargilarda gecen kavramlari analiz eden ve
s6z konusu kavramlarla yargilarin anlamlarini, igeriklerini ve birbirleri
karsisindaki durumlarini inceleyen metaetiktir (Cevizci, 2002:6-10). Tarihi siireg
icerisinde bakildiginda betimleyici etik normatif etikten, normatif etik ise

metaetikten once gelmektedir.

Etigin ¢ok biiyiik bir boliimiinii meydana getiren normatif etik alaninda,
tarih boyunca ileri siiriilmiis ¢ok sayida teori vardir. Bunlar arasinda; Sokrates’in
mutluluk etigi, Aristoteles’in kendini gergeklestirme etigi, Epikiiros’un hazciligi,
Spinoza’nin determinist etigi, Kant’in ddev etigi, Bentham ve Mill’in faydacilig

saytlabilir (Cevizci, 2002:13).

Normatif etik teorileri teleolojik ve deontolojik anlayis igerisinde
degerlendirilmektedir (Fraedrich ve Ferrell, 1992:246). Bu etik teoriler diger etik

teorilere kiyasla is etigi kapsaminda en yogun kullanilan teorilerdir (Kanungo,
2001:260).

1.4.1.2. Teleolojik Teoriler

Teleoloji terimi temel olarak bir amaca yonelmeyi ifade eder. Teleolojik
teoriler ise; gerceklestirilen eylemler eger istenilen sonuglari iiretmis ise, onlarin
ahlaki a¢idan dogru ya da iyi olup olmadiklarini tartigir (Fraedrich ve Ferrell,
1992:246). Teleolojik teoriler Sokrates ve Aristoteles’e kadar geri
gotiirilebilmesine ragmen, asil seklini Jeremy Bentham ve John Stuart Mill’de
almigtir (Macit, 2009:85). Bu teoriler, ahlaki eylemin degerini belirleyen seyin
eylemin trettigi sonu¢ oldugunu 6ne siirer (Cevizci, 2002:15). (Cevizci, 2002, s.
15). Frankena’ya (2007) gore bir eylem, en az baska bir alternatif eylem kadar
kotiiye kiyasla daha biiyiik bir oranda iyi iiretiyorsa dogrudur bunun aksi bir
durumda ise yanlistir (Frankena, 2007:39).

Teleolojik teoriler; etik egoizm, eylem faydaciigi ve kural faydacihig
olmak {iizere li¢ yaklasima sahiptir (Aranson, 2001:248). Etik egoizm kisinin, her

zaman kendisine en biiyiik iyiyi saglayacak olan seyi yapacagmi savunur, yani
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kisi davraniginin etik olup olmadigini kisisel hedeflerine ulagsmasint miimkiin kilip
kilmamasina gore degerlendirecektir (Frankena, 2007:39; Rallapalli vd.,
1998:158). Bu goriisiin savunucular1 arasinda Epikuros, Hobbes ve Nietzsche

sayilabilir (Frankena, 2007:39).

Faydaci goriigse gore ise; egoistten farkli olarak faydaci kisi kendi iyiligini
arttirmaya degil genel iyiligi arttirmaya calisacaktir (Fraedrich ve Ferrell,
1992:246). Frankena (2007) faydaciligin temel 6nermesini; “en fazla sayida kisi
igin en yiiksek iyilik” olarak tanimlamaktadir. Yani bir eylem ya da kural, eger bir
biitiin olarak evrende biiyiik bir oranda iyiye neden oluyorsa dogrudur; degilse
yanlistir (Frankena, 2007:39). Faydaci goriisler arasinda da farklilik mevcuttur;
eger eylem vurgulaniyorsa bu goriis eylem faydaciligi olarak tanimlanmaktadir.
Yani eylem faydacilarina gore; bir eylem en fazla sayida kisi i¢in en yiiksek iyiligi
saglaylp saglamadigma gore degerlendirilir. Ornegin; eylem faydacilar1 ¢alma
eylemi yanlis oldugu i¢in degil calmak toplam iyiligi azalttigi igin, calma
eyleminin yanlis oldugu goriisiine sahiplerdir. Kural faydacilari ise; eyleme degil,
istenilen sonuca ulastiran kurallar topluluguna odaklanirlar. Bir kural faydacisi,
kural eylemi tanimlayan odak noktasi haline geldigi i¢in kesinlikle “Bir kisi

calmamalidir.” kuralini izleyecektir (Fraedrich ve Ferrell, 1992:246).

1.4.1.3. Deontolojik Teoriler

Immanuel Kant’a dayanan deontolojik teoriler sonugtan daha ¢ok dogru
eylem iizerinde yogunlasir. Iyi, Kant’a gore, bir nesne degildir. Kosulsuz olarak
iyl olan tek sey, ahlaksal niyettir. Kant’a gore ahlaksal yargiyr belirleyen sey,
eylemin maddi igerigi, onun sonuclar1 ya da basarilar1 degildir. 6nemli olan tek

sey niyettir (Bumin vd., 2002,165).

Deontolojik teoriler genel olarak, bir eylemin dogrulugu ya da
yanlighginin, eylemin sonuclarindan ziyade onun bir takim 6dev ya da eylem
kurallarimi yerine getirip getirmemesi tarafindan belirlendigini savunur (Cevizci,
2002:16). Deontoloji sonuglart degil, yontemleri ve niyetleri vurgular. Bu
yaklagimin savunuculart “Bir kisi ¢almamali.” diye diigtiniirler. Bunun nedeni

calmanin birine zarar vermesi degil, bu eylemin dogru eylem olmamasidir.
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Deontolojik teoriler de; eylem — 6devci ve kural — 6devci teoriler olmak iizere
ikiye ayrilmaktadir (Rallapalli vd., 1998:158).

Eylem — 6devci teorilerin temeli; tekil durumlarda neyin dogru ya da
yanlis oldugunu belirlerken higbir 6l¢iit sunmamasidir. Bu teoriler tekil yargilarin
temel oldugunu ve genel her kuralin tekil yargilardan tiiretildigini vurgular
(Frankena, 2007:52). Eylem — 6devci teorilerin eylemler gergeklestirilirken higbir
Olclit sunmamalar1 Frankena’ya (2007) gore onlarin savunulamaz teoriler
oldugunu disiindiiriir. Clnkl kisi, ahlaki olarak se¢im yaparken, bir eylemde
bulunurken ¢esitli ilke ya da kurallar1 benimser. Bu da kural — 6devci teorilerin
ortaya ¢ikmasina sebep olur (Frankena, 2007:56). Kural — ddevci teorilere gore;
tiim kosullar altinda normlara uygunluk esastir. Bir kisiyi neyin motive ettiginin,
elde ettigi karin ya da basarmin bir énemi yoktur, kisi kurallara her zaman
uymalidir (Rallapalli vd., 1998:158).

1.4.2. Liderligin Etik Boyutu

Son yillarda ©6ne c¢ikan etik skandallar, her Orgiit icin liderligin etik
boyutunun ne kadar dnemli oldugunu ortaya koymustur. Liderlik kavraminin
icinde ortaya cikan ahlaki ve etik ikilemler temel problemler olarak karsimiza
cikmaktadir. Liderligin getirdigi giice sahip olmak liderleri bastan c¢ikarabilir;
sonuglar lizerindeki baski, sonu¢ odakli liderleri hatalardan kaginmak konusunda
hile yapmaya zorlayabilir. Ya da yonetici ve takipgiler arasindaki iligkilerin
hiyerarsik dogas1 takipcileri ne diisiindligiinii agik¢a sdylemek konusunda
korkutabilir ve denetim eksikligi ¢iktilarin dogru bir sekilde ydnetilmesini
engelleyebilir. Tiim bunlarla basa ¢ikmak i¢in liderlik etigi lizerinde yogun
caligmalar yapilmaktadir. Liderlik etigi, liderlik ve takipgileri arasinda olusan
iligkilerde ortaya cikan etik sorunlar ve zorluklar iizerinde c¢alisir. Liderlik etigi
giiclin etik bir sekilde kullanilmasi ve liderlik ¢iktilarinin ahlakiligi ile ilgilidir.
Etik calismalari ile paralel olarak liderlik etigi; dogru, yanlis, iyi, koti, erdem,
gorev, zorunluluk, haklar, adalet ve tarafsizlik gibi kavramlarin takipgiler ve lider
davraniglar1 ve liderlik iligkileri lizerinde uygulanmasi {izerine ¢alisir (Uhl-Bien

vd., 2014:318-319).
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Liderlik kavrammin temelinde takipgilerini etkilemek vardir. Giiglii
liderler, orgiitlerin kaderi ve takipgilerinin hayatlar1 iizerinde ¢cok 6nemli bir etkiye
sahiptirler (Yukl, 2010:329). Bu nedenle orgiitlerde etik kiiltiiriin ve etik
davraniglarin olusturulmasinda ve yerlestirilmesinde liderler 6nemli bir role

sahiptir (Avey vd., 2010:1).

Schminke (2002) yaptig1 arastirmada; ¢alisanlarin, liderlerinin etik

davraniglarina ve degerlerine uyum sagladigini gostermistir (Schminke vd.,
2002:272).

Brown ve digerlerine (2005) gore; etik liderlik disindaki farkli liderlik
tarzlar1 da iglerinde etik unsurlar barimdirmaktadir (Brown vd., 2005:118). Bu
liderlik tirlerinden en 6nemlileri doniisiimcii liderlik, hizmetkar liderlik, manevi
liderlik ve otantik liderliktir.

1.4.2.1. Doéniisiimcii Liderlik Ve Etik

Kavram olarak doniistimcii liderligin ilk ortaya atildigi donemde, bu
kavram ile ilgili olarak yapilan ¢alismalarda, 6zellikle irade, 6z-giiven, vizyon ve
ahlaki ylicelik gibi karizmatik nitelikler tizerinde durulmustur (Bolat ve Seymen,
2003:63).

Burns’e (1978) gore doniisiimcii liderler takipgilerinin ve onlarin
takipgilerinin degerler sistemini 6nemli ahlaki ilkeler ile karsilastirarak onlara
ilham verirler (Brown vd., 2005:118). Bass ve Avolio doniistimcii liderlerin dort
davranig boyutuna sahip oldugunu sdylemistir. Bunlar; ideal etki (karizma), ilham
verme, zihinsel uyarim ve bireysel onemdir. Bunlardan ideal etki boyutu etik
bilesen olarak tanimlanmaktadir. ideal etki; déniisiimcii liderlerin, takipgiler igin
onlar kadar basarili olmaya calistiklar1 rol model haline gelmeleridir. Doniisiimcii
liderlerin dogru seyler yaptiklar1 varsayilir ve yliksek etik ve ahlaki davranislar
sergilerler (Avolio, 1999, s.43’den naklen Brown vd., 2005:118). Bass’a (2006)
gore; ideal etkiye sahip liderler, risk alma konusunda daha isteklidirler ve daha

tutarlidirlar (Bass ve Riggio, 2006:6).
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Turner ve digerlerinin yaptigi bir ¢alismaya gore de; yiiksek ahlaki
muhakeme gosteren liderler doniisiimcii lider 6zelliklerini daha fazla tagimaktadir

(Turner vd. 2002:308).

Bass & Steidlmeier (1999) dontisiimcii liderligi; ger¢ek dontistimcii
liderlik ve sahte doniistimcii liderlik olarak ikiye ayirmistir. Gergek dontisiimcii
liderleri, liderin ahlaki degerleri, sosyal motivasyonu ve baskidan kaginmasi gibi
Ozelliklere sahip olmasi nedeniyle ahlaki lider olarak nitelendirmistir ve gercek
dontistimcii liderlerin etik degerlere sahip olmasi gerektigini vurgulamiglardir.
Diger taraftan sahte doniisiimcii liderlerin daha bencilce davrandiklarini ve
diiriistliikten uzak hareket ettiklerini iddia etmislerdir (Bass ve Steidlmeier,
1999:181).

Yapilan ¢alismalar doniistimcii liderlikle etik degerler arasinda bir iliski
oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte bazi1 ¢alismalar doniisiimcii liderligin
etik degerleri tam olarak yansitamadigini ve bazi yonleriyle eksik biraktigini ileri
sirmektedir. Price (2003), dontisiimcii liderlik teorisinin liderin ahlaki
psikolojisinin karmagikligini1 agiklamakta yetersiz kaldigini 6ne stirmektedir. Ona
gore, doniisiimcii liderligin etik analizi, liderlerin neden ahlak dis1 davranislarda
bulundugu sorusuyla yakindan ilintilidir. Doniisiimcti liderler, ahlak dis1
davraniglarda bulunduklarinda bunun sebebi; dogru olan1 yapmalar1 konusunda
hataya diismeleri degil, aslinda yapmamalar1 gerektigini bildikleri yolu bencil bir

sekilde se¢mis olmalaridir (Price, 2003:69).

Mayer ve digerlerine (2009) gore ise; doniisiimcii liderlik teorisi, etik
liderlikten farkli olarak, etik bilesenini genellikle ikinci planda tutmaktadir ve
etigi liderlik tarzinin bir boyutu olarak gérmektedir (Mayer vd., 2010).

Brown ve digerlerine (2006) gore; etik liderlik ile doniisimcii liderligin
kisisel 6zellikleri 6rtiismektedir. Her iki liderlik tiirii de; ahlaki prensiplerle tutarli
hareket etmeleri, digerlerini O6nemsemeleri, kararlarinin etik sonuglarim
diistinmeleri ve digerleri igin etik rol model olmalari konusunda benzerlik
gostermektedir. Diger taraftan yapilan arastirmalar iki liderlik tiirtintin farkli
yapilara sahip olduklarin1 gostermektedir. Bu arastirmalarda etik liderligin

doniistimcii liderligin ideal etki boyutuyla iliskili oldugu one siirtilmiistiir. Fakat
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etik liderlik ideal etkinin Otesinde farkli ¢iktilara sahiptir. Etik liderligin ahlaki
yoneticilik boyutu doniisiimcii liderlikten ziyade etkilesimci liderlik ile daha fazla
ilintilidir.  Etik liderler takipgilerini 6diil ve disiplin sistemini kullanarak etik
standartlar olusturlar ve bu yolla etkilemeye calisirlar (Brown ve Trevino,
2006:599).

1.4.2.2. Hizmetkar Liderlik Ve Etik

Etik liderlik kavrami ortaya atilmadan once, etik ile ilintili olarak
gelistirilen liderlik teorilerinden biri de hizmetkar liderliktir. Hizmetkar liderlik
kavrami ilk kez 1970 yilinda Greenleaf tarafindan kullanilmistir, daha sonra 1977

yilinda Greanleaf “Servant Leadership” isimli kitabini ¢ikarmistir.

Calisma hayatinda hizmetkar liderlik, takipgilerin bireysel gelisimlerine
katkida bulunarak, c¢alisanlar1 giiclendirerek, ortak amaclar1 gerceklestirmek igin,
kisilere yardim etmek davranisini icerir. Greenleaf’e gore liderlerin birincil
sorumlulugu ve etik liderligin temeli takipgilerine hizmet etmektir. Hizmet ise;
takipgilerini egitmeyi, gliglendirmeyi ve savunmayi igerir. Hizmetkar bir lider
takipgilerinin ihtiyaclariyla ilgilenmeli ve onlara daha saglikli, daha bilgili ve
sorumluluklarin1 kabul etmek konusunda daha istekli olmalar1 i¢in yardim
etmelidir. Lider, ancak takipgilerini anlayarak onlarin ihtiyaglart i¢in nasil en 1yi
sekilde hizmet etmesi gerektigini belirleyebilir. Hizmetkar liderler takipgilerini
dinlemeli, onlarm ihtiya¢ ve arzularini 6grenmeli ve onlarin acilarmi ve hayal

kirikliklarini paylagsmaya istekli olmalidir (Yukl, 2010:340).

Hizmetkar liderligin ozellikleri; ¢alisanlart giiglendirme, sorumluluk,
calisanlarin arkasinda durma, alcakgoniilliiliik, sahicilik, cesaret, bagislayicilik ve
idareciliktir. Bu 6zelliklerden takipgilerine dogru bir sekilde davranmayi, kisilerin
profesyonel rollerini ikinci planda tutup onlari bir kisilik olarak gormeyi ve
algilanan ahlaki kodlarla uyumlu olmayi igeren sahicilik etik davranislarla

ilintilidir (Uhl-Bien vd., 2014:319).

Hizmetkar lider, orgiitiin finansal ¢ikarlarina olmasa bile iyinin ve
dogrunun yaninda olmalidir. Sosyal esitsizlik ve adaletsizligin her zaman

karsisinda olmalidir (Yukl, 2010:340).
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Hizmetkar liderligin olmazsa olmazi takipgilerinin ahlaki ve etik
gelisimleridir. Hizmetkar liderlik ilk kavramsallastirildigi andan beri, takipgilerin
ve liderlerin hem ahlaki hem de etik davraniglarini yiicelten bir liderlik yaklasimi

olarak diistintilmustiir (Sendjaya vd., 2008:403).

Hizmetkar liderler, orgiitlerde takipgilerinin de katilimini sagladigi ahlaki
diisiinceyi yerlestirirler. Bu ahlaki diisiince; cezalandirmadan kaginma,
odiillendirme ya da digerlerinin beklentilerinden ¢ok igsellestirilmis dogru ve adil
prensiplere dayanir. Hizmetkar liderler, oOrgiitiin etik ikliminde olumlu

degisiklikleri getiren davranislar tesvik ederler (Sendjaya vd., 2008:407-408).

1.4.2.3. Manevi Liderlik ve Etik

Manevi liderlik etik liderlik yaklasimlari arasinda yer almaktadir. Kavram
olarak maneviyat Allah’a yakinlik duygusu i¢inde olmak ve bunu yaparken
yasama ve diinya’ya 6zgii biitiin degerlerden uzak durmayi ifade etmektedir

(Yesiltas, 2012:82).

Manevi Liderlik kavram ilk kez Louis W. Fry tarafindan ortaya atilmistir.
Fry’im (2003) tanimina gore; manevi liderlik, kendilerinin ve diger kisilerin
motive olabilmesi igin gerekli olan tutum, davranis ve degerleri bir araya
getirerek, takipgilerinde aidiyet yoluyla manevi varolus hissi yaratmaktir. Bu; (1)
orgiit liyelerinin hayatlarinda fark yarattigi ve bir anlam kattig1 hissi veren vizyon
olusturulmasina ve (2) liderlerin ve takipgilerin hem kendileri hem de digerleri
icin gercek Ozen, ilgi ve deger gosterdikleri, ait olma hissi veren ve Kkisilere
anlasildiklarim1 ve takdir edildiklerini hissettiren 6zgecilik temelli bir Orgiit

kiiltiiriiniin olusturulmasina olanak saglar (Fry, 2003:711).

Yukl (2010), manevi liderligi; calisma yasaminda takipgilerin manevi
hislerini arttiracak durumlar yaratarak, takipgilerin i¢ motivasyonunu gelistiren

liderlik olarak tanimlamistir (Yukl, 2010:342).

Fry’in manevi liderlik teorisinin boyutlarini olusturan 6zellikler sunlardir:

Vizyon, 6zgecil sevgi, umut ve inang (Fry, 2003:711).

Vizyon; orgiitsel yolculugu ve bu yolculugun amacini tanimlar. Insanlarin

enerjilerini arttirmali, ise bir anlam kazandirmali ve baglihig arttirmalidir.
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Orgiitiin vizyonuna ulasmasinda ise asil kaynagi umut ve inang olusturur. Ozgecil
sevgi boyutu ise liderin kendini ve izleyicilerini 6zen, ilgi ve takdir ile besleyerek

biitiiniiliikk, uyum ve iyi olma hissi gelistirmesidir (Fry, 2003:711-712).

Kanungo ve Mendonca (1996) Liderligin Etik Boyutlar1 adli eserlerinde
liderler i¢in 6zgeciligin 6nemini vurgulamislar, bunun etik bir lider olmak i¢in son
derece 6nemli oldugunu belirtmiglerdir. Manevi liderligin boyutlarindan biri olan
Ozgecil sevgi, diiriist olmak, giivenilir ve sadik olmak gibi 6zellikleri igerdigi igin,

manevi liderligin etik ile olan iliskisini de ortaya koymaktadir (Giindiiz, 2014:37).

Reave’e (2005) gore de; manevi liderlik sadece orgiit icerisinde degil,

orgiit disinda da olumlu bir etik etki yaratmaktadir (Reave, 2005:670).

Bu benzerliklerle birlikte, manevi liderlik ve etik liderlik farkli yapilara
sahiptir. Manevi liderlik Allah’a ya da insanliga hizmet etmekle motive
olmuslardir. Ayrica manevi liderlerin vizyoner olduklar1 One siiriilmistiir. Bu

ozellik de etik liderlikle ilintili degildir (Brown ve Trevino, 2006:600).

1.4.2.4. Otantik Liderlik ve Etik

Otantiklik kavraminin kokleri eski Yunan felsefesine dayanmaktadir.
Pozitif psikoloji literatiiriinde ise otantiklik; bir kisinin sahip oldugu kisisel
tecriibeler, diisiinceler, hisler, ihtiyaclar, istekler, tercihler ya da inanglar ve bir
kisinin kendini tanima siirecidir. Otantiklik hem bireyin kisisel deneyimlerini
(degerler, diisiinceler, duygular ve inanglar) hem de gercekten sahip oldugu
kisiligiyle uyumlu olarak hareket etmesini igerir (gergekten diisiindiikleri ve
inandiklarini ifade etmesi ve bu yonde davranmasi). Otantiklik bir olma ya da
olmama durumu degildir, yani insanlar tamamen otantik 6zellikleri ya da otantik
olmayan 6zellikleri gostermezler. Bunun yerine bazi insanlarin daha fazla otantik,

bazilarinin ise daha az otantik oldugu soylenebilir (Gardner vd., 2005:344-345)

Otantik liderlik teorisi; liderlik 6zellikle doniistimcii liderlik, etik ve pozitif

orglitsel davramis konularmin kesismesiyle ortaya c¢ikmis bir kavramdir

(Walumbwa vd., 2008:92).

