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OZET

Bu ¢alismanin amaci, etik liderlik davraniglar1 ve olumsuz bir ¢alisan egilimi
olan kariyerizm ile ¢alisanlarin algiladiklar 6rgiitsel performans arasindaki iliskilerin
incelenmesidir. Ayrica etik liderlik davranmiglar1 ile algilanan orgiitsel performans
arasindaki iligskide kariyerizm yoneliminin araci etkisine de bakilmistir. Bu kapsamda
orgiitsel performans, nicel orgiitsel performans ve nitel orgiitsel performans olmak

tizere iki alt boyutu ile aragtirmaya dahil edilmistir.

Arastirmanin amaci dogrultusunda Istanbul il sinirlari igerisinde, kamu veya
0zel sektorde cesitli departmanlarda faaliyet gosteren 189 katilimciya, goniillii katilim
esasina dayanan anket g¢alismasi uygulanmistir. Katilimeilar kamu veya 6zel sektor
farki gozetilmeksizin, rassal olarak belirlenmistir. Elde ettigimiz verilerin analizi SPSS

programi vasitastyla yapilmistir.

Gergeklestirilen analizler sonucunda, etik liderlik davraniglarinin, algilanan
orgiitsel performans algisinin tiim boyutlar1 ilizerinde pozitif yonlii; kariyerizm
yoneliminin ise algilanan orgiitsel performans algisinin tiim boyutlar tizerinde negatif
yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica etik liderlik davranislar ile
algilanan orgiitsel performans arasindaki iliskide kariyerizm yoneliminin negatif yonlii

kismi aract degisken rolii oldugu sonucuna varilmastir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Performans, Etik Liderlik, Kariyerizm



SUMMARY

The purpose of this study is to examine the effects of ethical leadership and a
negative employee behavior careerism on the organizational performance perceived
by employees. This study also investigates the mediator effect of careerism on the
relationship between ethical leadership and organizational performance perceived by
employees. In this context, organizational performance is included in the study with
its two sub-dimensions which are quantitative organizational performance and

qualitative organizational performance.

In order to achieve this purpose, randomly selected participants were asked to
complete the survey questions. The sample of the study were collected from 189
people working in the public or private sectors in Istanbul in Turkey. The analysis is

conducted via SPSS program.

As a result of the analysis, it was determined that the ethical leadership had a
positive effect on all sub-dimensions of organizational performance perceived by
employees and careerism had a negative effect on all sub-dimensions of organizational
performance perceived by employees. Furthermore, results showed us that careerism
was a negative effect partial mediator on the relationship between ethical leadership

and all sub-dimensions of organizational performance perceived by employees.

Keywords: Organizational Performance, Ethical Leadership, Careerism



TESEKKUR

Yiiksek lisans egitimim boyunca yardimlarini higbir zaman esirgemeyen,
Ogrencisi olmaktan biiylik mutluluk duydugum, ¢ok kiymetli hocam ve danigmanim
Dog. Dr. Meral ELCi’ye ve degerli gériisleriyle bu tez ¢alismasina biiyiik katkilar
saglayan Ars. Gor. Giilay MURAT a tesekkiir ederim.

Bu ¢alismanin arastirma boliimiindeki verilerin toplanmasinda biiyiik katkilari

olan amcam Dr. Osman LIMAN’a tesekkiirii borg bilirim.

Bana her daim giivenen, sevgi ve destekleri ile yanimda olduklarini hissettiren
cok sevgili annem Nesrin LIMAN’a ve babam Yusuf LIMAN’a sonsuz tesekkiirlerimi

sunarim.

Vi



ICINDEKILER DIZINI

OZET

SUMMARY

TESEKKUR
ICINDEKILER DiZiNi
KISALTMALAR DiZiNi
SEKILLER DIiZiNi
TABLOLAR DiZIiNi

1. GIRIS
2. ORGUTSEL PERFORMANS
2.1. Performans Kavrami
2.2. Orgiitsel Performans Kavrami
2.3. Orgiitsel Performans Olgiitleri
2.3.1. Finansal Performans Olgiitleri
2.3.2. Finansal Olmayan Performans Olgiitleri
3. ETIK LIDERLIK
3.1. Etik Kavrami
3.1.1. Etik ve Ahlak Iliskisi
3.1.2. Etik Tirleri
3.1.3. Etik Teorileri
3.1.4. Orgiitlerde Etik Dis1 Davranis Nedenleri
3.2. Liderlik Kavrami1
3.2.1. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar
3.2.2. Liderlik Teorileri
3.2.3. Cagdas Liderlik Yaklasimlari
3.3. Etik Liderlik Kavrami
3.3.1. Etik Liderlik Ozellikleri
3.3.2. Etik Liderlik Boyutlar1
3.3.3. Etik Liderlik Sonuglar1
4. KARIYERIZM
4.1. Kariyer Kavrami

Vii

Sayfa

Vi

vii

Xi

© o o U A N B

14
16
17
19
21
22
24
26
30
32
35
36
39
41
41



4.2. Kariyerizm Kavrami
4.3. Kariyerizm Sebep Olan Etkenler
4.4, Kariyerizm Sonuglari
5. DEGISKENLER ARASI iLiSKiLER
5.1. Etik Liderlik ile Orgiitsel Performans Arasi iliskiler
5.2. Kariyerizm ile Orgiitsel Performans Arasi Iliskiler
5.3. Etik Liderlik ile Kariyerizm Aras Iliskiler
6. ARASTIRMA METODOLOJISIi
6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi
6.2. Aragtirmanin Modeli ve Hipotezleri
6.3. Arastirmada Kullanilan Olgekler
6.4. Verilerin Analizi ve Bulgular
6.4.1. Demografik Bilgiler
6.4.2. Gegerlilik ve Faktor Analizi
6.4.3. Giivenirlik Analizi
6.4.4. Tanimlayici Istatistikler ve Korelasyon Analizi
6.4.5. Regresyon Analizleri
7. SONUC VE DEGERLENDIRME
7.1. Yoneticilere Oneriler

7.2. Arastirmacilara Oneriler
KAYNAKLAR

OZGECMIS
EKLER

viii

43
45
46
49
49
49
50
51
51
51
52
53
54
56
59
59
61
68
70
71

72
84
85



KISALTMALAR DiZiNi

Kisaltmalar Aciklamalar

EL - Etik Liderlik

K . Kariyerizm

Nicel OP : Nicel Orgiitsel Performans
Nitel OP : Nitel Orgiitsel Performans



SEKILLER DIiZiNI

Sekil No:

2.1: Orgiitsel Performansin Belirleyici Unsurlar
2.2: Etkinlik ve Etkililik Kavramlari