Arastirmacilar otantik liderlik igin farkli tanimlar verse de, liderlerin

davraniglarinda, sozlerinde ve hareketlerinde tutarliligin 6nemli oldugunu
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vurgulamaktadirlar. Otantik liderlik i¢in diger kavramlar arasinda; pozitif liderlik
degerleri, liderin 6z farkindaligi ve takipgileriyle giivenilir bir iligki igerisinde

olmasi sayilabilir (Yukl, 2010:344).

Avolio ve digerleri (2004), otantik liderligi; nasil diisiindiigiinii, nasil
davrandigin1 ve digerleri tarafindan nasil algilandigini iyi bilen, kendisinin ve
digerlerinin ahlaki bakis agilarinin, bilgilerinin ve giiglerinin, ¢alistiklar1 konularin
farkinda olan, giivenilir, umutlu, iyimser, esnek ve yiiksek ahlaki kisilige sahip
kisiler olarak tanimlamistir (Avolio vd., 2004, s. 4’den naklen Avolio ve Gardner,
2005:321). Luthans ve Avolio’nun (2003) tanimina gore ise otantik liderlik; hem
pozitif psikolojik kapasiteden hem de gelistirilmis Orgiitsel kaynaklardan
yararlanan, hem daha fazla kendini fark etme hem de lider ve takipgilerinin pozitif
davraniglarini igeren ve pozitif olarak kendini gelistirmeyi tesvik eden bir siirectir

(Luthans ve Avolio, 2003, s.243’ten naklen Avolio ve Gardner, 2005:321).

Otantik liderler, takipgileri arasindaki etik davraniglart ve sorumluluklar
tesvik eden bir is siireci ve is iklimi sekillendirirler. Otantik liderligi gelistirmek
icin, orglit liderleri aldiklari etik kararlari tutarli bir sekilde desteklemelidirler
(May vd., 2003:251).

Otantik karar verme siireci ise ii¢ kritik adimi igerir: Ahlaki ikilemlerin
tanimlanmasi, alternatif yontemlerin seffaf bir sekilde degerlendirilmesi ve bu

degerlendirmelerle tutarl bir sekilde hareket etme (May vd., 2003:252).

Otantik liderler; orgiitte iyimserligi, kendine giiveni ve umutlu olmayi
yerlestirerek, seffaf iliskileri destekleyerek, takipgiler arasinda giiven ve baglilik
yaratir. Bu sekilde seffaf bir sekilde karar verme ve seffaf iligkileri destekleyerek,
pozitif etik iklimi olusturarak oOrgiitte bir farklilik yaratabilirler (Avolio ve
Gardner, 2005:331).

Brown ve digerleri (2006); etik liderlik ile otantik liderligin yapilar
arasinda biiyiik kavramsal benzerlikler oldugunu 6ne siirmiislerdir. Her iki teori
de liderleri; diiriistliik ve aciklik sergileyen ve dogru seyleri yapma isteginde olan
ahlaki kisilikler olarak tanimlamaktadir. Oz farkindalik, agiklik, seffaflik ve
tutarlilik otantik liderligin merkezinde bulunan kavramlardir. Buna ek olarak,

pozitif sonuglara odaklanma ve kendisinden ¢ok digerlerini onemseme de otantik
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liderlik i¢in esastir. Otantik liderler umut, iyimserlik ve esneklik gibi pozitif
davraniglarla model olustururlar. Ayrica otantik liderler etik konulardaki
belirsizliklerde yargiya varmada, bu tir durumlarda olaylara cesitli agilardan
bakmada ve kendi ahlaki degerleriyle aymi ¢izgide kararlar almada oldukca
yeteneklidirler. Bu agidan bakildiginda; otantik liderlik ile etik liderlik, liderin
tasidigr kisisel ozellikler agisindan benzerlik gostermektedir. Her iki lider de
kararlarinin etik sonuglarim1  diisiinen liderlerdir. Ancak bazi noktalarda
birbirlerinden ayrilmaktadirlar. Otantiklik ve 06z farkindalik etik liderligin
yapisinin bir pargast degildir. Trevino ve digerlerinin (2000) yiirlittigi bir
calismaya gore otantiklik, etik liderlik icerisinde hemen hemen hig¢ yer almamustir.
Ayrica, goriisiilen etik liderler 6z farkindaliktan ¢ok digerlerinin farkinda olma
kavraminin kullanilmas1 gerektigini sdylemislerdir. Etik liderlerin diger kisilere

verdigi onem ve gosterdigi 6zen ist diizeydedir (Brown ve Trevino, 2006:599).

Brown ve Trevino (2006), etik liderligin ahlaki ydnetimde, ahlaki
etkilesimsel bir merkeze sahip oldugunu belirtmislerdir. Bu ahlaki yonetim,
takipgilerin etik davraniglar sergilemesi icin bir o6diil sistemini igermektedir
(Brown ve Trevino, 2006:597). Bu nedenle, Walumbwa ve digerlerine (2011)
gore Brown ve Trevino tarafindan kavramsallastirilan etik liderligin ahlaki
yonetici bileseni, otantik liderlik teorisi icerisinde sadece kiigiik bir bolimii
olusturur. Otantik liderlik teorisi etik liderlik teorisi igerisinde yer almayan bazi
bilesenleri de icerir. Ozellikle; 6z farkindah@a odaklanmak, seffaflik ve
diizenlenmis ilerleme gibi 6zellikler etik liderlik tanimlar1 igerisinde yer almaz.
Etik davranis, otantik liderligin olusturulmasi i¢in gerekli goziikse de tek basina
yeterli degildir. Bu yiizden otantik liderlik diger ii¢ bilesenin gelistirilmesine daha
fazla 6nem vermektedir (Walumbwa vd., 2011:103).

Shamir ve Eilam (2005), otantik liderligin ahlaki yoniiyle ilgili farkli bir
diistince olarak, otantik liderligin genel tasariminin dogru bir kisilik olusturmak
icin yeterli oldugunu bunun igin ahlaki degerlere ihtiyag olmadigini ifade
etmektedir. Onlara gore otantikligin i¢inde dogrudan etken olarak ahlak kavrami
yer almamaktadir (Shamir ve Eilam, 2005:398).

38



1.4.3. Etik Liderlik

Etik liderlik teorisi, etik liderlerin nasil davrandiklarini anlamaya
odaklanmis normatif bir teoridir. Bu teori, liderlerin uygun davraniglar — agiklik,

dirtistlik ve glvenilirlik gibi — gostererek takipgilerine rol model olmalar

gerektigini one siirer (Uhl-Bien vd., 2014: 321).

Etik liderlik, 6zellikle is hayatinda yasanan etik krizlere tepki olarak daha
fazla anilir olmustur, fakat bu kavrami tam anlamiyla agiklayan tanim sayisi
oldukga sinirhidir. Bir¢ok yonetici etik liderligi; liderlerin iyi karaktere sahip olma
durumu olarak tanimlamaktadir. Ancak etik liderlik iyi karaktere ve dogru
degerlere sahip olmanin Gtesinde olduk¢a karmasik bir kavramdir. Freeman ve
Steward (2006) yaptiklar1 g¢alismada etik liderligi sadece lider acisindan
degerlendirmemisler, onu bilesenleriyle (takipgiler ve anahtar paydaslar), liderin
ve bilesenlerin karsilastiklar1 durumlarla, liderin 6zellikleriyle ve bu siirecin

ciktilart ile birlikte ele almigladir (Freeman ve Stewart, 2006: 2-3).

Etik liderlik ile ilgili yapilan ilk arastirmalar, etik liderligi hem normatif
yaklagimla hem de sosyal bilimler temelli yaklasimlarla incelemistir (Brown ve
Mitchell, 2010:583). is etigi kapsaminda liderlife normatif agidan yaklasim
bireylerin is yasaminda nasil davranmasi gerektigiyle ilintilidir. Ornegin,
filozoflar; etik kararlar alinirken hangi prensipler ve yapilar kullanilmas1 gerektigi
ile ilgilenirler, bir liderin etik lider olup olmadigini tartisirlar ya da bir liderlik
tiiriiniin etik olup olmadig1 konusunda yargiya varirlar. Arastirmacilarin ¢ok azi,
etik liderligin betimleyici etik denilen algisal boyutundan konuya yaklasir. Etik
liderlik ile ilgili yapilan betimleyici calismalardan ilki Linda Trevino ve
arkadaslarinin c¢esitli sektorlerde ¢alisan iist diizey yoneticilerle yaptiklari,
insanlarin etik liderligi nasil tanimladiklarim1 anlamaya yonelik ¢alismadir

(Brown, 2007:141).

Bu ¢alismada Trevino ve digerleri (2000) etik liderligin iki boyutu
oldugunu 6ne siirmiislerdir. Etik liderler oncelikle diiriist, giivenilir ve adaletli
yani ahlaki kisiler (moral persons) olmalidir. Bu kisiler sahip olduklari bu kisisel
Ozelliklerinin yaninda davranislariyla da ahlaki kisiliklerini sergilemelidirler. Yani

etik liderler; dogru olani yapan, calisanlarina acik davranan, calisanlarinin
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diistincelerini 6nemseyen ve ahlaki davraniglar sergileyen kisilerdir. Ayrica etik
liderler kararlarin1 alirken; ahlaki degerleri 6n planda tutar, adaletli ve objektif
olur ve tiim toplumun iyiligini gozetirler. Etik liderligin bir diger boyutu ise; etik
liderlerin ahlaki yoneticiler (moral manager) olarak tanimlanmasidir. Ciinki
sadece ahlaki bir kisilige sahip olmak etik lider olarak algilanmak i¢in yeterli
degildir. Yani etik bir lider ayni zamanda orgiit c¢alisanlarini etik degerlere
odaklanmalar1 konusunda yonlendirmeli, ¢alisanlara rehberlik edecek prensipleri
benimsemelerini saglamali, 6diil ve ceza sistemiyle etik davraniglarin ¢alisanlar
tarafindan kabul edilmesini saglamali ve davraniglariyla calisanlara rol model

olmalidir. (Trevino vd., 2000:128,131).

Sosyal bilimler kaynakli yaklasim ise, kokenini psikoloji, sosyoloji ve
orgiitsel davranis gibi disiplinlerden almakta; bireylerin etik liderligi nasil
algiladig1 iizerinde durmakta ve bu algilamalarin sonuglari, belirleyicileri ve
potansiyel u¢ noktalarinin neler olabilecegini arastirmaktadir (Brown ve Mitchell,
2010:584). Bu gergevede yapilan arastirmalardan biri Brown ve arkadaslari
tarafindan yapilan calismadir. Brown ve digerleri liderligin igeriginde “‘etkileme”
oldugu ongoriisiinden yola ¢ikmislar ve etik liderligi sosyal Ogrenme teorisi
kapsaminda ele almislardir. Sosyal 6§renme teorisi; bireylerin, ¢ekici ve giivenilir
modellerin davraniglarint ve degerlerini izleyerek ve onlar1 taklit ederek

ogrendikleri esasina dayanir (Brown ve Trevino, 2006:597)

Brown ve arkadaglarinin (2005) tanimina gore etik liderlik; kisilerarasi
iligkiler ve kisisel davraniglar araciligiyla normatif olarak uygun davranislarin
gosterilmesi ve karar verme, gliclendirme ve iki yonlii iligkiler kullanilarak bu tiir
davraniglarin takipgiler arasinda tesvik edilmesinin saglanmasidir. Tanimin ilk
bolimiinde liderin normatif olarak uygun davraniglar (6rnegin; diiriist, glivenilir,
adil ve karsisindakine Ozen gosterme) gerceklestirmesi  gerektiginden
bahsedilmektedir. Bu, etik lider modeli olarak algilanan kisilerin takipcileri
tarafindan normatif olarak uygun kabul edilmis davraniglarla model olacaklar
anlamma gelmektedir. Ancak “normatif olarak” uygun terimi kasten belirsiz
olarak kullanmilmistir. Ciinkii o6rnek olarak verilen genellemelerin Gtesinde
normatif olarak uygun davramislar durumlara baglidir ve Kkiiltiirden kiiltiire

farklilik gosterebilir. Tanimin ikinci boliimiinde bahsedilen istenilen davranislarin
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tesvik edilmesi ise liderlerin sadece etik davraniglara dikkat ¢ekmesini degil ayni
zamanda bunun takipgileri tarafindan goriiniir olmasinin saglanmasini igerir.
“Gii¢lendirme” ise; etik liderlerin etik standartlar olusturmasini, etik davranislari
odiillendirmesini ve standartlar1 takip etmeyenleri cezalandirmasini vurgular.
Tanimin son boliimiindeki “karar verme” bileseni ise; etik liderlerin kararlarinin
etik sonuglarin1 diisiinmeleri, ayrica prensipli ve adil secimler yapmalari ile

ilgilidir (Brown vd., 2005:120-121).

Etik liderlik kavraminin agiklanmasinda kullanilan bir bagka teori sosyal
degisim teorisidir. Mayer ve arkadaslarina goére; sosyal degisim teorisi
davraniglarin karsilikli olmasi esasina dayanir. Yani, bir kisi digeri i¢in faydali bir
davranista bulundugunda, karsisindaki kisinin de ona ayni sekilde karsilik vermesi
gerekir (Mayer vd., 2010:3). Liderleri onlar1 onemsediklerini gosterdigi, adil
oldugu ve onlara giivendigini hissettirdigi igin, etik liderlerin takipgileri,

liderleriyle sosyal degisim iliskisi i¢erisindedir (Brown ve Trevino, 2006:607).

Tablo 1: Etik, Manevi, Otantik ve Doniisiimcii Liderlik Teorileri

Arasindaki Benzerlikler ve Farkliliklar

Etik Liderlikle Benzerlikleri Etik Liderlikten Farklar:

Otantik Liderlik e Digerleriyle ilgilenme o Etik liderler ahlaki
(Ozgecilik) yonetimi ve diger
o Etik Karar verme farkindaliklari
vurgularlar.

e Dogruluk
e Otantik liderler ise

* Rol model olma otantikligi ve benlik

farkindaligini vurgular.

Manevi Liderlik

e Digerleriyle ilgilenme

(Ozgecilik)
e Dogruluk

¢ Rol model olma

e Etik liderler ahlaki

yonetimi vurgular

e Manevi liderler ise
vizyon olusturmaya ve
umuda 6nem vermekte
ve gorev bilinciyle

calismaktadirlar.
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Doniistimcii Liderlik | o Digerleriyle ilgilenme o Etik liderler etik
(Ozgecilik) standartlar1 ve ahlaki

_ Snetimi lar.
e Etik karar verme yonetimt vurguiar

« Dogruluk e Doniistimcii liderler ise,
vizyon, degerler ve

* Rol model olma entelektiiel uyarim

vurgular.

Kaynak: (Brown ve Trevifio, 2006:598).

Tablo 1°de etik liderligin ruhsal, otantik ve doniisiimcii liderlik
teorilerinden benzerlik ve farkliliklari dort farkli boyutla kiyaslanarak
aciklanmaktadir. Tablo incelendiginde etik liderin diger liderlerden farki taraflari
ahlaki kisilik ve ahlaki yoneticilik 6zelliklerine vurgu yapilarak bir kiyaslama
olusturuldugu goriilmektedir. Buna ilaveten dort liderlik tiirii de etik kararlar alan
ve digerleri icin model olan diiriist bireyler olarak goériilmektedir. Calisanlar bu tiir
liderlere hayranlik duyarlar; onlarin vizyonlar1 ve degerleriyle 6zdeslesirler ve
onlar gibi olmak isterler. Ancak etik liderlik disindaki higbir yaklagim orgiit
baglaminda liderlerin takipgilerinin etik ya da etik olmayan davraniglari
tizerindeki etkisi lizerine odaklanmaz. Etik liderler iletisim yoluyla etik standartlar
lizerine yogunlasirlar. Bu da etik liderlik ile diger yaklasimlar arasindaki temel
farklilig1 olusturur. Bunun yaninda, diger yaklagimlarin icerdigi vizyoner yonelim,
dini yonelim ve 6z farkindalik etik liderlik bilesenleri arasinda yer almaz (Brown

& Trevino, 2006, s. 600).

1.4.3.1. Etik Liderlik Kavraminin Belirleyicileri

Sekil 1’de etik liderligi etkileyen faktorler ayrintili olarak gosterilmistir.
Buna gore; etik liderligi etkileyen faktorleri durumsal faktorler ve kisisel
ozellikler olarak ikiye ayirabiliriz. Araci faktorler ise orgiitlin etik iklimi ve etik
kiiltiiriiniin bilesiminden olusan etik baglam, ahlaki muhakeme ve gii¢ istegi

olmustur (Brown ve Trevino, 2006:596).
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Araci Faktorler:
Etik Baglam / Ahlaki Yogunluk (+)
Etik Baglam / Kendini izleme (+)

Durumsal Faktorler:

Rol Model Olma (+) Ciktilar:
Etik Baglam (+) Takipginin Etik Karar
Vermesi (+)
Olumlu Sosyal Davranis
.o . >\ . (+)
Kisisel Ozellikler: Zarar Verici Davranig (-
Uzlagmacilik (+) )
Diirl'istl_iik_ (+) Takipginin Is Tatmini,
Nevrotiklik (-) Motivasyonu ve
Makyavelcilik (-) Baglihigi (+)
Ahlaki Muhakeme (+)
Kontrol Odag (+)

Araci Faktorler:

Giig Istegi / Engelleme (+)
Ahlaki Muhakeme / Ahlaki
Degerlerin Kullanimi (+)

Sekil 1: Etik Liderligi Etkileyen Unsurlar ve Etik Liderlik Ciktilar1 (Brown
ve Trevino, 2006:596)

1.4.3.1.1. Etik Liderlik Uzerindeki Durumsal Faktorler

Bir liderin ¢alisanlar tarafindan etik lider olarak algilanmasini etkileyen ii¢
durumsal faktorden soz edilebilir: Etik rol model olma, orgiitiin etik iklimi ve
kiiltirii ve is ortaminda liderin karsilastigi durumlarin ahlaki yogunlugu (Brown

ve Trevino, 2006: 600).

1.4.3.1.1.1. Etik Rol Model Olma

Liderler, bireylerin orgiitsel yagaminda rol model davraniglar sergileyerek
biiyiik bir etki yaratirlar. Liderlerin aldiklar1 kararlar sadece astlarini degil, diger
paydaglarim1 da etkiler. Gilinliik kararlarda etik bilesenlere 6nem verilmesi

takipgiler i¢in 6rnek olusturur (Sims ve Brinkmann, 2002:328)

Trevino ve arkadaslarinin (2000) yoneticilerle yaptig1 arastirma sonuglari

etik rol model olmanmmn etik liderligin 6nemli Onciillerinden oldugunu
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gostermistir (Brown ve Trevino, 2006:600). Weaver, Trevino ve Agle (2005);
bireylerin is ortaminda etik rol model olarak etkiledikleri kisilerle ilgili bir
calisma yapmustir. Yaptiklar1 goriismelerde etik rol modellerin sahip oldugu bazi
davranislar ve ozellikler belirlemislerdir. Bu 6zellikleri; karsisindakini 6nemseme,
diiriistliik ve adil olma, davraniglar ise; yiiksek etik standartlar olusturma ve etik
liderlikle ilintili olan digerlerine karsi sorumlu olma olarak belirlemislerdir.
Bunun yaninda caligmaya katilanlar etik liderlikle dogrudan iliskili olmayan
algakgoniilliilik ve hatalar1 6grenme firsatlarina ¢evirme gibi 6zellikleri de etik

rol model 6zellikleri arasinda saymislardir (Weaver vd., 2005:315).

Buna gore Brown ve arkadaglar1 (2006) kisinin kariyeri boyunca yakin
iliskide bulundugu etik olarak olumlu bir rol modele sahip olmasinin, onun etik
lider olmasi konusunda olumlu yonde etkili oldugunu ileri siirmislerdir (Brown

ve Trevino, 2006:601).

1.4.3.1.1.2. Orgiitiin Etik Ortam

Etik liderligin olusmasinda daha genis kapsamli bir faktor ise orgiitiin etik
iklimi ve Kiiltiiriidiir. Schein’a (1985) gore; liderler orgiit kiiltiiriinii yaratabilir,
stirdiirebilir ve degistirebilirler; bu nedenle liderlik orgiit kiiltlirliniin en 6nemli
bilesenlerinden biridir. Ayrica liderlik etik odakli bir kiiltiiriin yerlestirilmesinde
de 6nem tasimaktadir (Sims ve Brinkmann, 2002:327). Victor ve Culler etik
iklimin; oOrgiitiin etik igerige sahip kendine has uygulamalar1 ve prosediirleri

tarafindan olusturuldugunu belirtmislerdir (Victor ve Cullen, 1988:101).

Trevino ve arkadaslart (1998); etik kodlara sahip olan ve olmayan
orgiitlerde g¢alisanlarin; Orgiitiin etik ortami ile etik baglantili tutum (Orgiitsel
baglilik) ve davraniglar (gozlemlenen etik olmayan davraniglar) arasindaki
iligkileri incelemislerdir. Buna gore; etik iklim ve kiiltiir boyutlar1 ile ¢alisanlarin
orglitsel bagliligr arasinda olumlu bir iligki oldugu sonucuna ulasmislardir. Bunun
yaninda orgiitiin etik kodlara (6diillendirme sistemi, etik davraniglar1 destekleyen
kodlar) sahip olmasinin ¢alisanlarinin etik olmayan davraniglar goéstermesi
tizerinde negatif yonli bir etkisinin oldugunu ortaya koymuslardir (Trevino vd.,
1998:447).  Arastirmalar Orgiitsel Odiillendirme ve cezalandirmanin etik

davraniglari etkiledigini ortaya koymustur (Brown & Trevino, 2006:601)

44



Mayer ise etik liderlik davranisi ile ¢alisanlarin etik olmayan davranislari
arasindaki baglantiy1 inceleyen bir aragtirma yapmis ve etik liderlik ile etik iklim

arasinda olumlu yonde iliski oldugu sonucuna varmistir (Mayer vd., 2010:7).

Brown ve arkadaslar1 (2006), sosyal 6grenme teorisi acisindan bakarak,
etik davraniglart cesaretlendiren ve destekleyen orgiitiin etik ortaminin, aym
zamanda etik liderligin olusumunu da etkiledigini 6ne slirmiiglerdir. Onlara gore
bu tirli orgiitler daha fazla etik lidere sahip olacaktir (Brown ve Trevino,
2006:601-602).

1.4.3.1.1.3. Ahlaki Yogunluk

Ahlaki yogunluluk ile etik liderlik arasindaki iligki karmasiktir. Ahlaki
acidan yogun durumlar gozlemcilerin dikkatinin lider iizerinde yogunlagsmasina
sebep olur. Ayni zamanda bu tiirli durumlar etik liderlik i¢in de zemin
hazirlamaktadir. Ahlaki agidan yogun durumlar dogru bir sekilde yonetildiginde,
etik liderlik algis1 da olumlu yonde gelisecektir. Etik davraniglar1 destekleyen, etik
ortamu gli¢lii orgiitlerde ¢alisan liderler; ahlaki acidan yogun durumlari yonetmek
ve etik liderlik Ozelliklerini 6n plana c¢ikarmak konusunda daha basarili

olacaklardir (Brown ve Trevino, 2006:602).

1.4.3.1.2. Etik Liderlik ve Kisisel Ozellikler

Liderlerin bireysel oOzellikleri de etik liderlik i¢in 6nemli Onciillerden
biridir. Liderlik teorilerinden 6zellikler kurami son zamanlarda yeniden giindeme
gelmeye baglamigtir. Ozellikler kuramina gdsterilen bu yeni ilgi kisiligin daha iyi
Olciilmesi ve kavramsallastirnlmasint da beraberinde getirmistir. Kisiligin
Olciilmesinde kullanilan Bes Faktor Modeli kisiligi bes boyutuyla inceler. Bunlar;
uzlagsmacilik, agiklik, disa doniikliik, diirlistlik ve nevrotikliktir (duygusal
dengesizlik) (Brown ve Trevino, 2006:603). Meta-analitik sonuglar liderligin
etkinligi ile diiriistliilk ve disa dontikliik arasinda giiclii bir iliski oldugunu ortaya

koymustur (Judge vd., 2002:765).

Kalshoven ve digerleri (2011); kisilik 6zellikleri ile etik liderlik davranisi
arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirma yapmislardir. Liderin kisilik

Ozelliklerini olgerken Bes Faktor Modelini kullanmiglardir. Etik liderlik ile
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diiriistlik ve uzlasmacilik arasinda giiclii bir iliski oldugu, aciklik ve disa
doniikliigiin  ise etik liderlik ile iliskili olmadigi sonucuna ulagmislardir
(Kalshoven vd., 2011:51). Xu ve digerleri (2011) de Kalshoven’le benzer
sonuglara ulagmislardir. Onlarin ulastifi sonuglara gore de diiriistliik ve
uzlagsmacilik etik liderlik ile pozitif yonde iligkiliyken, nevrotiklik negatif yonde
iliskilidir (Xu vd., 2011:361).

Yapilan bu arastirmalardan yola ¢ikarak gelistirdikleri 6nermelerinde
Brown ve Trevino (2006) uzlasmacilik, diiriistliik ve nevrotiklik ile etik liderlik
arasinda bir iliski oldugunu 6ne siirmiislerdir. Disa doniikliik ve a¢ikligin ise daha
¢ok karizma ile ilgili oldugunu vurgulamiglardir. Uzlasmacilik; liderin
giivenilirligi, fedakarligi ve isbirlik¢i olmasi ile ilintilidir. Diiriist bireyler ise;
kendini kontrol edebilen, dikkatli planlar yapabilen, iyi organize edebilen ve
giivenilir kisilerdir. Ag¢ik prensipler ve standartlar olusturan liderler, etik lider
olarak goriilebilmek i¢in bu prensip ve standartlar1 kendileri ve takipgileri i¢in tam
olarak uygulayabilmelidirler. Nevrotiklik ise; 6fke, korku ve kaygi gibi olumsuz
duygular icerir. Bu nedenle de etik liderlik ile negatif yonlii bir iliski icerisindedir

(Brown ve Trevino, 2006:603; Judge vd., 2002:765).

Freeman ve Steward (2006) vyaptiklar1 ¢alismada etik liderligin
gelistirilebilmesi ve orgiit icinde yerlestirilebilmesi i¢in liderin tasimasi gereken
ozellikleri belirlemislerdir. Bu 6zellikler sunlardir (Freeman ve Stewart, 2006:3-
7):

1. Orgiitiin sahip oldugu degerleri ve amagclar1 acik bir sekilde ortaya
koyar ve somutlastirir.

2. Kendi kisisel egosundan ¢ok orgiitiin basarisina odaklanir.

3. Ise alinacak olan kisilerin se¢imi asamasinda etik dzellikleri &n planda
tutar ve bu kisilerin gelisimini saglar.

4. FEtik ve degerlerle ilgili calisanlarla siirekli konusur ve bu degerlerin
orgiit igerisinde yagsanmasini saglar.

5. Calisanlarin goriislerine 6nem veren mekanizmalar yaratir.

6. Digerlerinin degerlerini anlamaya ¢alisma konusunda anlayishidir.

7. Tutarli olmak i¢in zor kararlar almaktan kaginmaz.

46



8. Etik prensiplerin ve degerlerin sinirlarini bilir.
9. Eylemleri etik bir ¢er¢ceveye oturturlar.
10. Paydaslarin destegi ve toplumsal mesruiyetle orgiitiin temel degerlerini

birbirine baglar.

1.4.3.2. Etik Liderlik Ciktilar

Yapilan galismalar ¢alisanlarin olumlu davranislar, orgiitte etik bir iklimin
olusturulmasi gibi konular ile etik liderlik arasinda olumlu bir iliski oldugunu
gostermektedir. Bu ¢aligmalardan biri Walumbwa ve digerlerine (2011) aittir. Bu
arastirma c¢alisanlarin performansi ile etik liderlik davranisi arasinda olumlu bir

iligki oldugunu ortaya koymustur (Walumbwa vd., 2011:204).

Miao ve digerleri (2013) yaptiklar1 ¢aligmada etik liderlik davranisi ile
calisanlarin orgiitiin ¢ikarlar i¢in etik olmayan davranislarda bulunmasi arasinda
negatif bir yonlii iliski oldugu sonucuna ulagmistir (Miao vd., 2013). Kim ve
Brymer (2011) ise; otel yoneticileri iizerinde yaptiklar1 arastirmada, iist diizey etik
liderlerin orta diizey miidiirler {izerinde is tatmini ve orgiitsel baglilik acisindan
olumlu etkiye sahip olduklarin1 ortaya koymuslardir (Kim ve Brymer,
2011:1020). Zhu ve digerleri (2004), teorik ¢alismalarinda etik liderligin orgiitsel
baglilik ve yoneticiye giiven ilizerinde olumlu yodnde etkili oldugunu One

stirmiiglerdir (Zhu vd., 2004: 23)

Okan ve Akyiiz (2015), akademisyenler arasinda yaptiklari aragtirmada
etik liderlik davramisinin is tatmini iizerindeki etkilerini incelemislerdir. Bu
calismada sadakat aract degisken olarak kullanilmistir ve etik liderlik davranisinin
bu degiskenler lizerinde olumlu etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir (Okan ve

Akyiiz, 2015:155).

Brown ve Trevino (2006) ise; etik liderligin takipgilerin etik kararlar
vermesi ve olumlu sosyal davraniglar gostermesi konusunda olumlu, zarar verici
davraniglar gostermesi konusunda da olumsuz etkisi oldugunu 6ne siirmiislerdir.
Ayrica etik liderlik takipgilerin calisma davranislarimi da  etkilemektedir.
Takipgilerin is tatmini, baglilig1 ve motivasyonu bu ¢aligma davranislar1 arasinda

sayilabilir (Brown ve Trevino, 2006:607-608).
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1.5. GUVEN KAVRAMI

Giivenin sosyal iliskileri nasil sekillendirdigini ve insanlarin neden
giivendigini anlamak; psikologlarin, sosyologlarin, ekonomistlerin,
antropologlarin ve orgilitsel davranis arastirmacilarinin ¢alismalarinin merkezinde
yer almistir (Lewicki vd., 1998:438). Tiim bu disiplinler kavrama farkli agilardan
bakmis ve farkli tanimlar gelistirmislerdir. Ekonomistler kavrama hem sayisal
hem de kurumsal agidan yaklasma egiliminde olmuslardir. Psikologlar giiveni,
giivenen ve giivenilen kisilerin kisisel 6zellikleri baglaminda ele almis ve bu
kisisel ozelliklerin olusturdugu biligsel siireglere odaklanmiglardir. Sosyologlar
ise, insanlar ve kurumlar arasindaki iliskilerin 6zelliklerini inceleyerek giiveni

anlamaya ¢alismiglardir (Rousseau vd., 1998:393).

Glivenle ilgili yapilan ¢alismalarda kavramin insan davranislari iizerindeki
onemi konusunda ortak bir diigiince olugsmus, ancak kavramin tanimiyla ilgili
goriis birligine varilamamistir. Giiven kadar karmasik bir fenomen, giivenin birgok
yoniinii ve diizeyini yansitan aragtirma metotlar1 ve teorileri gerektirmektedir.
Rousseau ve digerleri (1998) giivenin mikro diizeyde psikolojik siiregler ve makro

diizeyde grup dinamikleri igeren biitlinciil bir kavram oldugunu o6ne stirmiiglerdir

(Rousseau vd., 1998:393)

Blau (1964), “glivenin kalic1 sosyal iligkiler icin temel unsur” oldugunu
vurgulamstir (Blau, 2009:99). Golembiewski ve McConkie’e (1975) gore ise kisiler
aras1 iligkileri ve grup davraniglarimi giiven kadar etkileyen baska bir degisken daha
yoktur (Golembiewski ve McConkie, 1975’den naklen Hosmer,1995:379). Lewis ve
Weigert (1985) giivenin sosyal iliskilerde olmazsa olmaz oldugunu sdylemislerdir

(Lewis ve Weigert, 1985:968).

Rousseau ve digerlerine gore (1998); giiven, bir baskasinin davranis ya da
niyetlerine karst olumlu beklentilerden kaynaklanan, savunmasiz kalma
durumunun kabul edilmesini igeren psikolojik bir durumdur (Rousseau vd.,
1998:395). Mayer ve digerleri (1995) ise giiveni soyle tanimlamislardir; giiven
kars1 tarafin hareketlerine karsi kisinin savunmasiz olma isteginde olmasidir
(Mayer vd., 1995:712). Bhattacharya ve digerleri (1998) ise giiven igin soyle bir
tanim gelistirmistir; giliven, belirsizlik ortaminda iliskide bulunulan taraftan

olumlu sonuglar alinacagina dair beklentidir (Bhattacharya vd., 1998:462). Baska
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bir tanima gore giiven; bir kisinin etkilesim i¢inde kendisinden beklenenleri yerine

getirebilecek yetkinlikte oldugu ve iyi niyetle hareket edecegine iliskin olumlu

beklentileri i¢eren duygusal bir tutumdur (Jones, 1996:11).

Yaptig1 calismada Hosmer (1995), ¢esitli disiplinler tarafindan incelenen

giiven kavrami lizerinde su noktalarda ortak sonuglara ulasildigini vurgulamigtir

(Hosmer, 1995:390):

Giliven bir tarafin, diger tarafin davramiglarina ya da bir olayin
sonuglarina iligkin iyimser beklenti i¢inde olmasi durumunu ifade
etmektedir. Giivenen taraf her zaman en iyisini beklemektedir.
Gliven, genellikle diger insanlarin davranislarina bagli olarak
olusan savunmasizlik durumunda ortaya cikar.

Giliven baskiyla ve zorlamayla degil, goniillii olma, isbirligi
olusturma ve bu isbirliginden dogacak faydayla iliskilidir. Isbirligi
ve nihai fayda paydaglarla (tedarikgiler, dagitim kanallari, finans
kurumlari, sahipler, ¢alisanlar ve midiirler) ilgilidir. Bu gruplar
arasindaki igbirliginin, performansin gelistirilmesi i¢in ¢ok onemli
oldugu, islem maliyeti kuramcilar tarafindan kabul edilmistir. Bu
kuramcilara  gore isbirliginin  olugmasit  giiven  yoluyla
gergeklesmez, ancak anlagmalar ve kontrollerde giiven olmasi
zorunludur.

Giivenin uygulanmasi zordur. Kisisel iliskilerde ve bireysel
eylemlerde kontrol kaybinin oldugu agik¢a kabul edilir ve bu kaybi
azaltmak i¢in hiyerarsilerden ve anlasmalardan yararlanilmaz. Bu
tir iligkiler disinda, giiven kavrami uygulama prosediirlerinin
igerisine yerlestirilmistir.

Giliven kavramu, taraflarin birbirlerinin hak ve ¢ikarlarini korumayi
gorev olarak kabul etmeleri varsayimina dayanir. Giivenilen kisinin
zarar verici olmayan ya da faydali davraniglar sergileyecegi
beklentisi, glivenle ilgili tartismalarin temelinde yer alan gizli bir

egilimdir.
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Hosmer giiveni oncelikle; “bir kisi, grup ya da kurumun, ekonomik
faaliyetlere katilan ya da ortak caba gdsteren taraflarin haklarinin ve ¢ikarlarinin
taninip korunmasini, taraflarin goniillii olarak kabul ettigi bir gorev olarak
gordiigline dair duyulan inancgtir” seklinde tanimlamistir. Bu tanim oldukga kisa,
basit ve dolaysizdir. Ancak bu tanimin faydali olup olmamasi, “digerlerinin
haklarinin ve ¢ikarlarinin korunmast ve tanmmasinin goniilli olarak kabul
edilmesi gorevinin” ne oldugunun dogru tanimlanmasina baghdir. Orgiit
teorilerinde, glivenilen kisinin kendisine giivenen kisilerin hak ve ¢ikarlarini,
kendininkilerin iistlinde tutmasi gerektigi ile ilgili herhangi bir yaklagim
bulunmamaktadir. Bunun yerine, gilivenilen kisi, gilivenen kisinin hak ve
cikarlarin1 kendi hak ve ¢ikarlariyla birlestirmelidir, ancak bunun i¢in belirlenmis
herhangi bir kural ya da standart yoktur. Dolayisiyla ortaya ¢ikan soru;
“Gtlivenilen kisi, kendisine glivenenlerin hak ve ¢ikarlarin1 tanimak ve korumak
konusunda ne kadar tarafsiz olmalidir?” olmustur. Hosmer’e gore bunun yaniti
orgiitsel teori literatliriinde yer almaz; bu sorunun cevabi, tarafsizligin ahlaki bir
gorev olarak tanimlandigi ve “hak™, “adalet” ve “diiriistligiin” etik terimler
oldugu normatif felsefede aranmalidir. Ahlak felsefesindeki giiven kavrami, etik
prensiplerin uygulanmasiyla diger insanlarin hak ve c¢ikarlarimi tanimayi ve
korumay1 Ongoren davraniglarin bir sonucudur. Bu prensipler, bireylerin
tyiliginden ¢ok, toplumun iyiligine odaklanir. Bu da toplum igerisinde yer alan
bireylerin haklarmin korunmasini beraberinde getirir. Orgiit teorilerindeki giiven
kavramu ise, goniilli isbirligi ve en yiiksek faydayr saglamak icin diger insanlarin
hak ve cikarlarim1 koruma beklentisini icerir. Hosmer, giivenin bu iki alanda
yapilmis tanimlarini birlestirerek su tanimi gelistirmistir: “Giiven, bir kisi, grup
veya kurumun, ortak bir ¢aba ya da ekonomik bir iligki i¢inde oldugu kars1 tarafin
etik prensiplere uygun ve ahlaki ag¢idan dogru olan kararlar verecegine dair

beklentisidir.”(Hosmer, 1995:393,399).

1.5.1. Giiven Kavraminin Ozellikleri

Tanimlar giiven kavramina farkli agilardan yaklasmakla beraber, bu
tanimlarda ortak olan birgok nokta vardir. Bunlardan biri savunmasizhk

kavramidir.  Birgok arastirmact  savunmasizligin  glivenin en  Onemli
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bilesenlerinden biri oldugunu oOne siirmiistiir (Bhattacharya vd., 1998:460).
Savunmasiz olmak, kaybedecek onemli bir seyin varliina isaret eder. Birini
savunmasiz yapan sey, kisinin risk almasidir. Giiven, tek basma risk almak
anlamina gelmez, daha ¢ok risk alma konusunda istekli olmaktir denilebilir
(Mayer vd., 1995:712). Burke ve digerlerine (2007) gore; orgiit iiyeleri, orgiitiin
gorevlerini tamamlamak i¢in birbirlerine bagli olmak zorunda kaldiklarinda,
birbirlerine kars1 savunmasiz hale gelirler. Tiim orgiit liyelerinin, dnceligi gérevi
tamamlamaya verdiklerini varsayarsak, orgiit iiyeleri ile ilgili algilanan risk
azalacakir. Benzer bir sekilde, orgiit {iyeleri gorevlerle ilgili goriislerini ve
sorumluluklarin1 paylagsmaya baslar ve bu amagla iletisime gecerse, giiven
olusacaktir. Bu nedenle, calisanlar liderlerine kars1 savunmasiz hale geleceklerdir,

savunmasizlik giiven gelisimini gerekli kilmaktadir (Burke vd., 2007:620).

Giivenin i¢ ige oldugu bir bagka kavram belirsizliktir. Giiven, belirsizlikle
es zamanl olarak gerceklesir (Meyerson vd., 1996:176). iliskilerde belirsizlik
oldugu zaman giiven ihtiyacinin daha da arttig1 sdylenebilir. Zamanla tekrarlanan
iligkilerin ise belirsizligi azaltmasi beklenir. Zaman igerisinde tekrarlanan bu
iletisim, liderin yardimseverligi, yetkinligi ve diiriistliigliniin ¢alisanlar tarafindan

anlagilmasin1 ve gilivenin taraflar arasinda gelismesini saglar (Burke vd.,
2007:619).

Hosmer’e (1995) gore de; giiven belirsiz bir olayin sonuglart igin iyimser
beklentilere dayanan kisisel bir karardir (Hosmer, 1995:382). Lewis ve Weigert
(1985) ise; giivenin 6neminden bahsederken, giivenin sosyal belirsizligi azalttigini

sOylemislerdir (Lewis ve Weigert, 1985:976).

Giivenin iligkili oldugu bir bagka kavram risktir. Sheppard ve Sherman’a
(1998) gore; giiven, bir iliskide var olan karsilikli bagimlhiligin tiiriine ve
derinligine bagli olarak olusan riskleri kabul etmektir (Sheppard ve Sherman,
1998:422). Birgok arastirmaci giivenin olusmasi i¢in riskin olusmasi gerektigi
konusunda hem fikirdir. Yani giliven ihtiyact ancak riskli bir durumda ortaya
cikar. Cok sayida arastirmaci giiven kavraminin anlasilmasi icin riskin dneminin
farkina varmis olmalarina ragmen, giliven ve risk iligkisi lizerinde fikir birligine

varamamiglardir. Riskin gilivenin ¢iktist m1 yoksa onciilii mii oldugu konusu
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acikliga kavusturulamamistir. Aragtirmacilar agisindan riskin roliinii anlamak
onemlidir. Bu agidan savunmasiz kalmaya goniillii olmak yani giivenmek risk
almay1 gerektirmez ancak, giivene dayali davranislar sergilemek i¢in risk alinmak
zorundadir. Giiven risk almaya goniilli olmaktir, davranigsal giiven ise risk
almaktir. Bu oOnemli farklilik gliven ve c¢iktilar1 arasindaki farkin Onemini

belirginlestirmektedir (Mayer vd., 1995:709-710).

Algilanan
Giivenilirlige Iliskin
Faktorler
Vetenek Algilanan Risk
etene NG
Yardimseverlik \R\; Giiven \ A Iligkide Alinan 5| Ciktilar
Risk
Diiriistliik ¢

Giivenen Kisinin Egilimi

Sekil 2: Giiven Modeli
Kaynak: Mayer ve digerleri (1995), s. 715

Mayer ve digerleri (1995) yaptiklar1 ¢aligmada One siirdiikleri modelle
giiven ve risk arasindaki belirsizligi ortadan kaldirmay: amaglamislardir (Sekil 2)

(Mayer vd., 1995:711).