3.1: Etik Tirleri Semasi

6.1: Aragtirmanin Modeli

6.2: Sobel Test A¢iklamasi

6.3: Sobel Test Denklemi

Sayfa

17
o1
64
64



TABLOLAR DIZiNi

Tablo No: Sayfa
3.1: Lider ve Yonetici Ozellikleri Arasindaki Farklar 25
3.2: Davramissal Liderlik Teorisi Calismalari 28
6.1: Katilimeilarin Yaslar 94
6.2: Katilimcilarin Cinsiyetleri 54
6.3: Katilimcilarin Medeni Durumlari 55
6.4: Katilimcilarin Egitim Durumlari 55
6.5: Katilmeilarin Calistig1 Sektorler 55
6.6: Katilimcilarin Hizmet Stireleri 56
6.7: Katilimcilarin Pozisyonlari 56
6.8: KMO ve Barlett Test Degerleri 57
6.9: Aciklayici Faktor Analizi Tablosu o7
6.10: Giivenirlik Katsayilar 59
6.11: Tanimlayici Istatistikler 59
6.12: Korelasyon Degerleri 60
6.13: Regresyon Analizi: Etik Liderlik ve Kariyerizm ile Nitel Orgiitsel Performans
Arasindaki iliskiler 61
6.14: Regresyon Analizi: Etik Liderlik ve Kariyerizm ile Nicel Orgiitsel Performans
Arasindaki iliskiler 62
6.15: Regresyon Analizi: Etik Liderlik ile Kariyerizm Arasindaki Iligki 63
6.16: Regresyon Analizi: Kariyerizmin, Etik Liderlik ile Nicel Orgiitsel Performans
Arasindaki {liskide Araci Rolii 65
6.17: Regresyon Analizi: Kariyerizmin, Etik Liderlik ile Nitel Orgiitsel Performans
Arasindaki {liskide Araci Rolii 66
6.18: Hipotezlerin Regresyon Test Sonuglari 67

xi



1. GIRIS

Etik kavraminin ge¢misi insanlik tarihi kadar eskidir. Ozellikle 19.yiizyildan
itibaren Sanayi Devrimi’nin etkisiyle ticaretin yayginlasarak uluslararasi sinirlari
zorlamast sonucu, is diinyasinda etik ve sorumluluk kavramlari en c¢ok tartigilan
konular haline gelmistir (Ozgener, 2009:1). Liderlerin ¢alisanlari ile uzun soluklu ve
giiclii iligkiler kurmasi i¢in onlara giiven vermesi ve zor zamanlarinda yon goésterici
olmasi gerekmektedir. Calisan odakli hareket eden, adil, esit ve giivenilir isimler
olarak oOne c¢ikan etik liderler, orgiitsel performansin artmasina biiyiik faydalar

saglamaktadir.

Bilhassa son yillarda artan toplumsal duyarlilik, kiiresellesme, miisterilerin ve
calisanlarin beklentilerin artmasi gibi nedenlerle firmalar sadece iktisadi birimler
olarak degil aym1 zamanda sosyal birimler olarak da goriilmeye baslanmistir. Bu
sebeple orgiitlerin etkilesimde oldugu g¢evresine karsi yeni sosyal sorumluluklar
tanimlanmaya baslamis ve 2000’11 yillara geldigimizde is etigi konusu ile yakinen
ilgilenmeyen firma veya yonetici neredeyse kalmamustir. (Tiirk Sanayici ve Is
Adamlar1 Dernegi [TUSIAD], 2009:15). Etik ve etik liderlik kavramlari hakkinda
yapilan ¢aligsma sayis1 giinden giine artmasina ragmen; 2017 yilinda Uber firmasi1 genel
miidiriiniin, etik dis1 uygulamalar yiiziinden istifa etmek zorunda birakilmasi ve 2018
yilinda Facebook ile Cambridge Analytica firmalariin, kullanicilarinin veri gizliligini
ihlal etmesi gibi sekillerde patlak veren biiyiik skandallar, bu alanda gidilmesi gereken

yolun hala bitmedigini gostermektedir.

Calisma hayatindaki degisiklikler ve artan kiiresel rekabet gibi nedenlerle
calisanlar ve orgiitler agisindan “kariyer” kavrami oldukga ilgi géren bir konu haline
gelmistir (Chay and Aryee, 1999:615). Fakat normalde olumsuz bir kavram olarak
diisiiniilmeyen kariyer kavrami, yoneticiler tarafindan iyi bir kariyer gelisim imkani
saglanmayan, etik calisma sartlarindan uzak isleyen orgiitlerde calisanlarin tek amaci
haline doniiserek bir takim olumsuz davranislara yol agabilmektedir. Calisanlarin bu

tiirde ki zararli davranislari kariyerizm olarak tanimlanmustir.

Feldman ve Weitz (1991), Chay ve Aryee (1999) ve Chiaburu ve arkadaslar
(2013a) yapmuis olduklari ¢alismalarda, kariyerizm yonelimine sahip ¢alisanlarin kendi

kariyerleri ve calistiklar1 Orglitiin amaglar1 arasinda kaldiklarimi ve tutarsizliklar

1



yasadiklarini ortaya koymuslardir (Yildiz ve Ayaz Arda, 2018:162). Bu sebeple, bu
yonelimi olan caliganlarin, orgiit isleyisine ve dolayisiyla orgiitsel performansa hem
kisa hem de uzun vadede zararlar verme ihtimalleri, ger¢eklesmesi beklenebilecek bir
sonugtur. Kariyerizm yeni bulunmus bir kavram olmamasina ragmen, bu konuda

yazilmig Tiirkge literatiir sayis1 oldukga smirlidir.

Glinlimiizde orgiit liderleri, orgiitsel performans: etkileyen unsurlari tespit
etme cabasi i¢ine daha ¢ok girmislerdir. Bunda en 6nemli etkenlerden biri, orgiitlerin
faaliyet gosterdigi pazarlarin giderek daha fazla rekabet¢i bir sekle girmesidir.
Dolayisiyla orgiitsel performanst 6lgecek metotlarin ve onu etkileyen faktorlerin
bulunmasi adina yapilan ¢aligsmalar hiz kazanmistir (Al-Hakim and Hassan 2011:955).
Zaman igerisinde orgiitsel performans hedefi olarak diisiik maliyetle ¢ok tiretim
yapmay1 ve bu sayede yiiksek kar elde etmeyi hedefleyen orgiitlerin yerini; kaliteye,
yenilige, miisteri tatminine ve sosyal sorumluluk ¢alismalarina 6nem veren oOrgiitler
almigtir. Daha Onceleri sadece satis rakamlari, ciro, karlilik gibi maddi degerler ile
Olciilen orgiitsel performans; ¢alisan tatmini, kaliteli isgiicli ve ¢alisanlarin firmaya

baglilig1 gibi beseri faktorleri de icermeye baslamistir.

Orgiitlerin performans degerlendirmelerinde ve rekabet avantaji kazanmalarini
saglayan unsurlarin tespitinde dis faktorler kadar i¢ faktorlerinde rol aldig:
anlasilmaktadir. Orgiitiin gii¢lii ve zayif ydnlerinin degerlendirilebilmesi igin i¢
faktdrlerinin birbirleri ile olan iliskisi dikkatli bicimde incelenmelidir. Orgiitiin
liderinin, c¢alisanlar ve orgilitsel performans iizerine direkt etkilerinin bulundugu
bilinmektedir. Bu sebeple, ¢alismanin konusunu olusturan etik liderlik davranislari,
orgiitsel performans algisi ve calisanlarin kariyerizm yonelimleri kavramlarinin

birlikte incelenmesi faydali sonuclar ortaya cikaracaktir.