Bu modelde giivenilirlige iliskin faktorler; yetenek, yardimseverlik ve
diiriistliik olarak siralanmigtir. Ayrica giiven, bir iligkide risk almaya yol agar ve
riskin bicimi de duruma gére degisir. Ornegin; bir yoneticinin énemli bir hesab1
kendisi tutmak yerine bir c¢alisanin1 bu is ig¢in gorevlendirmesi, yoneticinin risk
almasina neden olacaktir. Caliganin hesaplarda hata yapma olasilig1 yoneticinin
aldig1 risktir. Benzer sekilde bir ¢alisan da isinde gosterdigi fazladan cabanin

odiillendirilecegi  konusunda yoneticisine giiven duyabilir. Bu durumda
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yoneticinin performans degerlendirmesinde, ¢alisaninin bu ¢abalarin1 gérmezden
gelmesi ihtimali ¢alisanin aldig: risktir. Her iki 6rnekte de, giiven diizeyi iliskide
giivenen kisinin almaya istekli oldugu risk miktarmni etkileyecektir. ilk 6rnekte
giiven, yoneticinin o ¢alisana bir kez daha yetki verip vermeme konusundaki
kararlarini etkileyecektir. ikinci drnekte ise, calisanin yoneticisine duydugu giiven
onun Orgiitsel vatandaslik davranisinda bulunup bulunmamasini etkileyecektir.
Riskin bi¢imi duruma gore degismesine ragmen, karsi tarafa duyulan giiven,

iliskilerde ne oranda risk alinacagini belirlemektedir (Mayer vd., 1995:724-725).

Bu modelde giivenin ¢iktis1 iliskide alinan risktir. Algilanan risk ise
giivenilen kisiyle olan iliskilerde var olan hususlarin disinda, kazang ya da kayip
olasiliklarina dair giivenen kisinin inanglaridir. Modelde giiven diizeyi ile
algilanan risk diizeyi karsilagtirilmaktadir. Eger giliven diizeyi algilanan risk
diizeyinden fazlaysa, kisiler risk almakta, tersi durumda ise risk almaktan

kaginmaktadirlar (Mayer, Davis, & Schoorman, 1995, s. 726).

1.5.2. Giiven Tiirleri
Giiven farkli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde siniflandirilmistir.

Lewis ve Weigert (1985) giiveni; bilissel, duygusal ve davranigsal gliven
olarak tice ayirmiglardir. Onlara gore giiven, dncelikli olarak biligsel bir siirece
dayanir. Bu siirecte, kisiler kars1 tarafi glivenilir, giivenilmez ya da giivenilir olup
olmadig1 kesin olmayan olarak iice ayirir. Bir diger giiven tiirii bilissel glivenin
tamamlayicist olan duygusal giivendir. Duygusal giiven iliskide bulunanlar
arasindaki duygusal baglart icerir. Davranigsal giiven ise; kisilerin karsi tarafa

giiven duyduklarin1 géstermeleridir (Lewis ve Weigert, 1985:970-971)

Lewicki ve Bunker (1995) calismalarinda ii¢ tiir giiven oldugunu 6ne
stirmiislerdir. Caydiricilifa dayali giliven, davraniglarin tutarliligina dayanir.
Tutarhilik saglanmadiginda cezalandirma devreye girer. Ikinci bir giiven tiirii bilgi
temelli giivendir. Kars1 taraf hakkinda bilgi sahibi olmaya ve karsi tarafin
davraniglarin1 6nceden kestirebilme esasina dayanir. Uciincii giiven tiirii ise;
0zdeslesmeye dayali giivendir. Bu giliven tiirii kisinin kars1 tarafin istek ve

niyetlerini benimsemesi esasina dayanir (Lewicki ve Bunker, 1995:142).
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McAllister’a (1995) gore ise; iki tiir glivenden s6z etmek miimkiindiir;
biligsel temelli giiven ve duygusal temelli giiven (McAllister, 1995:25). Bu

calismada McAllister’in giiven 6l¢egi kullanildigindan bu ayrim benimsenmistir.

1.5.2.1. Bilissel Temelli Giiven

Biligsel temelli giiven “kisilerin hangi durumlar altinda ve kime ne kadar
giivenecegini segebilecegi” esasina dayanir. Yeterlilik ve sorumluluk orgiitsel
diizeyde giivenin olusmasinda temel Olgiitlerdir. Ayrica yakin iliskilerde kisiler
aras1 giivenin bir baska oOlgiitii giivenilirliktir. (McAllister, 1995:25). Tiim bu
kisisel ozellikler takipgilerin liderlerine olan giivenlerinin olusmasinda 6nem tasir.
Diger bir deyisle, biligsel temelli giiven c¢alisanlarin yoneticilerinin yeteneklerine
daha fazla giiven hissetmelerini saglayarak, onlarin davraniglarini etkiler. Ancak,
bu durumun takipgilerin liderlerine asir1 baglilik gostermelerine yol agarak,
kaytarma ve hazira konma egilimleri gostermelerine neden olabilecegi One

stiriilmiistiir (Zhu vd., 2013:95).

Yoneticiler i¢in giiven olusturmak ve bunu yonetebilmek kritik oneme
sahiptir. Hurley (2006) giiveni savunmasiz kalma durumunda birine kendinden
emin bir sekilde duyulan inan¢ olarak tanimlamistir. Insanlar giivenmeyi
sectiklerinde bir karar verme siireci gecirirler. Bu siire¢ analiz edilen ve
etkilenilen faktdrleri igerir. Bu karar siirecinin arkasindaki diisiinsel hesaplamalari
anlayan yoneticiler ¢alisanlarinin kendilerine giivenmeleri i¢in gerekli ortami

yaratmalidirlar (Hurley, 2006:1-2).

Orgiitlerde bir yoneticinin calisanlariyla arasinda bilissel temelli giiven
olusturmak konusunda istekli olmasi; onceki iligkilerinin basarisina, aralarindaki
sosyal benzerlige ve orgiitsel yapiya baghdir. Oncelikli olarak is iliskileri kisisel
oldugundan ve zaman igerisinde gelistiginden, kisiler arasindaki ge¢mis iliskiler
giivenilirligin olusturulmasinda &nem tasir. ikinci olarak, grupla benzer temel
Ozelliklere (6rnegin ayn etnik kdken) sahip bireyler, calisma iligkilerinde giiven
kazanma bakimindan avantajli olabilir. Orgiitlerin formel yapilari da giiven
iligkileri gelisimini etkiler. Mesleki yeterlilik belgeleri is i¢in hazir bulunuslugun
bir gostergesidir. Bu bakimdan egitim enstitiileri, mesleki birlikler ve her tiirli

sertifika programlari, verdikleri sertifikalarla o kisilerin mesleki yeterliliklerini
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belgelendirdiklerinden giiven olusumuna katkida bulunurlar (McAllister,
1995:28).

1.5.2.2. Duygusal Temelli Giiven

Lewis ve Weigert (1985), giivenin sosyolojik temellerinin, bilissel temeli
tamamlayan duygusal bir temel {izerine yapilandigini 6ne siirmiistiir. Glivenin bu
duygusal bileseni iligkiye katilanlar arasindaki duygusal baglari igerir (Lewis ve
Weigert, 1985:971).

McAllister’e gore (1995); ancak bireyler arasinda duygusal baglar
olustugu zaman duygusal temelli giivenden soz edilebilir. Insanlar giiven
iligkilerine duygusal yatirimlar yaparlar, diger bireylerin iyiligi i¢in gergek ilgi ve
0zen gosterirler ve bu duygularin karsilikli olduguna inanirlar. Sonug olarak,
bireyleri birbirine baglayan duygusal baglar giiven igin temel olustururlar
(McAllister, 1995:26).

Duygusal giiven; giivenlik duygusu ve iliskinin algilanan giiciiyle
sekillenir. Sayginlik da duygusal giiveni etkileyen unsurlardan biridir. Ayrica
duygusal giiven, birlikte calisilan kisiyle yasanan kisisel deneyimlerle bilissel
giivene gore daha yakindan ilintilidir. Duygusal temelli glivenin temelinde
duygular bulunmaktadir. Duygusal baglar derinlestikge, birlikte calisilan kisiye
duyulan giiven daha ileriye tasinmaktadir. Giivenin bu duygu merkezli unsuru
iligkileri objektif risk degerlendirmelerine gére daha az seffaf hale getirir (Johnson
ve Grayson, 2005:501).

1.6. SADAKAT KAVRAMI

1.6.1. Orgiitsel Baghhk

Sadakat kavramini incelemeden 6nce kavramin ¢ikis noktasi olan orgiitsel

bagliligin tanimlanmas1 gerekmektedir.
Sheldon (1971), bagliligi, bireyin kimligini rgiite baglayan orgiite karsi
olumlu bir tutum ya da yonelim olarak tanimlamistir. Kisinin orgiitle

Ozdeslestigini one Siiren Sheldon, bagliligin kisinin orgiitic olumlu ydnde

degerlendirilmesi oldugunu belirtmistir (Sheldon, 1971:143-144).
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Orgiitsel baghilik kavramina farkli yaklasimlar bulunmaktadir. Bu
yaklagimlar, orgiitsel bagliligin birey ve orgiit arasindaki iliskiyi ve baglayiciligt
ifade ettigi konusunda ortak bir temaya sahiptir. Tanimlar bu iliskinin nasil
olacag1 konusunda farklilagsmaktadir. Buna gore kavrama yaklasim davranigsal ve

tutumsal baglilik olarak iki boyuta ayrilmistir (Wong, 2000:12).

Davranissal yaklasimda, calisanlarin orgiitiin biitiiniinden ¢ok ¢alistiklar
boliime baghlik gdsterdigi One siiriilmiistiir. Bu tiir baghlik kisilerin baska
alternatifleri degerlendirmemeleri ve kendilerini 6rgiite baglamayi tercih etmeleri
gibi davraniglar1 da i¢ermektedir (Wong, 2000:13). Bu baghiligin sebebi uzun
calisma siiresinden dolayr alinan maas ya da 6zliik haklar1 gibi konular olabilir.
Buna gore kisinin isinden ayrilmasi onun i¢in ¢ok daha maliyetli olacaktir

(Zangaro, 2007:15).

Tutumsal baglilik yaklasimina gore ise orglitsel baglilik; kisinin orgiitle,
orgiitiin -~ hedefleriyle kendini  0zdeslestirmesi ve  Orgiitin  amaglarini

gergeklestirebilmek igin onun bir iiyesi olmay1 istemesi durumudur (Blau ve Boal,

1987:290).

O’Reilly ve Chatman (1986) yaptiklar1 c¢alismada orgiitsel bagliligs,
calisanin oOrgiite psikolojik bagliligi temelinde incelemislerdir. Baghlikla ilgili ii¢
temel bilesen 6ne siirmiislerdir; uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme. Bu ii¢ temel
bilesenin bagliligin ayr1 boyutlarini temsil ettigini belirtmislerdir. Uyum; kisinin
belirli odiilleri elde etmek i¢in bazi tutum ve davraniglar1 benimsediginde ortaya
cikar. Ozdeslesme; kisi orgiitiin amac ve degerlerini benimsediginde olusur, bu
durumda kisi Orgiitiin bir parcasi olmaktan gurur duyar. Icsellestirme ise;
orgiitteki tutum ve davraniglar kisinin degerleriyle uyum gosterdiginde ortaya

cikar (O'Reilly ve Chatman, 1986:492).

En fazla kabul goren orgiitsel baghlik tanimi ise Mowday ve digerlerine
(1979) aittir. Mowday ve digerleri (1979) orgiitsel baglilik dlgegi gelistirdikleri
caligmalarinda oOrgiitsel bagliligi, bireylerin Orgiiti benimsemeleri ve orgiitle
0zdeslesmelerinin siddeti seklinde tanimlamislardir. Onlara gore kavram ii¢ faktor
icermektedir. Bu faktorler; kisinin Orgiitiin amag¢ ve degerlerini kabul etmesi,

orgiit adina 6nemli miktarda ¢aba sarf etme istegi ve orgiitiin {iyesi olmak igin
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giiclii istektir. Bu durumda baglilik; orgiitiin iyiligine katkida bulunmak igin
kisilerin kendilerinden bir seyleri orgiite verme istegi gibi orgiitle aktif bir iliskiyi

igerir (Mowday vd., 1979:226).

Buchanan (1974) bagliligin; 6rgiitiin degerleri ve hedefleriyle duygusal bir
bag oldugunu oOne siirmiistiir. Ona gore baglilik, 6zdeslesme, dahil olma ve
sadakat olmak {izere {i¢ bilesenden olusur. Ozdeslesme; bireyin orgiitiin deger ve
hedeflerini kabul etmesi, dahil olma; kisinin isteki aktivitelerini psikolojik olarak
benimsemesi, sadakat ise kisinin Orgiite duygusal olarak baglanmasidir
(Buchanan, 1974:533).

Meyer ve Allen (1991) yaptiklari ¢alismada orgiitsel baglilik yazininm
gbzden gecirmis; davranigsal ve tutumsal baglilik olarak yapilmis olan ayrimin
Otesine gegerek kavrami psikolojik acidan ele almis ve {i¢ bilesene ayirmistir. Bu
bilesenler; duygusal baglilik, siirekli baglilik ve normatif bagliliktir. Duygusal
baglilik; kisinin Orgiite hissettigi duygusal aidiyettir. Siirekli baglilik, orgiitten
ayrilmanin kisiye getirecegi maliyetlerle yakindan iliskilidir. Kisi orgiitiine
baglilik gosterir ¢linkii ayrildiginda karsilasacagi maliyetlere katlanmak istemez.
Normatif baglilik ise; kisinin kendisini orgiitte kalmaya zorunlu hissetmesidir
(Meyer ve Allen, 199:61).

Bu farkli orgiitsel baglilik ayrimlarindan {izerinde en c¢ok calisilan
duygusal baglilik olmustur. Buna ek olarak farkli baglilik tiirleri arasinda ise
calisan performansini etkileyen en dnemli bagliligin yoneticiye duyulan bagliligin
oldugu one siiriilmiistiir. Calismalar ayrica ¢alisanlarin performansinda yoneticiye
duyulan baglihgin ya da sadakatin oOrgiitsel bagliliktan daha o6nemli bir rol
oynadigin1  gostermistir (Wong, 2000:18; Becker vd., 1996:464). Ayrica
Gregersen (1993), calisanlarin ekstra caba sarf etmesinde ydneticiye duyulan
baglhiligin orgiitsel bagliliktan daha etkili oldugunu one siirmiistiir (Gregersen,
1993:31).

1.6.2. Sadakat

Baglilik kavraminin {izerinde yapilan ¢alismalar arttik¢a, arastirmacilar
kavramu cesitlendirmislerdir. Orgiite bagliligin yanina kavrama; meslek (Morrow

ve Wirth, 1989:40), is (Jackson vd., 1983:525) (Nordenmark, 1999:135) iist
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yonetim (Becker, 1992:232), yoneticiler (Becker vd., 1996:464), caligma
arkadaslar1 (Wang, 2008:916) gibi farkli odak noktalar1 eklemislerdir. Bagliligin
bu odak noktalar1 arasinda calisanlar i¢in en Onemlisinin yoneticiler oldugu
soylenebilir. Orgiitiin bir temsilcisi olarak yoneticiler giinlilk bazda ¢alisanlarla
siklikla iletisime gecerler, orgiitsel faaliyetlerde formel ve informel prosediirleri
uygularlar ve en 6nemlisi astlarin ddiillendirilmesini yonlendirirler. Yonetici bu
kadar 6nemli olmasina ragmen yonetici sadakati ile ilgili c¢alismalar yakin
zamanda basglamistir. Cin’in kurumdan ¢ok insanlara sadakate onem veren bir
kiiltiiri olmast nedeniyle, sadakatle ilgili caligmalar daha ¢ok bu {ilkede

yapilmistir (Chen vd., 2002:340).

Sadakat arastirmacilar tarafindan ele alinmis ve ¢esitli acilardan
incelenmis bir kavramdir. Sadakat bir kisiye, gruba, markaya veya orgiite karsi
olusabilmektedir. Is yasaminda sadakat kavrami oncelikle oOrgiitsel bagllik
kavramiyla aciklanmaya calisiimistir (Zangaro, 2007:18). Orgiitsel baghiligin
calisan tatmini, motivasyonu ve performans: gibi ¢alisanlardan beklenen olumlu
sonuclarla pozitif yonde iliskili olmasi, kavram iizerindeki ilgiyi artirmis ve

kavramin detayli olarak ¢alisilmasini saglamistir (Chen vd., 2002:339).

Sadakat kavrami baglilikla ilintilidir ancak bu iki kavram ayni anlama
gelmemektedir. iki kavramin ortak noktasi bir nesne ya da orgiite olan aidiyeti
ifade etmesidir. Onlar1 birbirinden ayiran nokta ise sadakatin baghliga gore daha
tek yonlii olmasidir. Kars1 tarafa sadakat gosteren bir kisi bunun karsiligini
beklemez. Bu bakimdan sadakat gii¢ ve saygiyla yakindan iliskilidir (Zangaro,
2007:18).

Yoneticiye duyulan sadakat ile ilgili kullanilan lgekler orgiitsel baglilik
kavramindan iiretilmistir (Chen vd., 2002:340). Orgiitsel baghlikta baghlik ii¢
faktorle karakterize edilmistir; orglitsel amag ve degerlerin kabul edilmesi, orgiit
adma ekstra c¢aba sarf edilmesi ve orgiit iiyesi olmaya istekli olma (Porter vd.,
1973:3). Buchanan (1974); bagliligi, orgiitin amag ve degerleriyle, bireyin bu
amag ve degerlerle olan iliskideki rolii ile ve aragsal degerinden farkli olarak salt

kendi 1yiligi icin orgiitle kurdugu duygusal bag olarak tanimlamistir. Buna gore
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baghiligin ii¢ bileseni vardir; 6zdeslesme, katilm ve sadakat (Buchanan,
1974:533).

Becker ve digerleri (1996) ve Gregersen (1993) ise yoneticiye olan
sadakate odaklanmis ve iki boyut tanimlamislardir: yoneticiyle 6zdeslesme ve
yoneticinin degerlerini igsellestirme. Ozdeslesme; astlar yoneticinin tavirlari,
davraniglari, kisiligi ve yetenekleri gibi bazi 6zelliklerine hayranlik duyduklar
zaman ortaya cikar. Bu 6zelliklere sahip yoneticiyle birlikte calismaktan gurur
duyarlar. Igsellestirme ise; astlarmn, yoneticilerinin tavir ve davramslari kendi
deger sistemleriyle uyum gosterdigi yani birbirine benzedigi i¢in yoneticilerinin
tavir ve davraniglarin1 benimsediginde ortaya ¢ikar (Chen vd., 2002:340; Becker
vd., 1996:466).

Yoneticiye duyulan sadakat; oldukca iliski odakli bir kavram oldugu icin
bu iki boyutun oGtesine gegecektir. Chang ve digerleri (2010) sadakati; bir
calisanin  Orgilite ya da yoneticisine besledigi baghlik duygusu olarak
tanimlamistir. Ayn1 caligmada sadakatin 6zellikle hizmet sektoriinde c¢alisan
tatmini ile dogrudan ilintili oldugunu ve bu sektérde miisteri memnuniyetini
saglamada hayati oldugunu One siirmiislerdir. Onlara gore sadakat; calisanlarin

memnuniyetinin bir sonucudur (Chang vd., 2010:1301).

Stanley ve Markman kisisel iligkilerdeki baghligi arastirdiklar
calismalarinda kendini adamanin sadakatin bir boyutu oldugunu 6ne siirmiislerdir.
Ve kendini adamayi; taraflarin ortak yarari i¢in iliskinin kalitesini artirmaya
istekli olmak seklinde tanimlamigslardir. Bu istek sadece iliskiyi devam ettirmek
icin degil, onu gelistirmek, ona yatirnm yapmak, kisisel amaclar1 birbirine
baglamak ve sadece kendisinin degil partnerinin de iyiligini disinmektir (Stanley
ve Markman, 1992:595).

Tiim bunlara dayanarak Chen (1997) calismasinda sadakati; astin
yoneticisine kendisini adamasi, baglanmasi ve 6zdeslesmesinin kuvveti olarak

tanimlamustir (Chen, 1997:31).

Sadakat; bir bireyin yoneticisi i¢in gosterdigi icten destektir. Bu destek
bireyin kisisel ¢ikarlarini yoneticisi i¢in feda etmesi ve yoOneticisine kendisini

adamasi seklinde 6rneklendirilebilir (Chen vd., 2002:341).
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Chen ve digerleri (2002); ast ve yonetici arasindaki kendini adama ve
0zdeslestirme davraniglarini sadakat boyutlarina ekleyerek kavramin kapsamini
genigletmisler ve kavrami bes boyutlu hale getirmislerdir. Bu c¢alismada astlarin

yoneticilerine kars1 tavir ve davranislarina odaklanilmistir (Chen vd., 2002:342).
Bu bes boyut soyledir(Chen, 1997:55):

Kendini adama: Bu boyut calisanlarin kendisini yoneticisine adama ya da
kendi c¢ikarlarin1 bir kenara birakip yoneticisinin iyiligini diisiinme istegiyle
ilgilidir.

Yonetici adina ¢aba sarf etme: Bu boyut ¢alisanlarin yoneticileri adina

caba sarf etme konusunda istekli olmalartyla ilgilidir.

Yoneticiyi takip etme: Bu boyut calisanlarin yoneticilerine bagl olma ya

da onlar1 takip etme konusunda istekli olmalartyla ilgilidir.

Igsellestirme: Bu boyut calisanlarin degerleriyle yoneticilerin degerlerinin

uyum gostermesini ifade eder.

Yoneticiyle 6zdeslesme: Bu boyut calisanlarin yoneticilerinin degerlerine
ve basarilarina saygi duymalar1 ve onlarin ¢alisan1 olmaktan gurur duymalarin

ifade eder.