Bu ¢alismanin sonunda ulasilmasi hedeflenen dort temel amag¢ bulunmaktadir.
Bu amaglardan ilki, yoneticilerin etik liderlik davranislari ile ¢alisanlarin algiladiklari
orglitsel performans arasindaki iligkinin arastirilmasidir. Diger amag, calisanlarin
kariyerizm yonelimleri ile algiladiklar1 orgiitsel performans arasindaki iligkinin
incelenmesidir. Ugiincii amag, etik liderlik davranislarinin galisanlarin kariyerizm
yonelimleri iizerine olan etkilerinin arastirilmasidir. Calismanin son amaci ise,

yoneticilerin etik liderlik davraniglari ile calisanlarin algiladiklar1 6rgiitsel performans



arasindaki iliskide kariyerizm yonelimlerinin araci bir degisken etkisi olup

olmadiginin ortaya konulmasidir.

Bu amaglar dogrultusunda, ilk olarak literatiir taramasi1 yapilarak orgiitsel
performans, etik liderlik ve kariyerizm kavramlarinin genel gergevesi ¢izilmistir.
Calismanin ikinci kisminda bu kavramlar arasindaki iliskiler incelenmis ve birbirleri
lizerine olan etkilerinin tespiti saglanmistir. Caligsmanin ii¢lincii kisminda arastirmanin
hipotezleri olusturulmus, arastirmanin amacindan, Oneminden, yonteminden
bahsedilmis ve elde edilen bulgular sunulmustur. Son kisimda ise ¢alismanin sonug ve
degerlendirmesi yapilmig, yoneticilere ve gelecekteki arastirmacilara Oneriler

sunulmustur.



2. ORGUTSEL PERFORMANS

2.1. Performans Kavrami

Performans kavrami {izerine ¢ok sayida calisma yapilmis, fakat ortak bir
tanima ulagilamamistir. Performans hakkinda yapilan tanimlarin, konu alindig1 alana
gore degisiklikler gosterdigi gorilmistiir. Bunun sebebi olarak; performans
konusunun ¢ok genis bir alan1 kapsamasi ve bu kavrami arastiran kisilerin olaya
siibjektif acilardan yaklagmasi gosterilebilir. Performans kavramimin temel
dinamiklerini tizerine ¢alisan Cordero (1989), Pritshard (1990), Clark ve Fujimoto
(1991), Christainsen (1993), Griffin (1996), Nelly ve arkadaslar1 (1996) gibi
arastirmacilar, bu kavram tizerinde ¢alismis 6nemli isimlerdir fakat; ortak kuramsal

noktada bulusma sagladiklar1 séylenememektedir (Cihangir, 2009:4).

Literatiirdeki tim bu farkliliklarin yani sira, performans kavraminin tanimi
zamanin etkisiyle de cesitli degisiklikler yasamustir. Onceki donemlerde etkin ve etkili
olmak olarak degerlendirilen performans kriterleri; degisen diinya diizeniyle birlikte
orgiitiin i¢ ve dis paydas unsurlarmin karsilanmasi olarak; giintimiizde ise yenilik,

arastirma gelistirme ve tutarli tahminler olarak degisimlere ugrasmistir (Parks,

1995:20).

Performans, daha 6nceden sinirlari ¢izilmis gorev tanimi gergevesinde, amacin
ulasilmasi ve gorevin basariyla yerine getirilmesi adina ortaya atilan diistince, hizmet
veya maldir (Pugh, 1991:7). Bagka bir tanimiyla performans; bir eylem veya is ile
sorumlu bireyin, g¢alistig1 isletme veya organizasyonun o eylemden veya isten
istediklerini ne oOlgiide karsilayabildiginin nitel ve nicel boyutlariyla 6lciilmesidir

(Tinaz, 1999:389).

Karaman ve Kale’ye (2009:32) gore performans; bir isi listlenen ¢alisanin ya
da birimin o isle istenen hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, baska bir degisle
neyi saglayabildiginin nitel ve nicel olarak anlatimidir. Performansi, firmalarin
amaclarina ulagsmasini kolaylastiran etkenler olarak tanimlayan Campbell ve Wiernik
(2015:48) bu kavramin, her ne kadar onemli de olsalar iiretkenlik veya verimlilik
kavramlariyla karistirllmamasini gerektigini; ayrica gelisme ve terfi gibi kelimeler ile

ayni anlamda olmadigin1 sdylemektedirler.



Performans, 6nceden belirlenmis bir hedefe ulagsmak amaciyla, bir fonksiyon
veya gorevin hayata gegirilmesi veya uygulanmasiyla ilgili durumlar olarak
tanimlanmistir (Cihangir, 2009:4). Pasa (2007:84-88)’ya gore bireysel performans
odaklanma, yetkinlik ve adanma unsurlarindan olusmaktadir. Yiiksek performans, bu
lic unsurun tamaminin bir arada bulunmasini gerektireceginden, yoneticilerin bu
unsurlarin hangisinden ne zaman ve ne kadar gerektigini belirlemekte ustalagsmalari

gerekmektedir.

Odaklanma unsuru; gercek performansin elde edilmesinin ilk kosuludur.
Yiiksek bir performansa ulagmak isteyen birey belirli bir donemde neleri bagarmak
istedigine karar vermeli ve odagini bu konularin iistiinde yogunlastirmalidir. Yetkinlik
unsuru; bireyin tlizerinde ¢aba gosterdigi bir konuda daha iyi performans
gosterebilmesini saglayan bilgisi, becerisi ve yetenegini temsil eder. Bilgi ve beceriler
zaman igerisinde gelisme gosterebilirken; yetenek dogustan gelmektedir. Adanma
unsuru; bireyin kendi amaglarini, calistii orgiitiin amaglariyla benzer hale getirmesi
ve o Orgite uzun silireli hizmet vermeyi isteyerek, Orgilitiiyle kendini

Ozdeslestirmesidir.
2.2. Orgiitsel Performans Kavram

Orgiitsel performans ve performans kavramlar1 6zlerinde benzer unsurlardan
olusmaktadir ve aralarinda belirgin farkliliklar yoktur. Genel tanimiyla performans;
daha onceden hedeflenmis ve plant yapilmis bir siirecin sonunda elde ettigimiz
c¢iktilari, nitel ve nicel olarak ortaya koyan kavramdir. Bunun yanina orgiitsel diizeyde
performans ise; Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in sarf ettigi tlim ugraslarin

degerlendirilmesidir (Akal, 2005:1).

Khandwalla (1977:572) orgiitsel performansi, “organizasyonun biitiin olarak
bir seyi gerceklestirmedeki basaris1” seklinde tanimlamaktadir. Orgiitsel performans,
tiretken kaynaklarin, 6rnegin; insan, fiziksel ve sermaye kaynaklarinin ortak bir ¢iktiya
ulagsmak icin etkin bir sekilde birlestirilmesidir (Koh, 2010:8). Diger bir tanimiyla
orgilitsel performans, bir isletmenin kendi amaclarini ne kadar iy1 basardigini 6lgen bir
gostergedir (Lin and Kuo, 2007:1069). Elitas ve Agca (2006:347) orgiitsel

performansi; kalite, verimlilik, yenilik, karlilik, etkililik ve ¢alisma ortaminin kalitesi



gibi baz1 performans gostergeleri arasindaki karmasik ve karsilikli bir iliski olarak

nitelendirmistir.