Orgiitler bireylerin hem grupla hem de onun lideriyle dzdeslesmesini
besleyerek tliyelerinin sadakatini etkin bir sekilde artirabilirler. Bu artis bireyleri
grubu temsil eden gorevler yapmaya yonelterek ve bunu yaptiklarinda onlar

odiillendirerek saglanabilir (Adler ve Adler, 1988:404).
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IKiNCi BOLUM
ETiK LIDERLIK, GUVEN VE SADAKAT ILiSKiSi

Bu boliimde, bir onceki bdliimde detayli olarak anlatilan etik liderlik,
giiven ve sadakat degiskenlerinin birbirleri ile olan iliskileri sosyal degisim teorisi

cergevesinde degerlendirilmistir.

2.1. Etik Liderlik Bilissel Giiven fliskisi

Burke ve digerleri (2007), lidere duyulan giivenin, calisanlarin olumlu
davraniglarin1 destekledigini One siirmiislerdir. Onlara gore liderler, oOrgiit
icerisindeki biitiin seviyelerde Orgiitsel etkinligin artirilmasinda kilit rol
oynamaktadirlar. Orgiit ortammda bir liderin etkin olabilmesindeki anahtar
bilesen ise, ¢alisma arkadaslarinin ve astlarinin ona duydugu giivendir. (Burke

vd., 2007:606).
Biligsel giliven; bir kisi ile ilgili giivenilirligi, dogrulugu, diiriistliigii ve
adaletli olmay1 ifade eder (Dirks ve Ferrin, 2002:15). Bilissel temelli giiven

stireci; kisileri ve kurumlar1 giivenilir, giivenilmez ve giivenilir olup olmadigi

bilinmeyen olarak ii¢e ayirir (Lewis ve Weigert, 1985:970).

Bu yaklagima gore kisiler hangi durumlar altinda, kimlere giiveneceklerini
bilingli olarak segerler. Kars1 tarafin giivenilir olup olmadigma karar verirken,
kisinin davranislariyla ilgili ipuglarin1 degerlendirirler. Bir insanin digerine neden
giivendigini agiklamak i¢in kullanilan yaklasimlardan biri giivenilen kisinin

karakterine ve davraniglarina odaklanmaktadir (Lewis ve Weigert, 1985:970).

Good (1988); giivenin, kars1t tarafin davraniglarina dair beklentilere
dayandigin1 belirtmistir. Bununla ilgili olarak da giivenilen kisinin karakteri ve
hareketleri ne kadar giivenilir oldugu konusunda giivenen kisiye fikir verir (Good,
1988:34). Buna gore Mayer ve digerleri (1995), kisinin giivenilir olup olmadigini
gosteren li¢ karakteristik 6zellik belirlemislerdir. Bunlar; kisinin belirli bir alanda
sahip oldugu yetenek, beceri ve oOzellikler olarak tanimlanabilecek yetkinlik,
giivenilen kiginin glivenen kisiye 1iyi davranmasi olarak tanimlanan
yardimseverlik ve diiriistliiktiir. Calisanlar liderinin  diiriist, yetkin ve

yardimsever oldugunu disiindiiklerinde, kurduklar iligkilerde riske girmek



konusunda daha rahat davranabilmektedirler. Ayrica, Lieberman (1981) da
diiriistliigiin tek basina énemli bir gliven bileseni oldugunu 6ne stirmistiir (Mayer

vd., 1995:717,720).

Butler (1991) yaptigi calismada kisiler arasi giiveni kolaylastiran 10
yonetici davranigi oldugunu ileri slirmiigtiir. Bu davraniglar; liderin ulasilabilir
olmasi, yeterlilige sahip olmasi, tutarliligi, sir tutabilmesi, adil, diiriist, sadik ve
acik olmasi, verdigi sozlere sadik kalmasi ve yeni goriisleri hizli kavrayabilmesi

olarak siralanmustir (Butler, 1991:648).

Whitener ve digerleri (1998) ise; “Yonetsel Giivenilirlik Modeli” adini
verdikleri modellerinde, ¢alisanlarin liderlerine giiven duymalarini saglayan bes
unsur tanimlamislardir. Bu unsurlar; davranissal tutarlilik, davranissal diiriistliik,
kontroliin paylagimi ve dagilimi, dogru, agiklayici ve agik iletisim ve ilgi ve 6zen
gosterilmesi olarak siralanmistir (Whitener vd., 1998:516). Den Hartog (2003) da,
caligmasinda liderin diirtistligi ile yoneticiye duyulan giliven arasinda pozitif

yonlii bir iliski oldugunu 6ne siirmiistiir (Den Hartog, 2003:133).

Yapilan calismalar etik liderlik davranisinin c¢alisanlarin  giivenini
kazanmada pozitif yonli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Xu vd.,
2014:1; Chughtai vd., 2014; Akker vd., 2009, s. 102).

Etik liderlikle ilgili yapilan tanimlamalar ve c¢alismalar, bu liderlerin
calisanlarin biligsel giivenlerini kazanmalarini saglayan ve yukarida sayilan birgok
ozellige sahip oldugunu gostermektedir. Oncelikli olarak etik liderler; diiriist,
giivenilir ve adaletli yani ahlaki kisiler (moral persons) olarak tanimlanmaktadir.
Etik bir kisilige sahip olmak etik liderligin en 6nemli bilesenlerinden biridir

(Trevino vd., 2000:128).

Yapilan calismalarda, orgiit ¢ikarlarin1 kendi cikarlarinin 6niinde tutan,
yaptiklariyla sdyledikleri birbiriyle tutarli olan liderlerin, takipgilerinin goziinde
giivenilir ve diirlist olarak algilandiklar1 ve dolayisiyla takipgilerinin biligsel

giivenini kazanacaklari 6ne siiriilmiistiir (Zhu vd., 2013:97).

Bu liderlerin davranislar1 6nceden tahmin edilebilir olmasi nedeniyle, etik

liderlerin ¢alisanlarin giivenlerini kazanabilecekleri ileri stirtilmistiir (Trevino vd.,

2000:130; Brown ve Mitchell, 2010:585).
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Tim bu teorik ve olgusal calismalar dogrultusunda calisanlarin etik

liderlere kars1 biligsel gliven gelistirecekleri diisiiniilmektedir.
Buna bagli olarak su hipotez gelistirilmistir:

Hi. “Algilanan etik liderlik davranisi yoneticiye duyulan bilissel giiven

1

tizerinde olumlu etkiye sahiptir.’

2.2. Etik Liderlik ile Duygusal Giiven Iliskisi

Bir diger giiven tiirii kisiler arasi karsilikli ilgi ve Ozeni temel alan
duygusal giivendir (McAllister, 1995:25). Duygusal giiven, bir kisinin digerinin
iyiligini diisiinmesiyle olusan 6zel iliskiyi ifade eder (Dirks ve Ferrin, 2002:15).
Giivenin bu duygusal bileseni iliskiye dahil olan kisiler arasindaki duygusal baga
dayanir (Lewis ve Weigert, 1985:972). Insanlar giiven iliskilerine duygusal
yatirnmlar yaparlar, diger bireylerin iyiligi i¢cin gercek ilgi ve 6zen gosterirler ve
bu duygularin karsilikli olduguna inanirlar. Sonug¢ olarak, bireyleri birbirine
baglayan duygusal baglar giiven igin temel olustururlar (McAllister, 1995:26).
Zhu ve digerlerine (2013) gore; calisanlarinin 1yiligini gozeten ve onlarin
ihtiyaglariyla ilgilenen liderler ile takipgileri arasindaki iligkisel bag giiclenecek ve

duygusal giiven diizeyi artacaktir (Zhu vd., 2013:97).

Etik liderler; c¢alisanlarinin iyiligini diisiinen, calisanlarla ilgili 6nemli
konularda adaletli kararlar alan, ¢alisanlarin kendileriyle rahat¢a konusabilmeleri
icin ortam hazirlayan kisilerdir. Bu 6zellikler etik liderlerin merhametli
taraflariyla tutarhidir ve liderin bir model olarak takipcilerinin ilgisini kazanmasini
saglar. Ayrica, liderin yardimsever olmasi algilanan gilivenilirligin 6nemli bir

bilesenidir (Brown vd., 2005:122).

Kolp ve Rea (2006), etik liderlerin, lider ve ¢alisanlar arasinda var olan
iligkiyi giiclendiren igten bir iliski kurdugunu ve bunun da calisanlarin giivenini

kazanmalarint sagladigin1 6ne slirmiglerdir (Kolp ve Rea, 2006’den naklen

Caldwell vd., 2008:157).

Chen ve digerleri (2011), liderlerin etik davranislar sergilemesinin
calisanlarin duygusal giivenleri iizerinde olumlu etki yaratacagini One

siirmiislerdir. Onlara gore; liderler yiliksek etik standartlar sergiler ve diirtist
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davranirlarsa, ¢aligsanlar onlarla daha fazla gurur duyma egiliminde olacaklar ve
onlar1 rol model olarak goreceklerdir. Bu da liderler ile calisanlar arasinda
duygusal bir bag kurulmasini ve liderlerine duyduklar1 duygusal giiven diizeyinin

artmasini saglayacaktir (Chen vd., 2011:9)

Tim bu teorik ve olgusal c¢alismalar dogrultusunda; etik liderlerin,
calisanlarin1 6nemsedigi ve onlara 6zenli davrandigi i¢in g¢alisanlarin duygusal
giiveni tizerinde olumlu etkiye sahip olacaklar1 diisiiniilmektedir. Dolayisiyla
caligmanin bir bagka hipotezi soyle gelistirilmistir:

Ho: “Algilanan etik liderlik davranisi yoneticiye duyulan duygusal giiven

)

tizerinde olumlu etkiye sahiptir.’

2.4. Bilissel ve Duygusal Giiven ile Sadakat iliskisi

Sadakat kavrami baglilikla birlikte anilmaktadir ancak bu iki kavram ayni
anlama gelmemektedir. Tki kavrami ortak noktasi bir nesne ya da orgiite olan
aidiyeti ifade etmesidir. Onlar1 birbirinden ayiran nokta ise sadakatin bagliliga
gore daha tek yonlii olmasidir. Karsi tarafa sadakat gosteren bir kisi bunun
karsiligin1 beklemez. Bu bakimdan sadakat giic ve saygiyla yakindan iliskilidir
(Zangaro, 2007:18)

Giliven ise yoneticiye duyulan sadakatin 6nemli Onciillerinden biridir
(Chen vd., 2002:352). Sadakatin daha ¢ok, giivenilir ve diiriist bireylere sahip
sosyal gruplarda gelistigi goriilmektedir (Coughlan, 2005:50)

Sosyal etkilesimde sadakat giivenin tamamlayicisidir. Bir kisi digerine
giiven duydugunda, kars: taraf bu giivenin karsiligin1 vermek i¢in o kisiye sadakat

gosterir (Rosanas ve Velilla, 2003:56).

Calisanlar sadece liderlerine giiven duyduklarinda kendilerini o Orgiite
bagl hissederler ve kendilerini liderleriyle 6zdeslestirirler (McShane ve Glinow,
2010:113). Arastirmacilar lider ve c¢alisanlar arasinda giiven olustugunda,
cikarlarinin liderleri tarafindan korunacagina inanan c¢alisanlarin istenen
davraniglar gostermelerinin daha kolay oldugunu 6ne siirmiislerdir. Bu da sadakati

beraberinde getirmektedir (Emery, 2006:17).
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Davis ve digerleri (2000), calismalarinda, yoneticilerin calisanlariyla
giiven igeren bir iligki ortami yarattiginda, calisanlarin kendilerini giivende
hissettiklerini ve orgilite daha sadik bir sekilde c¢alistiklarini 6ne siirmislerdir

(Davis vd., 2000:563)

Tiim bunlara dayanarak calisanlarin liderlerine duyduklari duygusal ve
biligsel giivenin, liderlerine olan sadakati olumlu yonde etkileyecegi

diistiniilmektedir. Calismanin diger hipotezleri soyledir:

Hs. “Calisanlarin liderlerine duyduklar: bilissel giiven, liderlerine olan

’

sadakati olumlu yonde etkilemektedir.’

Ha. “Calisanlarin liderlerine duyduklart duygusal giiven, liderlerine olan

sadakati olumlu yonde etkilemektedir”

2.5. Etik Liderlik ve Sadakat Iliskisi

Adler ve Adler (1988), bir orgiitte sadakatin olusturulmasi ile ilgili
yaptiklar1 ¢aligmalarinda, sadakatin olusturulabilmesi icin bes bilesenin dnemli
oldugunu one siirmiislerdir. Onlara gore bu bilesenler; otorite, 6zdeslesme,
baglilik, biitiinlesme ve isbirligi olarak belirlenmistir. Bu bilesenlerden otorite
liderin sadakat {izerindeki etkisinin vurgulandig bilesendir. Onlara gore giiglii bir
liderin otoritesi sayesinde ¢alisanlarin sadakati saglanabilir. Ciinkii liderler direkt
ya da dolayli olarak ¢alisanlarin Orgiit aktivitelerinde kontrole sahiptirler (Adler
ve Adler, 1988:401,404)

Adil olmak calisanlarin sadakati lizerinde Onemli bir etkiye sahiptir
(McShane ve Glinow, 2010:22) Etik liderlerin takipgilerine adil, tarafsiz ve
objektif bir bicimde davranmalar1 beklenir. Caligsmalar kendilerine adil davranilan
calisanlarin, hem islerine olan tutumlarinin (tatmin diizeyleri ve bagliliklar1 gibi)
hem de orgiitii etkileyen davraniglarinin olumlu olarak degistigini gostermistir.
Buna gore yiiksek etik standartlarin calisanlarin gliven ve sadakat diizeylerini

etkileyecegi 6ne siiriilmiistiir (Zhu vd., 2004:17-18).

Etik davraniglar gosteren liderlerin calisanlarin gilivenini kazanacagy,
bagliligmi saglayacagi ve is ortaminda olumlu kisisel iliskiler gelistirecegi

diistiniilmektedir (Jiang ve Cheng, 2008: 215).
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Yapilan cesitli calismalarda yoneticilerin etik davranislar sergilemesinin,

calisanlarin sadakatini artiracagini 6ne siirtilmiistiir (Wu ve Xu, 2012:456)

Tim verilerden yola ¢ikarak c¢alismanin  diger hipotezi sdyle
gelistirilmistir:

Hs: “Algilanan etik liderlik davranisi yoneticiye duyulan sadakat iizerinde

)

olumlu etkiye sahiptir.’

2.6. Etik Liderlik ve Sadakat iliskisinde Duygusal ve Bilissel

Giivenin Araci Rolii

Etik  liderlik  davramisinin  ¢alisanlarin  sadakatini  kazanmasi
beklenmektedir. Ancak bu siire¢ nasil calisir? Avey vd. (2012) bir kisinin liderlik
karakterinin, digerleriyle iligkiler ve diiriistliik gibi 6zelliklerle tasdiklendigini 6ne
stirerken, tasdiklenen bu lider karakterinin ¢alisanlarla iliskili olan giiven ¢iktisini
tesvik etmek igin Oonemli oldugunu vurgulamaktadir (Avey vd. 2012:21). Bu
anlamda etik liderlik- sadakat iliskisinde giiven nasil bir role sahiptir? Bu iliskiyi

aciklamak i¢in sosyal degisim teorisinden yararlanilmistir.

Sosyal degisimde; bir birey digerine karsiliginda fayda elde edecegini
diisiinerek bir iyilik yapmaktadir. Ilk olarak sosyal degisim iliskisine girildiginde
kisinin giivenilir oldugunu kanitlamasi 6nem tasimaktadir. Bu siireci ekonomik
olmaktan ziyade sosyal hale getiren de giivene dayanmasidir (Whitener vd.
1998:515). Giiven ise; yoneticiye duyulan sadakatin 6nemli dnciillerinden biridir.
Liderine giivenen bir takip¢inin zaman igerisinde liderine daha fazla sadakat
gostermesi beklenir (Wong vd., 2002:887; Chen vd. 2002:352). Sadakatin daha
cok, gilivenilir ve diiriist bireylere sahip sosyal gruplarda gelistigi goriilmektedir
(Coughlan, 2005:50). Etik davraniglar gosteren liderlerin ¢alisanlarin giivenini
kazanacagi, boylelikle bagliligini saglayacagr ve is ortaminda olumlu kisisel

iliskiler gelistirecegi diistiniilmektedir (Jiang ve Cheng 2008:215).

Uzerine degerli bir geri doniis sart1 oldugunda bir kaynagin akisinin devam
edecegi varsayimi ile tanimlanan degisim iliskileri (Emerson 1976:359), her hangi
birinin baska birinden degerli bir sey almasi karsiliginda bir sey vermesi

temelinde kurulur. Bu degisim hem ekonomik hem de ekonomik olmayan sosyal
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faktorleri icerir (Mowday vd. 1982:3). Sosyal (faktorleri iceren ) degisimler;
paylasilan bir kimligi, sadakati ve duygusal baglar1 icerir (Walumbwa ve
Schaubroeck, 2009:1277). Bu baglamda, etik liderligin sadakat davranisini
etkiledigi diisiiniiliirken, c¢alisan giiveninin arac1 rolii hesaba katilarak su
hipotezler gelistirilmistir:

He: “Duygusal giiven, etik liderlik ve sadakat arasindaki iliskide pozitif

yvonlii aracilik etkisine sahiptir.”

H7: “Biligsel giiven, etik liderlik ve sadakat arasindaki iligkide pozitif

’

yonlii aracilik etkisine sahiptir.’
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UCUNCU BOLUM

ETIK LIDERLIK DAVRANISININ YONETICIYE DUYULAN SADAKAT
UZERINDEKI ETKISINi BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

Calismanin  bu bdliimiinde; arastirmanin  yontemi ve modeline,
siirliliklarina, evren ve drneklemine, aragtirmanin veri toplama aracina yonelik
yapilan ¢aligsmalara, aragtirma verilerinin yorumlanmasinda kullanilan istatistiksel

testlere, tekniklere ve arastirmanin bulgularina iliskin agiklamalara yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Yontemi ve Modeli

Aragtirmanin yontemi; literatiir taramasi1 ve iliskisel analiz olarak
benimsenmistir. Oncelikle etik liderlik, giiven ve sadakat degiskenleri ile ilgili
yapilmis olan teorik ve ampirik ¢alismalar incelenmis ve bu amagla kapsamli bir

okuma ve literatiir taramas1 yapilmistir.

Arastirmada Etik Liderlik; bagimsiz degisken, Sadakat; bagimli degisken;

Duygusal ve Biligsel Giiven ise araci1 degiskenlerdir.

Aracilik etkisi Orgiitsel davranig arastirmalarinda siklikla kullanilan bir
yontem haline gelmistir (Taylor vd., 2008:241; Lu, 2014:379; Dale ve Fox,
2008:109). Araci degisken; bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki
iligkinin nasil meydana geldigini belirleyen degiskendir. Aracilik etkisi, ancak
bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasinda anlamli bir direkt etki s6z konusu

oldugunda test edilebilir (Bennett, 2000:416).

Temel aracilik modelinin ana fikri; orgiitsel davranig tizerindeki uyaran
etkilerinin Orgiitiin i¢indeki cesitli isleyislerden etkilenmesidir. Bir degiskenin
araci degisken olarak adlandirilabilmesi igin, yordayict (bagimsiz) ve Kriter
(bagimli) degiskenlerinin arasindaki iliskinin nedenini agikliyor olmasi gerekir.
Aract degigkenler dis fiziksel olaylarin psikolojik olarak i¢sel Onemini nasil
tistlendigini agiklar (Baron ve Kenny, 1986:1176). MacKinnon ve digerleri (2007)
araci degiskeni; iki degisken arasinda nedensellik etkisi igerisinde olan tigiincii bir

degisken olarak tanimlamislardir (MacKinnon vd., 2007:595).



Araci degiskenin dahil oldugu model Sekil 3’te gosterildigi gibi ifade
edilmistir (Baron ve Kenny, 1986:1176).

Araci Degisken
(M)
a b
Bagimsiz Bagimli Degisken
Degisken (X) g (Y)
ol

Sekil 3: Temel Aracilik Modeli (Baron ve Kenny, 1986:1176)

Bu {i¢ degiskenli bir modeldir. Cikt1 degiskenini (bagimli degisken) etkileyen
iki yol bulunmaktadir. Bunlar; bagimsiz degiskenin direkt etkisi (c!) ve araci
degiskenin etkisidir (b). Ayrica bagimsiz degisken ve araci degisken arasinda da
bir iliski (a) vardir (Baron ve Kenny, 1986:1176). Bu modelde bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki toplam etkisi (a.p + c'); bagimsiz
degiskenin araci degisken ile ortaya ¢ikacak olan endirekt etkisi (a.p) ile bagimli
degisken iizerindeki direkt etkisinin (c!) toplami olmaktadir (MacKinnon vd.,
2000:174).

Bir degisken araci degisken olarak kullanilacaksa su sartlar1 saglamalidir: ()
bagimsiz degiskenin diizeyindeki degisimlerin, varsayilan araci degiskendeki
degisimleri ag¢iklamas: gerekir, (b) araci degiskendeki degisimler bagimli
degiskendeki degisimleri agiklamalidir ve (c) a ve b durumlar1 kontrol edildiginde
bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskinin anlamini yitirmesi ve bu
iliskinin katsayisinin sifira yaklagmasi gerekir. Katsaymin sifira yaklagmasi

aracilik etkisinin kuvvetli oldugunu gosterir (Baron ve Kenny, 1986:1176).