Orgiitsel performansin degerlendirilmesi igin kullanilan tekniklerde ilk ayrim
Olclitlerin soyut ve somut olmasia dayanir. Soyut yani Oznel degerlendirmeler,
agirlikli olarak Orglitiin paydaslarinin performansa iliskin sahip olduklar1 alginin
Ol¢iilmesiyle ilgilidir. Somut yani nesnel degerlendirmeler kismi ise finansal
verilerden olugsmus ve 6znel yargi igermeyen Ol¢limlerdir (Altuntas ve Donmez,
2010:56). Orgiitsel performans 6lgiim tekniklerindeki diger bir ayrim ise drgiitiin igsel
ve dissal bakis acis1 tarafindan degerlendirilmesiyle ilgilidir. Igsel degerlendirme,
orgiit icindeki paydaglara iliskin gostergelerden olusurken; digsal degerlendirme
rakipler, tedarikciler ve miisteriler gibi Orgiitiin disinda yer alan paydaslara iliskin

gostergelerden olusur (Altuntas ve Dénmez, 2010:57).

ORGUTSEL PERFORMANSIN BELIRLEYiCi UNSURLARI
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Sekil 2.1: Orgiitsel Performansin Belirleyici Unsurlar

Gavrea ve arkadaglar1 (2011:288) tarafindan yapilan, Sekil 2.1°de gosterilen
calisma, Orgiitsel performansin belirleyici unsurlarini i¢ ¢evre ve dis ¢evre faktorleri

olarak iki temel baslik altinda incelemistir. Buna gore bir 6rgiitiin performansini en {ist



diizeye ¢ikarabilmesi i¢in sadece i¢ unsurlarina odaklanmasi yeterli olmayacaktir.
Isletmelerin uzun soluklu ve basarili orgiitlere doniisebilmelerin yolu; dogrudan

etkilendikleri dis ¢evre unsurlarin1 da ustaca yonetebilme becerilerine baghidir.

Cingdz (2011:146)’e gore oOrgiitsel performans; onceden iizerinde karar
kilinmis hedef ve amaglara ne 6l¢iide yakin olundugunun, belirli bir dénem igerisinde
diger rakiplere kiyasla ne derece performans sergilendiginin ve genel manasiyla
orglitiin hangi konumda bulundugunun tespitinin yapilmasina yardimci olmaktadir. Bu
sebeple performans olglimii, tim oOrgiitlerin {izerinde onemle durduklari, pek ¢ok
faydayr yaninda getiren, hassas bir konudur. Yiiregir ve Nakiboglu (2007:546)
yaptiklar1 c¢alismada, Orgiitlerin performans degerlendirme siire¢lerinden neler

kazandiklarini soyle siralamaktadir:

e Ciddi kayiplara neden olmast muhtemel durumlarin tespitinde erken uyari
sistemi vazifesi gormek,

e Orgiitiin iiriin ve hizmetlerinin kalitesini arttirmak amaciyla; i¢ ve dis cevre
paydaslarin memnuniyet dereceleri ile istekleri hakkinda bilgi saglamak ve
orgiit i¢i siireclerin kalite dereceleri hakkinda onceden belirlenmis deger
araliklar olusturmak,

e Ayni pazarda faaliyet gostermekte olan diger orgiitlerle ve o orgiitlerin calisma
stiregleriyle kiyas mekanizmasi olusturmak ve bu sayede orgiitiin rakiplere
kiyasla basar1 diizeyini 6lgebilmek,

e Orgiit ici siireglerin herkes tarafindan daha iyi anlasilmasini ve varsa siireci
aksatan sorunlarin ortaya ¢ikarilmasini ayrica ilgili bu siireglerde iyilestirmeler
yapilmasini saglamak,

e  Orgiit hizmetlerinin ulasilabilirligi ve paylasiminda esitlik olusturmak,

e Orgiit siireclerinin degerlendirilmesinde 6znellikten uzaklasarak; nesnel ve
nicel karar verme olanaklar1 olusturarak daha kalite karar alma mekanizmalar1
saglamak,

e Orgiit biitgesinin yonetilmesi ve planlanmasi faaliyetlerine yardime1 olmak,

e Orgiitiin kisa ve uzun vadeli stratejik hedeflerinin ulasilmas1 adina destek
olmak,

e (alisanlarin motivasyonunu ve performanslarini arttirmalarini saglayacak,

Onyargidan arinmig degerlendirme yontemleri olusturmay1 saglamak.



2.3. Orgiitsel Performans Olgiitleri

Orgiitsel performans kavrami olgiitlerinin incelenmesi amaciyla literatiir
taramasina gidilmis, bu islem sonucunda genel kabul gormiis orgiitsel performans
olgiitleri olarak; finansal (nicelik) ve finansal olmayan (nitelik) siniflandirmalar temel

olarak alinmis (Uygur, 2009:150), yapilan ¢alisma buna gore sekillendirilmistir.
2.3.1. Finansal Performans Olgiitleri

Orgiitlerin performans degerlendirme amaciyla yaptig1 islemlerin biiyiik bir
kismu, finansal verilerin incelenmesi islemleridir. Finansal performans 6l¢timleri, daha
onceden hayata gecirilmis yatirimlarin ve bu yatirimlarin halihazirdaki durumlarinin,
oOlgiilebilen ekonomik sonuglar seklinde ortaya konulmasint saglamaktadir (Uygur,
2009:150). Objektif sonuglar sunarak, orgiitlere ¢ok degerli birtakim bilgiler sunan
finansal oOlgiitler baz1 eksikliklere de sahiptir. Bu eksiklikler; uzun donemli bakis
acisina sahip olmamalari, misterilerin ve rakiplerin analiz edilmesi noktasinda
yetersizlikleri, kalite ve esneklik saglamaktan uzakliklari ve stratejik odaklarda
eksiklige neden olabilmeleridir (Cing6z, 2011:154).

Karlilik; eldeki sermayenin iiretim siirecine katilmasinin ardindan orgiite ne
kadar kazang¢ sagladiginin bulunmasina yarayan orandir (Bozkurt ve Babacan,
2015:65). Yatirimlarin getirisi, Orgiit yatirimlarin sagladigi kazanglarin ortalama
yatirim miktarma orani; 6z Sermayelerin getirisi, net karin ortalama 6z sermaye
miktarina orani; varliklarin getirisi, vergiden Onceki faaliyet karmnin varliklarin
toplamina orani; karliligin Sl¢iilmesinde faydalanilan oranlar olarak gosterilebilir

(Coskun, 2007:10).

Satig biiyiime orami; tim pazar alanlarinda finansal performans 6lgiitlerinin
temellerinden biri olarak goriilmektedir. Bilhassa kii¢iik ve orta boyutlu isletmelerin
degerlendirilmesinde 6nemli bir rolii vardir. Ug ana neden sebebiyle performans olgiitii
olarak kullanilmaktadir. Bu nedenler; satiglarin biiylime oram ile iliskili sonuglarin,
pek cok orgiitiin temel stratejik hedefleri ile ilintili olmasi; orgiitiin yeni is imkanlari
ve refah unsurlarini olusturabilmesi i¢in ekonomik yoniinii gliglendiren en 6nemli

etkenlerin basinda gelmesi ve 6zellikle kiigiik ve orta 6lgekli isletmelerde satis biiyiime



oranlarinin hataya yer vermeyen, giivenilir degerlendirme imkanlart sunmasidir (Akin,

2009:89).

Pazar payi; bir orgiit tarafindan tiiketime sunulan {irtinlerin veya bu iiriinlerin
satis bedellerinin, o orgiitiin hizmet verdigi sektordeki tiim {iriinler veya bu {riinlerin
toplam satig bedelleri igerisindeki payini ifade etmektedir. Belirli bir sektore ait pazar
paylarina etki eden faktorlerin ve bu faktorlerin birbirleri ile olan iliskilerin
incelenmesi, pek ¢ok farkli degiskenin dikkate alinmasini gerektiren bir karar alma
stirecidir. (Alptekin, 2010:19).

2.3.2. Finansal Olmayan Performans Olgiitleri

Performans kavraminin ¢ok farkli yonlere sahip, genis yelpazede incelenen bir
konu oldugu kabul edilmektedir. Dogru bir performans 6l¢iimii yapmak icin sadece
finansal veriler yeterli olmamaktadir; finansal olmayan verilerin de performans
degerlendirme oOlgiitlerine dahil edilmesi gerekmektedir (Altuntas ve Donmez,
2010:56). Finansal olmayan performans Olgiitleri olarak dort boyut 6n plana
cikmaktadir. Bu boyutlar; etkinlik ve etkililik, verimlilik, kalite ve yenilik olarak
stralanabilir (Olgen, 2012:11).

Etkinlik; orgiit icerisinde dogru islerin, istenen oranlarda, tam zamaninda ve
uygun kaliteyle yapilmasi iken Etkililik; orgiit icerisindeki islerin dogru sekilde
yapilmasi olarak tanimlanmaktadir (Benligiray, 1999:9). Etkinlik, oOrgiitin daha
onceden belirledigi Olgiim degerleri vasitasiyla, liretim amaciyla faydalandig
faktorleri ne derece etkin (etken) kullandigimin kontrol edilmesidir (Bozkurt ve
Babacan, 2015:61). Etkililik ise; orgiitiin iiretim sonucu sonunda elde ettigi ¢iktilarla
yani amagclartyla ilgili degerlendirmelerde kullanilmakta ve 6rgiitiin bu amaglara ne

derece yakin veya uzak oldugunun tespitini saglamaktadir (Coskun, 2007:19).

Siirecin > _— Doniistim
Girdiler d .
Baslangici Stireci

A

Ciktilar

Etkinlik Etkililik

Sekil 2.2: Etkinlik ve Etkililik Kavramlari
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Rolstadas (1998:991), etkinlik ve etkililik kavramlarini Sekil 2.2°deki gibi
gostermis ve etkinligin Orgiit kaynaklarmin ne derece iyi kullanilabildiginin
incelenmesi; etkililigin ise oOrgiitiin istenen sonuglara ulasma noktasina ne derecede
yakin oldugunun incelenmesi olarak ac¢iklamistir. Etkinlik Orgiitiin standart
performans degerlerinin, ilgili son iiretimde gerceklesen performansa boliimii ile
bulunmaktadir (Olgen, 2012:13). Etkililik ise ilgili son iiretimde gergeklesen ¢iktinin,
olmasi1 beklenen ¢iktiya boliimii ile bulunmaktadir (Coskun, 2007:19).

Uretim siireclerinin etkin ve etkili kabul edilebilmesi i¢in, drgiitiin tiim kademe
calisanlarinin bilgi ve beceri diizeylerinin yeterli seviyelerin {izerinde seyretmesi
gerekmektedir. Elde edilen basarinin uzun vadede korunmasi adina bu diizeylere sahip
olmak yeterli degildir; s6z konusu bilgi ve becerilerin zaman igerisinde gelistirilmesi
de zorunluluktur. Yiiksek seviye bilgi ve beceri diizeyine sahip olmak, orgiitiin
performans degerlerini yiliksek diizeylerde tutacak; bu bilgi ve beceri diizeylerinin
zamanla yiikseltilmesi ise Orgiitiin performansinin yerinde saymamasini, diizenli
yiikselmesini saglayacaktir. Ciinkii orgiitlerin temel hedeflerinden biri biiyiimektir ve
daha ¢ok biiyiimek icin daha ¢ok performansa sahip olmak gerekir (Akkog¢ vd.,
2012:116).

Verimlilik; orgiitiin iiretim siirecine soktugu kaynaklar1 yani girdileri ile siireg
sonunda ortaya ¢ikan {iriinlerin yani ¢iktilar1 arasinda var olan iligkiyi anlatmak i¢in
kullanilir. Orgiitlerin iiretime soktugu unsurlar1 en iyi derecede kullanarak sonuca
gitmesi, verimli bir siirece sahip oldugu anlamina gelir. Verimlilik teknik olarak;
tretimden elde edilenlerin (¢ikt), liretime girenlere (girdiler) boliinmesi vasitasiyla

bulunur (Yiik¢ii ve Atagan, 2009:4).

Coskun (2007:6)’a gore verimlilik; endiistriyel, 6rgiitsel, boliimsel, birimsel ve
hatta bireysel diizeylerde Ol¢limii saglanabilen, performans kavraminin fiziksel bir
Olctistidiir. Verimlilik kavrami elde edilen ¢iktilarin yani sira bu ¢iktilar: iiretmek i¢in
kullanilan siireglerle, tekniklerle, g¢alisanlarla, yonetim sekliyle ve c¢evreye olan
duyarlilikla alakalidir; verimlilik konusundaki gelismeler bu kavramlara gerceve ve

anlam kazandirmistir (Suigmez, 1999:12).

Verimlilik orgiit performansinin 6l¢iilmesinde odak noktalardan biridir.

Orgiitler verimlilik &lgiitiinii dort amag igin kullanirlar (Akal, 2005:48). Bunlar

10



stratejik amag; Orglit stratejisini belirlemek, oOrgiitii piyasada faaliyet gdsteren
rakiplerle kiyaslamak ve oOrgiitiin genel performansi hakkinda fikir sahibi olmaktir.
Taktik amag; Orgiit performansini isletmenin birimleri diizeyinde incelemek ve
gelistirmeler yapabilmektir. Planlama amaci; girdilerden daha yiiksek verimler elde
etmek amaciyla, farkli liretim siireglerinin ve degisik kaynak oranlarinin kullanim
sonuclarinin karsilastirilmasidir. Son olarak i¢ yonetim amaci; oOrgiit i¢i ¢aligma

sartlariin iyilestirilmesi ve lider ile ¢alisan iliskilerinin diizenlenmesidir.

Bozkurt ve Babacan (2015:62) verimlilik kavramini bazi ilkelere baglamistir.
Buna gore; dogruluk ilkesi, 6rgiitiin dogru isi yapmasini; en uygun bilesim ilkesi,
tiretimde kullanilacak girdi se¢iminin iyi yapilmasini; iyilik ilkesi, yapilan isin
imkanlarin el verdigi en ist diizey ve kalitede yapilmasini; analitik olma ilkesi,
tiretimde kullanilan kaynaklarin fayda-maliyet kiyaslarinin yapilmasini; toplumsallik
ilkesi, yapilan islerin topluma olan faydasinin degerlendirilmesini; ekonomiklik ilkesi,

kaynaklarm en ideal ve ucuz oranlarda kullanilmasini ifade etmektedir.