Bu aragtirma etik liderlik davranmiginin yoneticiye duyulan sadakat
tizerindeki etkisini belirlemek tizere yapilmistir. Gliven arastirmanin araci
degiskenidir. Calismada otel calisanlarinin liderlerine duyduklar1 giiven ve
sadakat belirlenmeye calisilirken, literatiirde yer alan arastirmalardan yola ¢ikarak

Sekil 4’teki model gelistirilmistir.
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Aracilik Modeli:

Y Oneticiye
Duyulan Bilissel
Giliven

Y oOneticiye
Duyulan

Algilanan Duygusal Giiven

Etik Liderlik
Davranisi

Yoneticiye
Duyulan
Sadakat

Cl

Sekil 4: Arastirmanin Modeli

Bu modelde, algilanan etik liderlik davranisi, arastirmanin bagimsiz
degiskenini olusturmaktadir. Yoneticiye duyulan sadakat ise, bu modelin bagimli
degiskenidir. Yoneticiye duyulan given McAllister’in  (1995) giiven
simiflandirmasima gore iki boyutta ele alinmistir. Yoneticiye duyulan biligsel
giiven ve duygusal giiven, etik liderlik davranislarinin yoneticiye duyulan sadakat
tizerine etkisinin aciklanmasimma yardimci olacak bir aracit degisken gorevi

gormektedir.

Aracilik modelinin test edilebilmesi i¢in; “Algilanan Etik Liderlik
Davranisinin” oncelikle “Yoneticiye Duyulan Bilissel ve Duygusal Giiven”
tizerindeki etkilerinin test edilmesi ve anlamli olmasi (Model 1) (Hy ve H>);
“Algilanan Etik Liderlik Davraniginin”, “Y6neticiye Duyulan Sadakat” iizerindeki
etkisinin (Hs) test edilmesi ve anlamli olmasi (Model 2) ve “Etik Liderlik
Davranig1” ile “Yo6neticiye Duyulan Bilissel ve Duygusal Giiven” in, “Y Oneticiye
Duyulan Sadakat” {izerindeki etkisinin birlikte test edildigi modelde (Hsz, Hs, He
ve H7) (Model 3), “Yoneticiye Duyulan Biligsel ve Duygusal Giiven” in
katsayisinin anlamli olmasi, “Algilanan Etik Liderlik Davranisinin” katsayisinin
ise bir 6nceki modele gore azalmasi ya da anlamsiz olmasi gerekmektedir (Baron

ve Kenny, 1986:1176-1177).
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3.2.  Arastirmanin Smmirhhiklar:

Arastirma, Antalya ili Serik ilgesi Belek bolgesinde faaliyet gosteren 5
yildizl1 otel isletmesi ¢alisanlariyla simirlandirilmistir. Bir baska smirlilik bu otel
isletmelerinin yaz sezonunda daha yogun calisiyor olmalar1 nedeniyle, anketler
yapildig1 sirada yaz sezonundaki kadar calisana sahip olmamalar1 ve ¢alisanlarin
timiine ulasmada zorluklarla karsilasilmasidir. Calisanlarin masa basinda
caligmamalari, hareketli olmalar1 da anket uygulamasini zorlastiran unsurlar
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bunun yani sira bazi isletmeler calisanlarina anket

uygulanmasini reddettikleri i¢in ¢alisma disinda birakilmislardir.

3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Antalya, Serik ilgesi Belek bdlgesinde faaliyet
gosteren 5 yildizli otel isletmeleri g¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bolge olarak
Antalya’nin belirlenmesinin sebebi Tiirk turizminin 6nde gelen destinasyonu
olmasidir. Kiiltir ve Turizm Bakanlhig, Yatrim ve Isletmeler Genel
Miidiirliigii’niin 2016 yil1 verilerine gore bolgede 48 adet 5 yildizli otel isletmesi
bulunmaktadir. Bu isletmelerden 18 tanesi isletme politikalar1 geregi anket
uygulamasini reddetmistir. Geriye kalan 30 isletme 26.134 yatak kapasitesine
sahiptir (Turob, 2016).

Otel isletmelerinde galisan sayilarinin diizenli olarak tutulmamasi, is géren
devir hizinin yiiksek olmasi evrenin tam olarak belirlenememesi sorununu ortaya
cikarmaktadir. Bu amacla evrende bes yildizli otel isletmeleri ¢alisanlarina tam
olarak ulasilamasa da literatlirde yer alan ve uluslararasi alanda otel isletmelerinde
yatak bagina diisen ¢alisan sayisinin 0,59 oldugu kabuliinden yola ¢ikilarak evren
belirlenmistir ~ (Erdem,  2004:48). Buna  gbore c¢alismanin  evreni
26.134*0,59=15.419 olarak belirlenmistir.

Bir aragtirma i¢in evrenin tiimiine ulasmak hem zaman hem de maliyet
acisindan miimkiin olmamaktadir. Evreni temsil edecek en uygun Orneklem
biiytikligiiyle arastirmayr tamamlamak yeterli goriilmektedir. Bahsedilen tim
sinirliliklar g6z Oniine alindiginda arastirmanin orneklemini Antalya bdlgesinde
faaliyet gosteren 5 yildizli otel igletmelerinden kolayda 6rnekleme metoduyla

secilmis 300 calisan olusturmustur.
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3.4.  Arastirmanin Veri Toplama Araci

Arastirmada verilerin toplanmasinda anket teknigi kullanilmistir. Anket
sorular1 daha 6nce hazirlanmis ve literatiirde yer alan sorulardan olusmaktadir.
Kullanilan anket iki boliimden olusmaktadir. (Ek — 1) Birinci bolimde
katilimcilarin ~ demografik  6zelliklerinin  belirlenmesine  yonelik 9  soru
bulunmaktadir. Anketin ikinci boliimiinde ise etik liderlik, giiven ve sadakat
olceklerine ait sorulari iceren 43 adet soru bulunmaktadir. Ikinci boliimdeki
sorular Besli Likert dlcegine gore hazirlanmistir. Olgek; Tamamen katiliyorum
(5), Katiliyorum (4), Kararsizim (3), Katilmiyorum (2), Kesinlikle katilmiyorum

(1) segeneklerinden olugmaktadir.

Arastirmanin degiskenleri ile ilgili farkli arastirmacilar tarafindan farklh
zamanlarda gelistirilmis 6lgme araglar1 bulunmaktadir. Ancak bu arastirmada,
yapilan literatiir taramasi sonucunda calismayr en iyi ifade edebilecek ve

aciklayabilecek olgeklerin tespit edilmesine ¢aligilmistir.

Etik liderlik; Brown ve digerlerinin (2005) gelistirmis oldugu olgek
kullanilarak o6l¢iilmiistir. Olgek 10 sorudan olusan olusmaktadir. Giiven;
McAllister’in  (1995) gelistirmis oldugu 16 sorudan olusan 6lgek kullanilarak,
sadakat ise; Chen ve digerlerinin (2002) gelistirmis olduklari 17 soruluk 6lgek
kullanilarak Olgiilmiistiir. Bu ol¢ekler literatiirde kendi alanlariyla ilgili en ¢ok

kabul edilen dl¢eklerdir.

Verilerin elde edilebilmesi igin otel isletmesi c¢alisanlarina anketler
gonderilmis ve anketleri cevaplamalar1 saglanmistir. Anket formu EK-1’de

verilmistir.

3.5. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirmada uygulanan anket aracilifiyla elde edilen veriler istatistiksel
paket programlara aktarilmistir. Uygulanan testler sonucunda elde edilen bulgular

arastirmaci tarafindan yorumlanarak sonuca ulasilmistir.
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3.5.1. Orneklemin Genel Ozellikleri

Arastirma kapsaminda toplam 300 kisi ile goriisiilmiis ve bu kisilerin

vermis oldugu cevaplar dikkate alinarak veriler degerlendirilmistir.

Arastirmaya Kkatilanlarin %63’ erkek, %37’si kadin olmakla birlikte,
ilkdgretim mezunu olanlar %9,0, lise mezunu olanlar %35,3, 6nlisans mezunu

olanlar %25,3, lisans mezunu olanlar %26,3, ve lisansiistii mezunu olanlar %4

oranindadir. (Tablo 2)

Ankete katilanlarin yas gruplarina gore dagilimi incelendiginde: %56,7’si
20-29 yas, %29,3°1 30-39 yas, %12,7’si 40-49 yas, %0,7’si 50 yas ve iizeri iken
%0,7’si de 20 yasin altindadir.

Anketi cevaplayan katilimcilarin %4,7’si bir yildan daha az, %18,3’i 1-3
yil, %30,7’si 4-6 yil, %46,4’t 10 y1l ve daha uzun siiredir turizm sektoriinde
calismaktadir. Katilimcilarin %34°# bir yildan daha az, %42,3’1 1-3 yil, %15,0’i
4-6 yil, %330 7-9 yil, %5,4’il0 ve daha uzun siliredir aymi isyerinde
calistyorken;%16,3’ti bir yildan daha az,%25,3’0 1-3 yil, %26,7’si 4-6 yil,
%14,3°1 7-9 yil, 17,4°1 10 y1l ve daha uzun zamandir ayn1 boliimde ¢aligmaktadir.

Katilimeilarin %29,3’i 6n biiro, %25,3°1 servis, %15°1 kat hizmetleri,
%10,7’si mutfak, %6’s1 halkla iliskiler, %3,3’i insan kaynaklari, %2,7’s1
muhasebe, %2,0’s1 satin alma/depo, %1,3’1 satis pazarlama, %0,7’si giivenlik,

%3,7’si ise diger boltimlerde ¢calismaktadir.

Tablo 2: Arastirmaya Katilanlarla ilgili Bilgiler

CINSIYET CALISILAN BOLUM

Sayi(f) % Sayi(f) [ %
Kadin 111 37 On Biiro 88 29,3
Erkek 189 63 Servis 76 25,3
Kat Hizmetleri 45 15
YAS DAGILIMI Mutfak 32 |107

Sayi(f) | % Halkla Tliskiler 18 6

20'nin altinda 2 0,7 Diger 11 3,7
20-29 arasi 170 56,7 Insan Kaynaklari 10 3,3
30-39 arasi 88 29,3 Muhasebe 8 2,7

40-49 arasi 38 12,7 Satin alma/Depo 6 2
50 yas ve iistii 2 0,7 Satig-Pazarlama 4 1,3
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Giivenlik | 2 | o7

EGITiM DUZEYI ISYERINDEKI CALISMA SURESI
Sayi(f) % Sayi(f) | %
Ilkégretim 27 9 1 yildan daha az 102 34
Lise 106 35,3 1-3 yil 127 42,3
Onlisans 76 25,3 4-6 y1l 45 15
Lisans 79 26,3 7-9 yil 10 3,3
Lisansiistii 12 4 10 y1l ve iizeri 16 54
BULUNDUGU BOLUMDEKI
CALISMA SURESI
TURIZM SEKTORUNDE Sayicfy | %
CALISMA SURESI
Sayi(f) % 1 yildan daha az 49 16,3
1 yildan daha az 14 4.7 1-3 yil 76 25,3
1-3 yil 55 18,3 4-6 yil 80 26,7
4-6 yil 92 30,7 | [7-9yil 43 | 143
10 y1l ve iizeri 139 46,4 10 y1l ve iizeri 52 17,4
Toplam 300 100 Toplam 300 100

Arastirma kapsaminda goriisiilen katilimeilarin  ¢alistigi isletmelerin

%77,7°s1 tim yil boyunca siirekli olarak calisirken, %22,3’ii sezonluk olarak

calismaktadir. Isletmelerin  %42,0’si bagimsiz olarak calisirken, %35,7’si

uluslararasi bir otel zincirine baglh olarak, %22,3’1 ise ulusal diizeyde bir otel

zincirine bagl olarak calismaktadir. (Tablo 3)

Tablo 3: Arastirmaya Katilanlarin Calistiklart Otel Isletmeleri ile Ilgili

Bilgiler
ISLETMENIN CALISMA SURESI
Sayi(f) %
Sezonluk 67 22,3
Tiim y1l 233 71,7

ISLETMENIN SAHIPLIK YAPISI

Sayi(f) %
Ulusal Zincir Otel 67 22,3
Uluslararasi Zincir Otel 107 35,7
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Bagimsiz Otel / Bir Zincire Bagh Degil 126 42,0

3.5.2. Olceklerin Gegerlik ve Giivenirligi

Oncelikli olarak o6l¢me araglarinin gecerlik ve giivenirlik analizleri
yapilmistir. Giivenirlik; 6lgme aracinin ne kadar genellenebilecegini gosterir.
Baska bir deyisle giivenirlik; bir Olgiimiin, bir bilimsel agiklamanin 6lgmek
istedigi seyi tutarli sonuglar verecek bi¢imde ve dogru olarak gdstermesidir

(Baloglu , 2009:106).

Bir dlgegin giivenirligini 6lgmenin ¢esitli yollar1 bulunmaktadir. Bunlar;
test — tekrar test, esdeger formlar ve i¢ tutarlilik yaklasimlaridir (Green ve
Salkind, 2005:325). i¢ tutarlilik, anketteki tiim maddelerin ayn1 kavram ya da
yapiy1 ne Olciide Olgtiiklerini tanimlar ve dolayisiyla i¢ tutarlilik anketin igerdigi
maddelerin birbirleri ile olan ilgileriyle baglantilidir (Tavakol ve Dennick,
2011:53). Bu calismada Olgeklerin giivenirligini 6lgmek i¢in i¢ tutarlilik
yaklasimlarindan Cronbach’s alpha katsayisi kullanilmistir. Cronbach’s alpha
katsayisi; anketteki esdeger maddelerin arasindaki puanlarin tutarliligim
degerlendirir. Alfa katsayisinin 0-1 araliginda olmasi beklenir ve maddelere
verilen cevaplardaki tutarlilik arttik¢a tutarlilik katsayisi da artar yani 1’e yaklasir
(Green ve Salkind, 2005:325,327).

Gegerlik ise; bir dlgegin dlgmeyi amagladig 6zelligi, baska herhangi bir
ozellikle karigtirmadan, dogru ve tam olarak O6lgebilmesidir (Ergin, 1995:126).
Gegerlik; belirli bir 6rnekleme uygulanmis bir 6lgekten elde edilen dl¢iimlerden
yapilmis belirli yorumlarin ve kullanimlarin uygunlugu ve yeterligi seklinde ifade

edilmektedir (Bademci, 2011:175).

Gegerlik teknikleri i¢in farkli smiflandirmalar mevcuttur. Kapsam
gecerligi; 6lcegi olusturan maddelerin, 6l¢iilmek istenen davranisi 6lgmede yeterli
olup olmadigini belirlemek {izere yapilir. Olgiit-bagimli gecerlik; dlgek
puanlarinin belirlenen bir veya birka¢ dis Olgiitle iliskisini inceleyen gegerlik
teknigidir. Yap1 gecerligi ise; 6lgegin dlcililmek istenen davranig baglaminda soyut

bir kavrami (faktorii) dogru Olclip Olgmedigini gosterir. Yapt gecerligini test
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etmek amaciyla faktor analizi uygulanir (Biylikoztirk, 2008:167,169). Bu

caligmada da Ol¢iimlerin yap1 gecerligini 6l¢mek icin faktor analizi uygulanmstir.

3.5.3. Etik Liderlik Ol¢egine Yonelik Gegerlik ve Giivenirlik Analizi

Oncelikle verilerin faktdr analizine uygun olup olmadigit KMO (Kaiser-
Meyer — Olkin Measure of Sampling Adequacy) ve Bartlett kiiresellik testlerinin
sonuglarina gore kontrol edilmistir. Yapilan analiz sonucunda KMO degerinin
0,839 oldugu goriilmektedir. (Tablo 3) Bu degerin 0,6’dan biiyilik olmasi verilerin
faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir (Pallant, 2005, s. 182).

Bartlett testi ise degiskenlerin birbirleri ile korelasyon gdsterip
gostermediklerini sinar. Bu deger 0,05°ten kiigiikse, bu veriler faktor analizi i¢in
uygundur (Pallant, 2005, s. 182). Yapilan analizde Bartlett degerinin anlaml
oldugu (p< 0,05) goriilmektedir. (Tablo 3) Dolayisiyla her iki testin sonucuna

gore de bu verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 4: Etik Liderlik Olgegi KMO ve Bartlett Testi Sonuglar

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Test 0,839

Bartlett’s Test of Sphericity X%-943,478

df — 21 (p < ,000)

Bu testlerden sonra agimlayict faktor analizi uygulanmistir. Bu amagla,
degiskenlerin varyans ve kovaryans yapisini acgiklayarak, veri indirgemesi
saglayan ¢ok degiskenli istatistik yontemi olan temel bilesenler yoOntemi
(Ersungur vd., 2007:58), faktorlerin kendileriyle yiiksek iliski veren maddeleri
bulabilmesi ve daha kolay yorumlanabilmesi i¢in dik dondiirme tekniklerinden
varimax kullanilmistir. Uygulanan faktér analizi sonuglarina gore Olgek,
orjinalinden (Brown vd., 2005:125) farkli olarak iki faktorlii ¢ikmistir. Bu durum
kuramsal beklentilerimize uymadigindan iki faktdrde yakin yiik degeri (0,592 ve
0,426) olan 3. madde, ve 2. faktére yiiklenen 5. ve 6. maddeler &lgekten
cikarilarak analiz tekrarlanmistir. Buna gore tiim maddeler tek bir faktor altinda
toplanmistir. Faktoriin yiik degerleri incelendiginde bu degerlerin 0,585 ile 0,844
arasinda degistigi goriilmektedir. Yiik degerinin 0,45 ve daha fazla olmasi se¢im

igin iyi bir Ol¢li olarak kabul edilmektedir (Biyiikoztirk, 2008:124). Analiz
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sonucu elde edilen bu faktor toplam varyansin % 55,048’ini agiklamaktadir. Tek
faktorlii Olceklerde agiklanan varyansin %30 ve {izerinde olmasi yeterli

goriilmektedir (Bilyiikoztiirk, 2008:125)..

Etik liderlik oOlceginden elde edilen wverilere gilivenirlik analizi
uygulanmistir. Bu amagla Cronbach’s alpha katsayis1 hesaplanmistir. Buna gore
yapilan Ol¢limlerin giivenirlik katsayist 0,882 olarak bulunmustur. Hesaplanan
giivenirlik katsayisinin 0,70 ve iizerinde olmasi testin giivenirligi i¢in yeterli
goriilmektedir (Biyiikoztiirk, 2008:171). Buna gore yapilan Olgtimlerin yiiksek
diizeyde giivenilir oldugunu sdylenebilir. Bu analizler ile ilgili sonuglar Tablo 5’te

Ozetlenmistir.

Tablo 5: Etik Liderlik Olgegi Faktor Analizi ve Giivenirlik Analizi

Sonuglari

Olcek Maddeleri Faktor Yiikleri
EL 1. Yoneticim is gorenlerin Onerilerini dikkate alir. , 783
EL 2. Yoneticim, etik standartlar1 ihlal eden is gorenlere yaptirim ,651
uygular.

EL 4. Yoneticim, calisanlarin fikirleriyle yakindan ilgilenir. 128
EL 7. Yoneticim, calisanlarla is etigi veya degerlerini tartigir. ,585
ELS8. Ydneticim, iglerin etik bakimdan dogru bigimde nasil ,820

yapilacagina iligkin 6rnekler ortaya koyar.

EL 9. Yoneticim, basariy1 sadece sonuglarla degil, ayn1 zamanda ,844

basariya giden yolla da degerlendirir.

EL 10. Yoneticim, karar verirken “Yapilacak dogru sey nedir?” 749
diye sorar.

Aciklanan Toplam Varyans (%) 55,048
Cronbach’s Alpha ,882

3.5.4. Giiven Olgegine Yonelik Gecerlik ve Giivenirlik Analizi

Giiven Olgeginden elde edilen verilerin gegerlik analizi yapilmustir.

Oncelikle dlgekten elde edilen verilerin faktor analizine uygun olup olmadiginin
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belirlenmesi icin KMO ve Bartlett testlerinin sonuglarina bakilmistir. KMO degeri
0,932°dir, Bartlett testi sonucu ise anlamlidir (p <0,05). Buna gore veriler faktor

analizine uygundur.

Tablo 6: Giiven Olcegi KMO ve Bartlett Testi Sonuglar

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Test 0,932

Bartlett’s Test of Sphericity X?-3144,558

df — 105 (p < ,000)

Daha sonra faktor analizine gegilmistir. Uygulanan analize gore giiven
Olcegi McAllister’in (1995) gelistirdigi orjinal haline uygun olarak iki boyuta
ayrilmaktadir ve bu boyutlar toplam varyansin % 65,2’sini agiklamaktadir. Yalniz
yapilan ilk analizde orjinal ¢alismada biligsel giiven boyutuna ait 17. Madde
duygusal giiven faktériinde daha yiiksek yiikk degerlerine sahip oldugu
goriilmistiir. Dolayisiyla bu madde c¢ikarilarak analiz tekrarlanmistir. Bu
sonuglara gore Olgek bilissel ve duygusal giiven olmak ftizere iki alt boyuta

ayrilmaktadir.

Olgegin giivenirligini tespit etmek amaciyla duygusal giiven ve bilissel
giiven boyutlarina ait Cronbach’s alpha katsayilari ayr1 ayri hesaplanmistir.
Duygusal giiven boyutunun giivenirlik katsayisi 0,896; bilissel giiven boyutunun
giivenirlik katsayisi ise; 0,929 olarak bulunmustur. Bu sonug¢ yapilan 6l¢timlerin
yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir. Yapilan analizlerin sonuglari

Tablo 7°de 6zetlenmistir.

Tablo 7: Giiven Olgegine Yonelik Faktor Analizi ve Giivenirlik Analizi

Sonuglari

Olgek Maddeleri Faktor Yiikleri
Biligsel ~ Duygusal
Giliven Gtiven

BG 6. Yoneticimle ¢aligmayanlar bile ona giiven duymaktadir. ,783

BG 5. Yoneticimin beni gereksiz iglerle zorlamayacagini 770

bilirim.