Bozkurt ve Babacan (2015:62) verimlilik ilkelerine su basliklarla devam
etmektedirler; toplumsal maliyet ilkesi, ¢iktilarin toplumsal maliyetinin
hesaplanmasini; uygunluk ilkesi, girdilerin tam zamaninda ve uygun yerlerinde
kullanilmasini; bilme ilkesi, 6rgiit ¢alisanlarinin kendi kapasitesini, icinde bulundugu
toplum, iilke, doga ve diinyay1 anlamasini; ziyan etmeme ilkesi, liretimde kullanilan
girdilerin tam1 tamina kullanilmasini; farkinda olma ilkesi, orgiitiin halihazirdaki ve
potansiyel kaynaklari hakkinda bilgi sahibi olmasini; son olarak teknik olma ilkesi ise,

tiretim kaynaklarinin dogru sekilde kullanilmasini ifade etmektedir.

Kalite; orgiitlerin performans 6lgiitlerinden biri olarak kabul edilmekte ve bu
ol¢iite iliskin yapilan degerlendirmelerin, orgiitiin {irlin veya hizmetlerinin “ne derece
1y1” oldugu sorusuna cevap aradigi bilinmektedir. Bu noktada kalite, iiretilen {iriin veya
hizmetin miisteri beklentilerine uygunlugu olarak tanimlanabilir (Uygug, 1998:2).
Tim paydaslarin, orgiitten belirli standartlara sahip triinler veya ¢evreye duyarli
stirecler gibi farkli beklentilere sahip olmasi dogal bir durumdur. Bu noktada kalite
performansinin degerlendirilmesi degisik bakis acilarindan yapilabilir ve ISO
(International Organization for Standardization) sundugu olgiitler ile Orgiit
uygulamalarinin, paydas beklentilerine ne derece uyumlu seyrettiginin tespitine

yardimci olmaktadir (Gavrea et al., 2011:291).
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Olgen (2012:14) diger baz1 kalite tanimlarim1 sdyle siralamaktadir; sunulan
hizmetin veya iretilen iirliniin kullanicilar tarafindan goérdiigii degerinin Sl¢iisiidiir;
biitline yakin olmak, eksik ve zayifliklardan kagimmaktir; kullanicilarin istek ve
ihtiyaclarina ayrica kullanimlarina uygun olmaktir; dnceden karar verilmis orgiit
standartlarina bagli kalmak, belli kriterlerin iizerinde olmaktir; en diisiik hedef olarak
kullanicilarin beklentilerini yakalamak ve miisterileri tatmin etmek, yapilabiliyorsa bu
beklentilerin iizerine c¢ikmaktir. Kalite bir performans Olciitii olarak; orglitiin
ciktilarma kullanim uygunlugu kazandirmakta, miisteri beklentilerini karsilamakta,
girdilerin verimli kullanimmi saglamakta ve sosyal sorumluluklarin yerine

getirilmesinin kapilarint agmaktadir (Celik, 2011:72).

Firmalarin iiriin ve hizmetlerinin kalitesini yiikseltebilmesi, Orgiitsel
performanslarinin gelisiminde ¢ok 6nemli bir yere sahiptir. Artan teknolojik imkanlar
ayni pazarda hizmet veren Orgiitler arasindaki kalite farkliliklarin, potansiyel
miisteriler tarafindan tespit edilmesini kolaylastirmakta ve miisteriler daha kaliteli
hazirlanmis triin veya hizmetleri tercih etmektedirler. S6z konusu etkilesimi kendi
lehine kullanabilen orgiitler, rekabet avantajini ele gecirirken; degisime uyum
saglayamayan, geri kalmis oOrgiitler i¢cin bu sonun baslangici olabilir. Hedef
miisterilerine kalite standartlarinda iirlin veya hizmetler sunabilmek, yogun caba ve
gelisim faaliyetleri gerektirmesine ragmen, pazar alanindaki sert rekabet ortaminda
diger firmalarin oniline ge¢meyi saglayacak siirdiiriilebilir performansin 6énemli bir

ayagini olusturmaktadir (Turung, 2006:153).

Yenilik; orgiitiin karsilastigi birtakim problemlerin ¢oziimlerine ulagsmak
amactyla yaptigi eylemler neticesinde ortaya ¢ikan sonuclardir. Hizla gelisen
teknoloji, hangi alanda faaliyet gosterdigi fark etmeksizin, orgiitlerin yenilikten ve
degisimden uzak kalmalarimi imkansiz hale getirmistir. Cevrelerinde meydana gelen
degisimlere cevap vermek i¢in Orgiitler, daha yeni teknolojilere yonelerek liretim siireg
ve yontemlerinde iyilestirmelere gitmekte ve buradan aldig gii¢ ile hedeflerine daha

rahat ulasmay1 amaglamaktadir (Sengiil, 2015:143).

Orgiitlerde farkl bilgi ve becerilere sahip galisanlarin bir araya gelerek, daha
once kullanilmayan bir olguyu veya siireci gelistirmelerine yenilik ad1 verilir. Ortaya
konan bu yeni olgu veya siireg, yerine konuldugu eski sisteme kiyasla ne kadar etkili

olursa, yeniligin o derece basarilt oldugu sonucuna ulasilacaktir. Bagka bir ifadeyle;
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basarili ticari ¢iktilar ortaya koyan yeni ¢aligma sistemlerinin, etkili degisimler olarak
goriildiigii sdylenebilir (Celik, 2011:72). Orgiitlerde bu tarz yenilik hareketlerinin
basariya ulagsmasi, maddi kaynaklarin ve insan faktoriiniin birlikte ve etkili bigimde
kullanimina baglidir. Calisanlar tarafindan Onemsenmeyen ve benimseyen

yeniliklerin, orgiit kiiltiiriinde kalic1 olmasi beklenemez (Sengiil, 2015:144).

Avermaete ve arkadaslar1 (2003:10) yaptiklar ¢alismada yenilik kavramini;
iirlin, Orgiitsel, pazar ve siire¢ yeniligi olmak iizere, birbiri ile iligkili dort baslik altinda
incelemislerdir. Uriin yeniligi, drgiitiin {irettigi mal, hizmet veya fikirlerde farkliliklara
gitmesi; Orgiitsel yenilik, Orgiitiin iggiicii politikasinda, yonetiminde, idaresinde,
tedarikgileri ile satis kanallarinda ve pazarlama stratejilerinde degisiklikler yapmast;
pazar yeniligi, degisik pazar boliimlerine odaklanma veya farkli cografi bolgelere
acilmasi; silire¢ yeniligi ise, Orgiitlin kullandig1 teknolojilerde veya altyapisinda

yiikseltmeler yapmasi anlamina gelmektedir.
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3. ETIK LIDERLIK

3.1. Etik Kavram

Globallesme ¢ag1 ve hizla ilerleyen teknoloji sayesinde artan iletisim
imkanlari, insanlarin birbirleri ile olan iliskilerinin daha detayli incelenmesi ve genel
gecer normlarin olusturulmasi gerekliligini beraberinde getirmistir. Etik, herkesin
izerinde sOyleyecegi, tartisacagl veya yazacagi bir seyler olan sihirli bir kelimedir.
Etik kavramimin agiklanmasinda insanlarin genelde belirsiz tanimlart olmasina
ragmen, hemen hemen herkes etik davranislar denilince; yalan sdylememek,
calmamak, diger insanlara zarar vermemek, hile yapmamak, adil olmak gibi bir
toplulukta insanlar arasinda bulunan iligkinin kalitesini belirleyen bu unsurlari
sayacaktir (Hall, 1993). Etik kavrami, oOzellikle insanlarin topluluklar halinde
yasamaya baslamasiyla birlikte “ideal toplum diizeni nasil kurulur” sorunun

cevaplanmasinda, bir rehber niteligi gérmektedir (Altundug, 2008).

Filozoflar, bilim adamlari, akademisyenler ve arastirmacilar, insanlarin etik
ikilemlerini ¢6zmek adma wuzun yillardir teoriler, felsefeler ve modeller
gelistirmektedirler (Hunt and Vitell, 1986; Jones, 1991). Fakat bu gruplar
gelistirdikleri yontemlerin, “dogru ve yanlis eylemler nelerdir” sorusuna kesin
cevaplar sunamayacagini, sadece karar alma siireglerinde etik sonuca giden yolu

vurgulayabilecegini savunmaktadirlar (Hall, 1993).

Etik kavramini; mantik, fizik ve matematik gibi kuramsal felsefe alanlarinin
icinden ayirip, kendi basina bir dal olarak inceleyen ilk filozof Aristoteles’tir. Antik
Yunan déneminde kullanilmaya baslayan etik kelimesinin, Aristoteles’e gore iki farkli
kullanim1 s6z konusudur. Etik kelimesinin ilk kullanimi; gorenek, tore ve
aligkanliklara bagl kalarak bireyin gerceklestirdigi davranislarin, toplum tarafindan
kabul edilen ahlak kurallarina uygun sekilde olmasi, etik olarak ifade edilmektedir.
Daha dar ama asil anlamuiyla etik kelimesi ise kendisine 6gretilen geleneksel davranis
normlarmi ve deger Olciilerini sorgulayan, bunlar1 korii koriine uygulamaktansa
anlamlar tizerine diislinerek ve tam olarak kavrayarak, istenen iyiyi gerceklestirmek

i¢in bu tipte davraniglari aligkanlik haline doniistiirmektir (Pieper, 1999:30).
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Etik kavraminin her agidan, tam olarak anlatilmasinin kolay olmamasi, bir¢ok
farkli etik tanimin1 beraberinde getirmistir. Etik ve ahlak kavramlari literatiirde cogu
zaman birbirleri yerine yanlis olarak kullanilmaktadir. Onceleri arastirmacilar
tarafindan, “bir bireyin izlemesi gereken ahlaki standartlar ve kurallar” seklinde
tanimlanan etik kavrami, glinimiizde “bireylerin dogru olarak nasil davranacagini
aciklayan ve tanimlayan ilkeler, degerler ve standartlar sistemi” olarak tanimlanmaya

baslamistir (Ural, 2003:3).

Etik kavramini en genel manasiyla incelersek; insanlarin eylemlerine temel
olusturan ilkelerin tamami1 ve dogru insan davranislarini belirlemede destek saglayan
ilke, degerler ve standartlar oldugu sonucuna ulasiriz (Aktas, 2014:23). Etik
konusunda “eylemler, s6zlerden daha yiiksek sesle konusur” diyen Guy (1990:7), i¢
diinyamizda ne diisiindiigiimiiziin veya neye inandigimizin énemi olmadigini, sadece
verdigimiz son kararin c¢evremizdekiler tarafindan etik veya etik degil olarak
degerlendirecegini sOylemistir. Bu kapsamda etik, dogru veya yanlis nedir konularinda

karar almada bize yardimei1 olan i¢ sesimiz olarak degerlendirilebilir.

Etik kavraminda literatiire temel yaklagimlardan birini kazandiran Kant, etik
konusunun 6ziinde bir zihniyet felsefesi oldugunu ve zihniyetimizin hayata ge¢irmek
istedigimiz eylemlerimizin 6ziinii olusturdugunu sdylemektedir (Kant, 2007:91).
Pratley (1995) etik kavramini; felsefenin, insan davraniglarinin ahlaki olup olmadig
tizerine detayli diisliniilmiis yargilara ulagsmay1 ve etkin tavsiyeler liretmeyi amaglayan
dalidir seklinde tanimlarken; Bilen ve Y1lmaz (2014:57), yanlis ve dogruyu birbirinden
ayirt etme kabiliyeti ve bunlarin i¢inden dogru olani gerceklestirme sorumlulugu

olarak tanimlamuistir.

Santa Clara Universitesi Uygulamali Etik Merkezi (SCU, 2015), etik
kavraminin, biirlindiiglimiiz toplumsal rollerde nasil hareket etmemiz gerektigini
sOyleyen davranis standartlarimi ifade ettigini sOylemektedirler. Ayrica etik
kavraminin ne oldugundan ziyade ne olmadigini anlatan caligmalar1 vardir. Bu
caligmaya gore etik; hislerimizde degildir ¢linkii kotii seyler yapip hala iyi hisseden
insanlar vardir, kanunlarda degildir ¢iinkii kanunlar etigi tanimlayamaz, dinlerde
degildir ¢iinkii etik kavrami herkes i¢indir, kiiltiirel normlarda degildir ¢iinkii bazi
kiltiirler yozlagsmis olabilir ve son olarak bilimde degildir ¢iinkii bir sey bilimsel veya

teknik olmasina ragmen etik olmayabilir.
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3.1.1. Etik ve Ahlak Iliskisi

Literatiirde etik kelimesiyle birlikte en sik kullanilan kavram ahlaktir. Cogu
zaman birbirlerinin yerine kullanilan etik ve ahlak, aslinda farkli anlamlar1 olan
kavramlardir. Yunanca’da karakter manasina gelen “ethos” etik kelimesinin,
Latince’de adet, gelenek manasina gelen “morality” ise ahlak kelimesinin kokenidir.
Etik genel olarak daha ¢ok Kkisilerin karakterlerine yonelik degerlendirmelerde
kullanilirken, ahlak bireylerin birbirleriyle olan iliskilerini anlatmak igin

kullanilmaktadir (Thiroux and Krasemann, 1980).

Etik ve ahlak arasindaki iligkiyi anlatirken; sinema elestirmenleri ve
sinemacilar, hakemler ve sporcular veya miizik elestirmenleri ve miizisyenler
arasindaki iliskiler 6rnek olarak degerlendirilebilir. Bu iliskilerin tamaminda ilk grup
konulara elestirel bir yaklasimla degerlendirme yaparken, ikinci grup direkt
uygulayicilar olarak islemektedirler. Buna benzer sekilde, etik kavramiyla ugrasanlar
ahlak konusuna belirli bir mesafeden yaklasarak, uygulayicilarin yerine ge¢cmeden
degerlendirmeler yapmaktadirlar. Etikle ugrasanlar bu eylemlerinde ahlaki
davraniglarda bulunmamakta, sadece elestirel bir yaklasimla dogru ve ahlaki olam
yansitmak istemektedirler (Mahmutoglu, 2009). Yani etik, ahlaki pratigin kurami
olarak, bizzat ahlak pratigi degildir (Pieper, 1999:33)

Ahlak, toplumsal ve bireysel olarak dogru ve yanlislar1 belirledigimiz karar
alma siireglerinde faydalandigimiz kurallar, inanglar ve degerler iken; etik, bu dogru
ve yanlislart belirlerken kullandigimiz kurallar, inanglar ve degerlerin incelemesini
yapan, sebeplerini agiklamaya calisan uygulamalardir (Mag ve Calig, 2012:21). Etik
ve ahlak arasindaki farki Kirel (2000); etik, bir bireyin belirli bir durumda ifade etmek
istedigi degerlerle ilgilidir; ahlak ise bu degerleri hayata gecirme seklidir diyerek
acgiklamaktadir.