78



BG 10. Yoneticimi yakindan taniyanlar ve gegmigini bilenler,

onun en iyi performansi ortaya koymak i¢in ¢alisacagimi bilir.

,769

BG 2. Yoneticim isine kendini adayan bir kisidir.

, 766

BG 8. Yoneticimle galismis is arkadaslarim onun giivenilir

oldugunu diistinmektedir.

,755

BG 9. Yoneticimi yakindan tantyanlar ve ge¢cmisini bilenler,

onun isine bagl oldugunu bilir.

,750

BG 7. Yoneticimle caligmayanlar bile ona saygi duymaktadir..

744

BG 4. Yoneticimin gegmisine bakarak is yapis seklinden siiphe

duymak i¢in bir neden gérmiiyorum.

,706

BG 3. Yoneticimin gegmisine bakarak yeteneginden siiphe

duymak i¢in bir neden géremiyorum.

,666

DG 2. Beni dinleyecegini bildigim i¢in isimde yasadigim

zorluklar hakkinda yoneticimle rahat¢ga konusabilirim.

,876

DG 4. Yoneticimle sorunlarimi paylastigimda bana ilgiyle

yaklasacagini bilirim.

,839

DG 3. Yoneticimin bagka bir igletmeye gegmesi durumunda,

onunla bir daha ¢alisamayacagim i¢in tizlintii duyarim.

,823

DG 6. Yoneticimle birlikte ¢alistigimiz siire boyunca

birbirimize kenetlendigimizi sdyleyebilirim.

714

DG 5. Yoneticimle sorunlarimi paylasti§imda yapict bir sekilde

karsilik verecegini bilirim.

,631

DG 1. Yoneticimle diisiincelerimi, hislerimi ve timitlerimi

paylasabilirim.

,558

Aciklanan Toplam Varyans (%) 65,2

Cronbach’s Alpha

,896

,929
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3.5.5. Sadakat Olcegine Yonelik Gegerlik ve Giivenirlik Analizi

Oncelikle 6lcekten elde edilen verilerin faktdr analizine uygun olup
olmadignin belirlenmesi icin KMO ve Bartlett testlerinin sonuglarina bakilmistir.
KMO degeri 0,943 tiir, Bartlett testi sonucu ise anlamlidir (p <0,05). Buna gore

veriler faktor analizine uygundur.

Tablo 8. Sadakat Olgegi KMO ve Bartlett Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Test 0,943

Bartlett’s Test of Sphericity X?-5019,378

df — 136 (p < ,000)

Daha sonra faktor analizi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucuna gore iki
boyut ortaya c¢ikmistir ve bu iki faktdr toplam varyansin % 71,249’unu
aciklamaktadir.  Olgegin  orjinalinde bulunan  “Yéneticinin  degerlerini
igsellestirme™, “YoOneticiye baglanma”, “Yoneticiyle o6zdeslesme” bir faktor
altinda; “Yonetici i¢in ekstra caba sarf etme”, “Kendini yoneticiye adama” ise
diger faktor altinda toplanmistir. (Tablo 9) 1k faktor “Sadakat 17, ikinci faktér ise

“Sadakat 2” olarak isimlendirilmistir.

Yapilan 6lgiimlerin glivenirligini belirlemek amaciyla ise; iki ayr1 boyut
icin Cronbach’s alpha katsayilar1 hesaplanmistir. Buna gore; Sadakatl boyutunun
katsayisi 0,951; Sadakat?2 boyutunun katsayisi 0,935 olarak hesaplanmistir.
Dolayisiyla anketin oldukga yiiksek bir giivenirlige sahip oldugu sdylenebilir.

Analizlerle ilgili sonuglar Tablo 9°da 6zetlenmistir.

Tablo 9: Sadakat Olgegine Yonelik Faktdr Analizi Sonuglar:

Olgek Maddeleri Faktor Yiikleri

Sadakatl Sadakat?2

YDI 2. Yoneticimin savundugu degerler kendi degerleri ,814

oldugu i¢in onu digerlerine tercih ederim.

YB 3. Bana faydasi olsun ya da olmasin, yoneticimle birlikte ,804

caligmayi istiyorum.

YDI 3. Ise basladigimdan beri benim ve yoneticimin kisisel 197
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degerleri daha fazla benzesmeye basladilar.

YB 4. Eger miimkiin olursa, yoneticimle birlikte daha uzun 187
bir siire ¢alismak isterim.

YDI 1. Yoneticime olan bagliligim, benim sahip oldugum ve , 752
yOneticimin gostermis oldugu degerlerin benzerligi temeline
dayanmaktadir.

YB 2. Yoneticimle birlikte ¢alistigim siirece isimden tatmin , 745
olacagimi diisiiniiyorum.

YO 3. Yoneticimin basarilarini kendi basarilarimmis gibi 12
goriririm.

YO 2. Herhangi bir kisi yoneticimi elestirdigi zaman, bunu ,703
kendime yapilmis bir hakaret olarak goriiriiriim.

YO 1. Herhangi bir kisi yoneticimi 6vdiigii zaman, bunu ,698
bana yapilmis kisisel bir iltifat olarak goriirtim.

YB 1. Daha iyi alternatifler olsa bile, yoneticimle birlikte ,635

calismaya devam etmek isterim.

YIECS 1. Yoneticimin bulunmadig1 zamanlarda bile, onun 844
tarafindan verilen isleri yapmak i¢in elimden gelenin en

iyisini denerim.

KYA 3. Yoneticimin menfaatlerini dikkate almak i¢in ,828
kendimi onun yerine koyarim.

KYA 2. Yoneticim haksiz bir muamele goriirse onu 791
savunurum.

YIECS 2. Yoneticim tarafindan verilen igleri yapmak i¢in A74
elimden gelenin en iyisini denerim.

YIECS 3. Isimi diizgiin ve vicdanl olarak yaptigim i¢in 713
yOneticim yaptigim isle ilgili bir kaygi duymaz.

KYA 4. Her tiirlii kogul altinda yoneticimi desteklerim. ,696
KYA 1. Herhangi bir kisi yoneticimi kétiilerse onu hemen ,625

savunurum.
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Agiklanan Toplam Varyans (%) 71,249

Cronbach’s Alpha 0,951

0,935

3.6. Arastirmada Kullamlan Olgeklerin Yap1 Gecerliliklerinin

Dogrulayic1 Faktor Analizi fle Degerlendirilmesi

Hipotezlerin yapisal esitlik modeliyle test edilmesinden once, 6lg¢eklerin
yap1 gegerliliklerine kanit saglamak tizere, kullanilan faktor yapilarinin veri ile iyi

uyum degerlerine sahip olup olmadigi belirlenmeye calisilmistir.

Dogrulayict faktor analizi, verilerin temelindeki yapiyr degerlendiren
acimlayici faktor analizinin bir uzantisidir. Dogrulayici faktor analizi, agimlayici
faktor analizi ile belirlenen faktorler arasinda yeterli diizeyde iliskinin olup
olmadigini, hangi degiskenlerin hangi faktorlerle iliskili oldugunu, faktorlerin
birbirlerinden bagimsiz olup olmadigini, faktdrlerin modeli agiklamakta yeterli
olup olmadigini smamak i¢in kullanilir (Erkorkmaz vd., 2013:211). Dogrulayici
faktor analizi, faktor yapilarimi ortaya ¢ikarmaz, daha dnceden belirlenmis olan
faktor yapilarinin dogrulanmasi ve incelenmesini saglar (Raykov ve Marcoulides,
2006:117). Tablo 10, 11 ve 12°de Etik Liderlik, Giiven ve Sadakat olgeklerine

yapilmis olan dogrulayici faktor analizi sonuglart gosterilmistir.

Tablo 10: Etik Liderlik Olgegi Dogrulayict Faktdr Analizi Sonuglar

Olcek Maddeleri Faktor Yiikleri
EL 1. Yoneticim ig gorenlerin onerilerini dikkate alir. .67

EL 2. Yoneticim, etik standartlar1 ihlal eden is gorenlere yaptirim ,50
uygular.

EL 4. Yoneticim, ¢alisanlarin fikirleriyle yakindan ilgilenir. ,64

EL 7. Yoneticim, calisanlarla is etigi veya degerlerini tartigir. 45
ELS8. Yoneticim, islerin etik bakimdan dogru bigimde nasil 82

yapilacagina iliskin 6rekler ortaya koyar.

EL 9. Yoneticim, basariy1 sadece sonuglarla degil, ayn1 zamanda 81
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basariya giden yolla da degerlendirir.

EL 10. Yoneticim, karar verirken “Yapilacak dogru sey nedir?” 78

diye sorar.

Tablo 11: Giiven Olgegine Yonelik Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglari

Olcek Maddeleri Faktor Yiikleri

Biligsel ~ Duygusal

Giiven Giiven
BG 6. Yoneticimle ¢aligmayanlar bile ona giiven duymaktadir. ,85
BG 5. Yoneticimin beni gereksiz iglerle zorlamayacagini 81
bilirim.
BG 10. Yoneticimi yakindan taniyanlar ve gegmisini bilenler, ,82
onun en iyi performansi ortaya koymak i¢in ¢alisacagimi bilir.
BG 2. Yoéneticim igine kendini adayan bir kisidir. 74
BG 8. Yoneticimle galigmis is arkadaglarim onun giivenilir 79
oldugunu diistinmektedir.
BG 9. Yoneticimi yakindan taniyanlar ve gegmisini bilenler, 78
onun isine bagl oldugunu bilir.
BG 7. Yoneticimle caligmayanlar bile ona saygi duymaktadir.. 81
BG 4. Yoneticimin gegmisine bakarak is yapis seklinden siiphe ,64
duymak i¢in bir neden gérmiiyorum.
BG 3. Yoneticimin gegmisine bakarak yeteneginden siiphe ,65
duymak i¢in bir neden géremiyorum.
DG 2. Beni dinleyecegini bildigim i¢in isimde yasadigim ,67
zorluklar hakkinda yoneticimle rahatga konusabilirim.
DG 4. Yoneticimle sorunlarimi paylagtigimda bana ilgiyle ,69
yaklasacagini bilirim.
DG 3. Yoneticimin bagka bir isletmeye ge¢mesi durumunda, ,65

onunla bir daha ¢alisamayacagim i¢in iizlintii duyarim.
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DG 6. Yoneticimle birlikte ¢alistigimiz siire boyunca 74

birbirimize kenetlendigimizi soyleyebilirim.

DG 5. Yoneticimle sorunlarimi paylastigimda yapici bir sekilde 79

karsilik verecegini bilirim.

DG 1. Yoneticimle diisiincelerimi, hislerimi ve timitlerimi ,82

paylasabilirim.

Tablo 12: Sadakat Olgegine Yonelik Dogrulayict Faktdr Analizi Sonuglar

Olgek Maddeleri Faktor Yiikleri

Sadakatl  Sadakat2

YDI 2. Yoneticimin savundugu degerler kendi degerleri ,88

oldugu i¢in onu digerlerine tercih ederim.

YB 3. Bana faydasi olsun ya da olmasin, yoneticimle birlikte 81

calismay1 istiyorum.

YDI 3. ise basladigimdan beri benim ve yoneticimin kisisel ,90

degerleri daha fazla benzesmeye basladilar.

YB 4. Eger miimkiin olursa, yoneticimle birlikte daha uzun 81

bir siire ¢aligmak isterim.

YDI 1. Yoneticime olan bagliligim, benim sahip oldugum ve ,86
yoneticimin gostermis oldugu degerlerin benzerligi temeline
dayanmaktadir.

YB 2. Yoneticimle birlikte calistigim siirece isimden tatmin 75

olacagimi diisiiniiyorum.

YO 3. Yoneticimin basarilarini kendi basarilarimmus gibi ,80
gOriririm.
YO 2. Herhangi bir kisi yoneticimi elestirdigi zaman, bunu 78

kendime yapilmis bir hakaret olarak goriirtirim.

YO 1. Herhangi bir kisi yoneticimi évdiigii zaman, bunu 79

bana yapilmis kisisel bir iltifat olarak goriirtim.
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YB 1. Daha iyi alternatifler olsa bile, yoneticimle birlikte ,76

calismaya devam etmek isterim.

YIECS 1. Yoneticimin bulunmadig1 zamanlarda bile, onun ,86
tarafindan verilen isleri yapmak i¢in elimden gelenin en

iyisini denerim.

KYA 3. Yoneticimin menfaatlerini dikkate almak icin .82

kendimi onun yerine koyarim.

KYA 2. Yoneticim haksiz bir muamele goriirse onu A7
savunurum.
YIECS 2. Yoneticim tarafindan verilen igleri yapmak i¢in ,89

elimden gelenin en iyisini denerim.

YIECS 3. Isimi diizgiin ve vicdanl olarak yaptigim i¢in ,86
yoneticim yaptigim isle ilgili bir kaygi duymaz.

KYA 4. Her tiirlii kosul altinda yoneticimi desteklerim. 82
KYA 1. Herhangi bir kisi yoneticimi kdtiilerse onu hemen ,76
savunurum.

Veriler yapisal esitlik modelinde test edilmeden dnce 6lgme modelinin iyi
uyum degerlerine sahip olup olmadigmin belirlenmesi amaciyla Slgekler test

edilmistir.

Yapisal esitlik modellerinde, modelin veri ile uygunlugunun
degerlendirilmesi i¢in birbirinden farkli uyum indeksleri kullanilmaktadir (Tablo
10) (Erkorkmaz vd., 2013:213)

Tablo 13: Yapisal Esitlik Modeli Uyum Indeksleri

Uyum indeksleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir
Uyum
x2/df 0<X?/sd<2 2 <X?/sd <3
Pdegeri ,05 <p < 1,00 01<p<,05
RMSEA 0 <RMSEA <,05 ,05 <RMSEA <,08
NFI ,95 < NFI<1,00 ,90 < NFI < ,95
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CFI 97 <CFI<1,00 95 <CFI<,97

GFI 95 <GFI1<1,00 ,90 < GFI <,95

AGFI ,90 < AGFI1 <1,00 ,85 < AGFI <90

Kaynak: Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003:52

Calismanin tiim 6l¢eklerine yapilan analizler sonucu asagidaki tablo elde

edilmistir. (Tablo 11)

Tablo 14. Olgeklerin Uyum Indeksi Sonuglari

Uyumindeksleri  EtikLiderlikOlgegi GiivenOlgegi SadakatOlgegi

x?/df 3,3 2,78 4,22

Pdegeri ,00 ,00 ,00
RMSEA ,08 ,07 ,10

NFI ,96 ,92 ,90

CFlI 97 ,95 ,92

GFI ,96 ,90 ,83

AGFI 91 ,86 A7

Tablo 10 ve Tablo 11’deki degerler karsilastirdiginda Etik Liderlik ve
Sadakat 6lgeginin x*/df degeri kabul edilebilir sinirin {izerindedir. Ancak bununla
birlikte s6z konusu oranin 5’ten kii¢iik olmasi durumunda da veri uyumuna kanit
saglanabildigini one siiren goriisler mevcuttur (Meydan ve Sesen, 2015:32) Bunun
disindaki tiim degerler modelin veri ile uyumunun kabul edilebilir diizeyde

oldugunu gostermektedir.
3.7. Arastirmanin Bulgulari

3.7.1. Korelasyon Analizi Bulgular

Korelasyon analizleri iki degisken arasindaki iliskinin yonii ve derecesinin
belirlenmesi i¢in kullanilir. iki degisken arasindaki dogrusal iligkinin derecesi, “r”
simgesiyle gosterilen korelasyon katsayisiyla olgiiliir. Korelasyon katsayisi iki
degiskenin degisimlerinde, ne dereceye kadar uygunluk oldugunu belirler.

Korelasyon katsayisinin isareti pozitifse, degiskenlerden birinin degeri artarken
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(azalirken) digerinin de arttigin1 (azaldigini) gosterir. Korelasyon katsayisinin
isareti negatifse, degiskenlerden birinin degeri artarken (azalirken), digerinin
degerinin azaldigini (arttigini) gosterir. Yani ters yonli bir iliski s6z konusudur.
Korelasyon katsayisinin alabilecegi en kii¢iik deger -1 en biiyiik degerse +1 olur.

[R5 [IP%4)

r” = +1 kusursuz pozitif korelasyon, “r” = -1 kusursuz negatif korelasyon

€.
T

anlamima gelmektedir. = 0 durumundaysa degiskenler arasinda dogrusal bir
iliskinin bulunmadig1 sdylenebilir. Degiskenler arasindaki iliski kuvvetlendikge
+1’e, zayifladik¢a da sifira yaklasan bir korelasyon katsayisi elde edilir (Yiizer

vd., 2006:269).

Bir iligkinin giiclii sayilabilmesi i¢in korelasyon katsayisinin 0,71-0,80
olmasi gerekmektedir (Nakip, 2006:343) Bu bilgiler dogrultusunda arastirmaya
katilan calisanlarin, faktorleri olusturan maddelere verdikleri cevaplar arasindaki

iligki korelasyon analizi ile test edilmistir..

Tablo 15: Degisken Tanimlar1 Tablosu

Degisken Degisken adi
Kisaltmasi

ETIKLID Etik liderlik dlcegi

BG Biligsel Giiven boyutu
DG Duygusal Giiven boyutu
SADAKAT1 | Sadakat 1 boyutu
SADAKAT2 | Sadakat 2 boyutu

Tablo 16: Korelasyon Analizi Sonuglari Tablosu

Ort. s.d. 1 2 3 4 5

1-ETIKLID 1 985" 793" 773" 794"
2-DG 1 781" 808" 814"
3-BG 1 904" 865"
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4-SADAKAT?2 1 849"

5-SADAKATI1 1

Korelasyon katsayis1 *p<0,0 diizeyinde anlamlidir.

Etik liderlik, Giiven ve Sadakat Olceklerinin tamami alt boyutlariyla
birlikte korelasyon analizine dahil edilmistir. Korelasyon katsayis1 olarak Pearson

korelasyon katsayisi kullanilmigtir.

Tablo 13 incelendiginde Etik Liderlik ve Duygusal Giiven arasindaki
korelasyonun 0,985; Biligsel Giiven arasindaki korelasyonun 0,793; Etik Liderlik
ve Sadakatl arasindaki korelasyonun 0,794; Sadakat2 arasindaki korelasyonun
0,773; Duygusal Giiven ve Sadakat 1 arasindaki korelasyonun 0,814; Sadakat 2
arasindaki korelasyonun 0,808; Biligsel Giliven ve Sadakat 1 arasindaki
korelasyonun 0,865 ve Sadakat 2 arasindaki korelasyonun 0,904 oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla Etik Liderlik, Bilissel ve Duygusal Giiven ve Sadakatl
ve Sadakat 2 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli bir iligki

bulunmaktadir.

Etik liderlik ile giivenin boyutlart arasindaki korelasyona gore; etik
liderligin calisanlarin duygusal giivenini saglamada daha 6nemli oldugu sonucu

ortaya cikarilabilir.

3.7.2. Yapsal Esitlik Model Sonuglari

Yapisal esitlik modellemesi (YEM); belirli bir teoriye dayali olarak
gozlenebilen ve gozlenemeyen degiskenlerin nedensel ve iliskisel bir model
icinde tanimlanmasina dayanan c¢ok degiskenli istatistiksel bir yontemdir. YEM
ile gozlenebilen ve gozlenemeyen degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayl
etkilerin tek bir model igerisinde test edilebilmesi miimkiindiir. Yani YEM, ayni1
anda yapilan birden fazla regresyon analizi olarak da degerlendirilebilir (Meydan
ve Sesen, 2015:5).

Yapisal esitlik modellemesi, yapisal bir teorinin analizinde dogrulayici
yaklasimi temel alan bir tekniktir (Bayram, 2013:2). Bir baska deyisle, YEM

kuramsal olarak varligit kurulmus olan iligkilerin veri ile uyumunu
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dogrulamaktadir. Bu nedenle YEM’in, hipotez testleri i¢in diger yontemlere gore

daha basarili oldugu s6ylenebilir (Meydan ve Sesen, 2015:6).

Ayrica YEM, modeldeki degiskenlere ait Ol¢iim hatalarin1 geleneksel
regresyon analizinden farkli olarak, agik¢a hesaba katmakta ve bunun yaninda ¢ok
degiskenli kompleks modeller gelistirilmesine ve test edilmesine olanak
saglamaktadir (Bayram, 2013:1). Tiim bu nedenlerle arastirmanin modelinin test

edilmesinde yapisal esitlik modellemesi kullanilmistir.

Arastirmanin modeli aracilik iliskisi tlizerine kurulmustur. Baron ve
Kenny’nin (1986) calismasina gore aracilik iligkisinin varligi su kriterlerin
saglanmasma baghdir (Baron ve Kenny, 1986:1176; Preacher ve Hayes,
2004:717; Okan ve Akyliiz, 2015:167):

1. Y =Po1 + BcX esitliginde; bagimsiz degisken (X) bagimli degisken (Y)
tizerinde anlamli bir etkiye sahip olmalidir.

2. M = Poz + PaX esitliginde; bagimsiz degisken (X) araci degisken (M)
iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmalidir.

3. Y = Bos + PctX + BbM esitliginde; araci degisken (M) bagimli (Y)
degisken iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmalidir.

4. Y = Boz + BctX + PbM esitliginde; bagimsiz degiskenin (X) bagimli

degisken (Y) iizerindeki etkisi anlamsiz olmalidir.

Bu amagcla oncelikle; “Algilanan Etik Liderlik Davranisi” nin “Yoneticiye
Duyulan Sadakat” tizerindeki etkisi test edilmistir. (Tablo 14) Bu bulgulara gore;
“Algillanan Etik Liderlik Davranisi” nin “Yoneticiye Duyulan Sadakatl™ (B
=0,794; p<,01) ve “Yoneticiye Duyulan Sadakat 2” (f =0,773; p<,01) iizerinde
anlaml ve pozitif yonlii etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Buna dayanarak HS

hipotezi kabul edilmektedir. Yani;

“Algilanan etik liderlik davranisi yoneticiye duyulan sadakat iizerinde

olumlu etkiye sahiptir.

Daha sonra “Algilanan Etik Liderlik Davranigi” nin “Ydneticiye Duyulan
Giliven” {lizerindeki etkisi test edilmistir. Buna gore “Algilanan Etik Liderlik
Davranig1”; “Yoneticiye Duyulan Biligsel Giiven” (B = ,793; p<,01) ve
“Yoneticiye Duyulan Duygusal Giiven” (B = ,985; p<,01) iizerinde anlamli ve
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pozitif yonlii etkiye sahiptir. Bu bulgulara gére Hi ve Hx hipotezleri kabul
edilmektedir. Yani;

“Algilanan etik liderlik davramisi yoneticiye duyulan bilissel giiven

tizerinde olumlu etkiye sahiptir.”

“Algilanan etik liderlik davranist yoneticiye duyulan duygusal giiven

tizerinde olumlu etkiye sahiptir.”

Daha sonra araci degisken olan Biligsel ve Duygusal giivenin Sadakat
tizerindeki etkileri incelenmistir. Buna gore bilissel giiven ve duygusal giiven
sadakat iizerinde olumlu etkiye sahiptir. Bu durumda Hs ve Hs hipotezleri de
kabul edilmektedir. Yani;

“Calisanlarin liderlerine duyduklar bilissel giiven, liderlerine olan sadakati

olumlu yonde etkilemektedir.”

“Calisanlarin liderlerine duyduklar1 duygusal giiven, liderlerine olan

sadakati olumlu yonde etkilemektedir.”

Bilissel giivenin Sadakatl (B = ,635) ve Sadakat2 (f = ,783) lizerindeki
dogrudan etkisi, Duygusal glivenin bu iki sadakat (p = 1,078 = 1,561) boyutu
tizerindeki etkisi ile karsilastirildiginda duygusal giivenin calisanlarin sadakatini

kazanmada daha etkili oldugu soylenebilir.

Tablo 17: Toplam, Direkt ve Aracilik Etkilere Dair Yapisal Esitlik Analiz

Sonuglari
Standardize Edilmis
Toplam Etki Katsayisi

Etik Liderlik —®Bilissel Giiven 793"

Etik Liderlik — Duygusal Giiven ,985™

Etik Liderlik —» Sadakat 1 , 794

Etik Liderlik — Sadakat 2 J73

Biligsel Giiven —»Sadakat 1 ,635

Biligsel Giiven —»Sadakat 2 783
Duygusal Giiven —»Sadakat 1 1,078
Duygusal Giiven —» Sadakat 2 1,561
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Standardize Edilmis

Dogrudan Etki
Katsayisi

Etik Liderlik —»Bilissel Giiven , 793
Etik Liderlik —» Duygusal Giiven ,985
Etik Liderlik — Sadakat 1 - 771
Etik Liderlik — Sadakat 2 -,1,385
Biligsel Gliven —» Sadakat 1 ,635
Biligsel Giiven —» Sadakat 2 , 783
Duygusal Giiven —»Sadakat 1 1,078
Duygusal Giiven —»Sadakat 2 1,561

Standardize Edilmis P

Dolayh Etki Katsayisi
Etik Liderlik —Sadakat 1 2,159 0.001
Etik Liderlik —»Sadakat 2 1,565 0,001

Toplam etki direkt ve dolayh etkilerin toplamini ifade etmektedir (Bc = Bc
+ Pa.pb). Aracilik etkisinden s6z edilebilmesi i¢in ise direkt etkinin anlamsiz

¢ikmasi ya da toplam etkiden kiigiik olmas1 beklenmektedir.

Aracilik iligkisi agisindan tablonun son boliimii biiylik 6nem tasimaktadir.
“Etik Liderlik” davranisinin “Yoneticiye Duyulan Sadakat 17 (B = 2,159; p<,01)
ve “Yoneticiye Duyulan Sadakat 2” iizerindeki etkisi (B = 1,565; p<,01) bu model
icin de anlamhidir. Dolayli etkilerin anlamli ¢ikmasi “Biligsel Giiven” ve
“Duygusal Giliven” degiskenlerinin her iki sadakat boyutu ile “Etik Liderlik”
arasinda aracilik ettigini gostermektedir. Ayrica “Etik Liderlik” davraniginin
“Yoneticiye Duyulan Sadakat 17 (B = -0,771; p>,10) ve “Yoneticiye Duyulan

Sadakat 2” (B = -1,385; p>,10) lizerindeki dogrudan etkisinin de anlamsiz olmasi
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tam aracilik etkisinden s6z etmeyi gerektirmektedir (Baron ve Kenny,
1986:1177).

Buna gore arastirmanin son hipotezleri de kabul edilmektedir. Yani;

He: “Duygusal giiven, etik liderlik ve sadakat arasindaki iliskide pozitif

yonlii aracilik etkisine sahiptir.”

H7: “Bilissel giiven, etik liderlik ve sadakat arasindaki iligskide pozitif

yonlii aracilik etkisine sahiptir.”
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SONUC

Son donemlerde isletme yoneticilerinin sebep oldugu etik skandallar
(Enron, Parmalat, Arthur Anderson gibi) liderlerin etik kavramina nasil
yaklagtiklar1 ve etik davraniglar sergilemelerinin  isletme c¢alisanlarinin
davraniglar1 tizerinde nasil etkili oldugu gibi konular1 giindeme getirmistir. Bu
anlamda Brown vd. (2005) tarafindan tanimlanan etik liderlik kavrami gesitli
acilardan incelenmis, calisanlar {izerindeki etkileri anlagilmaya caligilmistir
(Brown vd., 2005; Ghahroodi vd., 2013:91; Demirtas, 2015:273; Kim ve Brymer,
2011:1020; Walumbwa vd., 2011:204).

Bu etkilerden biri de sadakat davranisidir. Astin yoneticisine kendisini
adamasi, baglanmasi ve oOzdeslesmesinin kuvveti olarak tanimlanan sadakat
kavrami (Chen, 1997:31) ozellikle Tiirk toplumu gibi topluluk¢u kiiltiir yapisina
sahip olan toplumlarda 6nem tasimaktadir (Hofstede, 1980:91). Ayrica sadakatin
daha ¢ok giivenilir ve diiriist bireylere sahip gruplarda gelistigi goriilmektedir
(Coughlan, 2005:50). Calisanlarina adil ve diriist davranan etik liderlerin

calisanlarin sadakatlerini kazanacagi 6ne stirilmistiir (Zhu vd., 2004:17-18).

Bu arastirma otel isletmeleri calisanlarinin yoneticilerine duyduklari
sadakati 6lgmeyi amaglamistir. Bunun icin liderlerinin etik liderlik davranislari
sergiliyor olmalarmin bu sadakati etkileyip etkilemedigi sorusuna cevap

bulunmaya ¢alisilmstir.

Arastirma  sosyal degisim teorisi igerisinde sekillendirilmistir.
Arastirmanin odak noktasini yonetici ¢alisan iliskileri olusturmustur. Ciinkii
sosyal degisim teorisi, ¢aligan ve Orgiit arasindaki resmi olmayan bir s6zlesmeyi
kapsar. YoOnetici ise, calisan i¢in Orgiitii en biiyiik oranda temsil eden kisidir
(Konovsky ve Pugh, 1994:656). Dolayisiyla yonetici ve calisan arasindaki bu
kisisel iliskiye odaklanmak gerekmektedir.

Sosyal degisim iligkilerinin en 6nemli unsurlarindan biri olan ve taraflar
arasinda daha etkili bir alig-veris iligskisinin gergeklesmesini saglayan giiven
(Colquitt vd., 2007:910), arac1 degisken olarak kullanilmistir. Blau’a (1964) gore;
sosyal degisimde bir taraf digerine bir iyilik yapmakta ve karsi taraf da borglu
kalmamak i¢in bu iyilige yine bir iyilikle cevap vermektedir (Blau, 2009:89).



Teori ekonomik degil sosyal degisimlere dayanmaktadir. Dolayisiyla giiven bu

iligkilerin siirdiiriilmesini saglamaktadir.

Rosans ve Velilla (2003)’ya gore sadakat giivenin tamamlayicisidir. Bir
kisi digerine gliven duydugunda, kars1 taraf bu giivenin karsiligin1 vermek igin o

kisiye sadakat gosterir (Rosanas ve Velilla, 2003:56).

Aragtirmanin bulgular1 da bu goriisii dogrular niteliktedir. Yapilan bu
aragtirmanin sonuglarina gore etik liderlik ¢alisanlarin sadakatlerini kazanmada
etkilidir ancak giliven bu iliskide 6nemli bir paya sahiptir. Liderler etik davraniglar
sergilediklerinde, bu durum calisanlarin giivenlerini kazanmalarini saglamakta ve
liderlerine giiven duyan ¢alisanlar bunun karsiliginda sadakat gostermektedirler.

Dolayisiyla burada en 6nemli degisken giivendir.

Yapilan analizler sonucunda Etik Liderligin Sadakatl (0,794) ve Sadakat2
(0,773) boyutlar iizerindeki toplam etkisi; etik liderligin ¢alisanlarin sadakatini
kazanmada etkili oldugunu gostermistir. Ancak arastirmanin aract degiskeni
giiven analize dahil edildiginde Etik Liderligin bu iki sadakat boyutu iizerindeki
dogrudan etkisi anlamsiz ¢ikmistir (-0,771, p>0,1; -1,385, p>0,1). Dogrudan
etkilerin anlamsiz ¢ikmasit bu iliskide gilivenin aracit roli oldugunu
dogrulamaktadir. Giivenin aracilik roliinii dogrulayan bir bagka bulgu dolayli
etkilerin anlamli ¢ikmasidir. Yani etik liderlik davranisinin giiven iizerinden
sadakat tizerindeki etkisi anlamlidir dolayisiyla giiven bu iliskiye aracilik

etmektedir.

Dolayli etkilerin katsayilar1 incelendiginde etik liderlik davranisinin
Sadakat 1 (2,159) boyutu iizerinde daha fazla etkisi oldugu sdylenebilir. Bu boyut;
yoneticinin degerlerini igsellestirme, yOneticiye baglanma ve ydOneticiyle

0zdeslesme ile ilgili sorulardan olugsmaktadir.

Tim bu bulgular dogrultusunda arastirma calisanlarin sadakatini
kazanmak isteyen yoOneticilere bunu nasil yapacaklar1 konusunda yol
gostermektedir. Yoneticilerin etik liderlik davraniglar1 sergilemesi calisanlarin
sadakatlerini kazanmada etkilidir ancak yeterli degildir. Yoneticilerin oncelikle

calisanlarin giivenlerini kazanmalar1 gerekmektedir. Ciinkii sosyal degisim
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teorisinin en Onemli unsuru glvendir. Calisanlar yoneticilerine gliven

duyduklarinda sosyal degisim iliskisi igerisine girmeye goniillii olmaktadirlar.

Yani, bu arastirmaya gore yoneticilerin etik liderlik davraniglar
sergilemesi calisanlarin giivenlerini kazanmalarin1 saglayacak, liderlerine giiven

duyan caligsanlar bunun karsiliginda ona sadakat gdstereceklerdir.

Arastirma is goren devir hizinin yiiksek oldugu turizm isletmelerinde
gerceklestirilmistir. Farkli sektorlerde yapilacak olan aragtirmalar konuya 1sik

tutacaktir.
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EK-1: ANKET FORMU
Sayin Katilimei,

Bu anket formu Recep Tayyip Erdogan Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Ana Bilim Dalinda hazirlanmakta olan “Etik Liderlik
Davranmisinin  Yoneticiye Duyalan Giiven ve Sadakat Uzerindeki Etkisi” isimli
yiikksek lisans tez calismasinda kullanilmak iizere olusturulmustur. Calisma
tamamen bilimsel amagclara hizmet etmekte olup c¢alismada bagka bir amag
giidilmemektedir. Bu nedenle vermis oldugunuz cevaplar 6nem arz etmektedir.
Vermis oldugunuz cevaplar kisi ya da isletme bazinda degerlendirilmeyeceginden
herhangi bir sekilde isim belirtmenize gerek yoktur. Liitfen biitiin sorular1 bos

birakmadan ve tek segenek isaretleyerek cevaplayimiz.

1) Cinsiyetiniz ( ) Kadin ( ) Erkek

20'nin 30-39 50 yas ve
20-2 40-4
2) Yasiniz () altinda () Ogepros g arast () 0-49arast () st
3) Egitim Durumunuz
() ilkégretim () Lse ( ) Onlisans ( ) Lisans
() Lisansistd () Diger ( )piger...... D11 S
4) Calistiginiz Boliim
() Mutfak () Servis () KatHizmetleri ( ) On Biiro
() Muhasebe ( ) Givenlik ( ) Satis-Pazarlama ( ) Halkla iliskiler
() Satinalma/Depo () DiBelccciece et (Lutfen belirtiniz)
1 yildan 4-6
5) Turizm Sektoériinde Calisma Siireniz () daha az () 13wl () yil
10 yil ve
() 79wl () st
6 ) isletmenizin Calisma Siiresi () Sezonluk ( ) Tumyil
7) isletmenizin Sahiplik Yapisi
() Ulusal Zincir Otel () Uluslararasi Zincir Otel () Bagimsiz Otel / Bir

Zincire Bagl Degil
8) Bu isyerindeki Calisma Siireniz Ne Kadardir?

( ) lyildandahaaz () 1-5yid ( ) 510yl ( ) 1115yl ( ) 16 yil ve

Usti
9) Bulundugunuz Bélimde Kag Yildir Calisiyorsunuz?
() lyildandahaaz ( ) 13yl ( ) 4-6yil () 79vil ( ) 10 yil ve Usti



Asagidaki ifadeleri galistiginiz bolim yoneticisini dikkate alarak
cevaplayiniz. ifadeleri dikkatle okuyup size ne derece uygun
oldugunu karsisindaki kutucuga isaretleyiniz. (5) Tamamen
Katiliyorum, (4) Katiliyorum, (3) Kararsizim, (2) Katilmiyorum,
(1) Kesinlikle Katilmiyorum’u ifade etmektedir.

Tamamen
Katiliyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

wn

& | Katihyorum

W1 Kararsizim

N I Katilmiyorum

=

1)Y6neticim, is gorenlerin onerilerini dikkate alir.

2)Yoneticim, etik standartlari ihlal eden is gérenlere yaptirim
uygular.

3)Yoneticim, 6zel hayatini etik tarzda yirGtar.

4)Yoneticim, ¢alisanlarin fikirleriyle yakindan ilgilenir.

5)Yoneticim, adil ve dengeli kararlar verir.

)
)
6)Yoneticim, glivenilir bir kisidir.
7)Yoneticim, calisanlarla is etigi veya degerlerini tartisir.

8)Yoneticim, islerin etik bakimdan dogru bicimde nasil
yapilacagina iliskin 6rnekler ortaya koyar.

9)Yoneticim, basariyi sadece sonuglarla degil, ayni zamanda
basariya giden yolla da degerlendirir.

10)Yo6neticim, karar verirken “yapilacak dogru sey nedir?” diye
sorar.

11) Yoneticimle diistincelerimi, hislerimi ve Gmitlerimi
paylasabilirim.

12) Beni dinleyecegini bildigim igin isimde yasadigim zorluklar
hakkinda yoneticimle rahat¢a konusabilirim.

13) Yoneticimin baska bir isletmeye gecmesi durumunda,
onunla bir daha galisamayacagim igin Gziinti duyarim.

14) Yoneticimle sorunlarimi paylastigimda bana ilgiyle
yaklasacagini bilirim.

Asagidaki ifadeleri ¢calistiginiz bolim yoneticisini dikkate alarak
cevaplayiniz. ifadeleri dikkatle okuyup size ne derece uygun
oldugunu karsisindaki kutucuga isaretleyiniz. (5) Tamamen
Katiliyorum, (4) Katiliyorum, (3) Kararsizim, (2) Katilmiyorum,
(1) Kesinlikle Katilmiyorum’u ifade etmektedir.

Tamamen

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Kesinlikle
Katilmiyorum

I

w

N | Katilmiyorum

15) Yéneticimle sorunlarimi paylastigimda yapici bir sekilde
karsilik verecegini bilirim.

16) Yoneticimle birlikte ¢alistigimiz siire boyunca birbirimize
kenetlendigimizi séyleyebilirim.

17) Yoneticim isine profesyonel bakis agisiyla yaklasan bir
kisidir.

18) Yoneticim isine kendini adayan bir kisidir.

19) Yoneticimin gegmisine bakarak yeteneginden siiphe
duymak icin bir neden géremiyorum.
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20) Yoneticimin gecmisine bakarak is yapis seklinden siiphe
duymak igin bir neden gérmiyorum.

21) Yoneticimin beni gereksiz islerle zorlamayacagini bilirim.

22) Yoneticimle gcalismayanlar bile ona gliven duymaktadir.

23) Yoneticimle gcalismayanlar bile ona saygi duymaktadir.

24) Yoneticimle ¢alismis is arkadaslarim onun givenilir
oldugunu diisinmektedir.

25) Yoneticimi yakindan taniyanlar ve gegmisini bilenler, onun
isine bagl oldugunu bilir.

26) Yoneticimi yakindan taniyanlar ve gegmisini bilenler, onun
en iyi performansi ortaya koymak igin ¢alisacagini bilir.

27) Herhangi bir kisi yoneticimi kotilerse onu hemen
savunurum.

28) Yoneticim haksiz bir muamele goriirse onu savunurum.

29) Yoneticimin menfaatlerini dikkate almak icin kendimi onun
yerine koyarim.

30) Her turll kosul altinda yoneticimi desteklerim.

31) Yoneticimin bulunmadigi zamanlarda bile, onun tarafindan
verilen isleri yapmak igin elimden gelenin en iyisini denerim.

32) Yoneticim tarafindan verilen isleri yapmak icin elimden
gelenin en iyisini denerim.

33) isimi diizgiin ve vicdanli olarak yaptigim icin ydneticim
yaptigim isle ilgili bir kaygi duymaz.

34) Daha iyi alternatifler olsa bile, yoneticimle birlikte
¢alismaya devam etmek isterim.

35) Yoneticimle birlikte calistigim siirece isimden tatmin
olacagimi disiiniiyorum.

36) Bana faydasi olsun ya da olmasin, yoneticimle birlikte
¢alismayi istiyorum.

37) Eger mimkdin olursa, yoneticimle birlikte daha uzun bir
sire galismak isterim.

38) Herhangi bir kisi yoneticimi 6vdigi zaman, bunu bana
yapilmis kisisel bir iltifat olarak géririm.

39) Herhangi bir kisi ydneticimi elestirdigi zaman, bunu
kendime yapilmis bir hakaret olarak gortrtrim.

40) Yoneticimin basarilarini kendi basarilarimmis gibi
goruririm.

41) Yoneticime olan baghligim, benim sahip oldugum ve
yoneticimin gostermis oldugu degerlerin benzerligi temeline
dayanmaktadir.

42) Yoneticimin savundugu degerler kendi degerleri oldugu igin
onu digerlerine tercih ederim.

43) ise basladigimdan beri benim ve yéneticimin kisisel
degerleri daha fazla benzesmeye basladilar.
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OZET

Tezin Adi: Etik Liderlik Davranisinin  Yoneticiye Duyulan Sadakat

Uzerine Etkileri: Giivenin Araci Rolii
Yazar: Bilgen METE
Yiiksek Lisans Tezi
Isletme Anabilim Dali
Danigsman: Doc¢.Dr. Halis DEMIR
Haziran, 2016

Bu arastirma, etik liderlik davramiginin yoneticiye duyulan sadakat
tizerindeki etkisini ve glivenin bu iliskideki araci roliinii 6l¢meyi amaglamistir. Bu
amagcla Antalya ili Serik il¢esi Belek Beldesi’nde 300 adet 5 yildizli otel isletmesi

calisanina anket uygulamasi gerceklestirilmistir.

Aragtirmada veri toplama araci olarak Brown vd. (2005) tarafindan
gelistirilen etik liderlik Slgegi, McAllister (1995) tarafindan gelistirilen giiven
6lcegi ve Chen vd. (2002) tarafindan gelistirilen sadakat 6l¢egi kullanilmistir.

Elde edilen sonuglar yapisal esitlik modellemesi ile test edilmistir.
Sonucglara gore etik liderlik davranis1i calisanlarin sadakatlerini kazanmada
etkilidir goriisti  kanitlanmistir. Ayrica gliven bu iliskide aracilik roli

ustlenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Etik Liderlik, Biligsel Gliven, Duygusal Giiven, Sadakat
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ABSTRACT

Thesis Name: The Effects of Ethical Leadership Behavior on Loyalty to

Supervisor: The Mediator Role of Trust
Author: Bilgen METE
Master’s Thesis
Department of Business Administration
Supervisor: Dog. Dr. Halis DEMIR
June, 2016

The purpose of this study is to measure the impact of ethical leadership
behavior on loyalty to supervisor and the mediating role of trust. For this purpose,

in Antalya, Belek survey is applied to 300 employees of 5 stars hotels.

Ethical leadership scale (Brown vd., 2005), trust scale (McAllister, 1995)
and loyalty scale (Chen vd., 2002) are used as data collection tool.

The results are tested with structural equation modeling. According to
these results, it is proved that ethical leadership behavior is effective on gaining

loyalty of employees. And also, trust has a mediation role in this relationship.

Key Words: Ethical Leadership, Cognitive Trust, Affective Trust, Loyalty
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