Etik ve ahlak arasindaki bir diger fark ise evrensellikleri {izerinedir. Diinya
tizerinde vatandaglarinin biiylik ¢cogunlugu tarafindan kabul edilmis ahlak ilkeleri
olamayan bir iilke mevcut olmadigina gore, bulunulan yere ve yasanilan zamana gore
degisiklik gosterse bile ahlak, biitiin diinya iilkelerinin sahip oldugu degerlerdir. Yani
ahlak kavrami, i¢inde bulunulan toplumun inang ve degerlerinden yola ¢ikilarak iyiyi

ve kotiiyti, nasil eylemlerde bulunulmasi gerektigini agiklayan bir olgudur. Oysa etik
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ilkeler evrenseldir, yere veya duruma gore degisiklik gostermezler (Kilavuz,
2002:256). Bu kapsamiyla bakildiginda etik, insan davranislarini belirli normlar
1518inda ele alip inceleyen ve bu sayede normatif boyutta degerlendirmeler sunan

felsefe dalidir (Durak, 2003:12-16).

3.1.2. Etik Tirleri

Etik kavramina ait teoriler, arastirmalar ve tanimlar; ahlak, ahlak standartlari,
degerler, inanglar, sorumluluklar ve kiiltiir gibi olgulara dayanmaktadir. Filozoflar etik
konusundaki ¢aligmalar1 genelde dort baslik altinda toplarlar. Bu basliklar su sekilde
siralanabilir: Betimleyici Etik, Normatif Etik (Deontoloji ve Teleoloji), Meta Etik ve
Uygulamali Etik. Etik kuramlarin giiclii ve zayif noktalar1 dikkate alinarak,
davraniglarin ortaya ¢ikis sebepleri, ortaya ¢ikaracagi sonuglar, hangi gruplarin ne
kadar fayda veya zarar gorecegini incelemek igin davranisa uygun bir ya da birden

fazla kuram benimsenebilir (Aydin, 2003).

ETiK TURLERI

Betimleyici Normatif Meta Uygulamah
Etik Etik Etik Etik

A
Teleoloji

Sonug Odakli
Yaklasim

Deontoloji

Niyet Odakl
Yaklasim

Egoizm
(Bencillik)

Faydacilik
(Yararcilik)

Sekil 3.1: Etik Tiirleri Semasi
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Betimleyici etik; bilimsel yaklagimlarin toplumlarin ahlak anlayislari {izerine
uygulanmasiyla ortaya ¢ikan bir tiirdiir. Ahlaki ve ahlaki davranislar hakkinda olan
veya olmasi gereken durumlarin incelenmesiyle ilgilenir. Bu etik anlayis, kurallar
koymak ya da normlar bildirmek yerine; insan davranislarini goézlemler ve bu

davraniglarin sonuglarini betimler (Cevizci, 2008:6).

Normatif etik; ahlak sisteminin degerleri ve bu degerlerin gelistirilmesi
lizerinde c¢alisma yapmaktadir. Bu yontemde ahlaki davranis ve normlarin
aciklanmasindan ¢ok, gerekcelendirilerek temellerinin atilmasi amaglanir ve bu amag
gerceklestirilirken “en {ist iyi duruma” atifta bulunulur (Pieper, 1999:224). Diger bir
tanimiyla normatif yaklasim; bireyin etik olarak ne yapmasi, nasil bir insan olmasi
gerektigi gibi sorular1 igeren, toplumda iligkilerin ne sekilde canlanmasi gerektigi
tizerinde duran ve bunu yaparken en iyi duruma gonderme yapan etik tiirtidiir (Savran,

2007).

Meta etik; Anglosakson felsefe tarafindan ortaya ¢ikarilmis bir tiirdiir (Ozlem,
2001). Meta etik yaklagimi, etik kavraminin dogasi ve ahlaki yargi ve belirlemeler
tizerine incelemelerde bulunur (Aydin, 2003). Meta etik, normatif etik tarafindan daha
once ortaya konulmus olan ahlaki yargilar hakkinda konusur ve bu yargilarin igerdigi
kavramlarin analizini gerceklestirir; bu kavramlarin anlamlarini, igeriklerini ve
birbirleri ile olan iliskilerini inceler (Cevizci, 2008:10). Bu tanimdan yola ¢ikarak meta
etigin, normatif etik tarafindan sunulan ahlak prensiplerine dayandigini ve etik

davraniglarimizin teorik anlamini ve kaynagini arastirdigini sdyleyebiliriz.

Uygulamal: etik; daha 6nce bahsedilen etik tiirleri diginda, belirli 6zel alanlarda
ortaya ¢ikan problemlerin incelenmesi, olgiitlerin olusturulmasi ve bu 6lgiitlerin insan
eylemlerine uygulanmasi adina, 1970’li yillarin basinda gelistirilmistir (Aydin,
2003:18). Uygulamali etik; kiirtaj, idam, hayvan haklari, escinsellik ve g¢evresel
endiseler gibi toplumun farkli kesimlerinin, degisik goriislere sahip oldugu alanlarda
incelemeler gergeklestirir. Uygulamali etigin inceleme alanlari olarak; tibbi etik,
biyoetik, sosyal etik, iktisat etigi, bilim etigi, ekoloji etigi, baris etigi gibi konular
sayabiliriz (Pieper,1999:86).

Ek olarak, genellikle saglik hizmetleri alaninda yararlanilan ve uygulamali

etigin ileri asamasi olarak degerlendirebilecegimiz ampirik etik kavrami; normatif

18



etik, meta etik ve uygulamali etik tiirlerini i¢inde barindirmasi nedeniyle dikkat
¢ekmektedir. (Musschenga, 2005:468). Etik alaninda yazilmig literatiir genel olarak
gozden gecirildiginde, ¢cogunlukla betimleyici ve normatif ¢alismalarin fazlalikta
oldugu goriilmektedir. Yonetim, etik teori ve siyaset, saglik gibi pek ¢ok alanda etik
kavrami {izerine yapilan caligmalar bulunmasina ragmen, ayni alanlarda yapilan

ampirik etik calismalar kisith kalmaktadir (Kirilmaz ve Kirilmaz, 2014:40).
3.1.3. Etik Teorileri

Literatiirde etik kavramin1 daha detaylandiran ¢esitli kuramsal yaklagimlar
bulunmaktadir. Felsefe tarihi siiresince, etikle ilgilenen filozoflarin bir kismi
eylemlerin sonucunun ahlakiligini vurgularken, diger bir kisim filozof sonucun degil,
niyetin 6nemine igaret etmistir. Bu ayrim zaman igerisinde etik kavram ile c¢alisan
distintirleri, deontolojist ya da teleolojist olarak karakterize etmenin miimkiin

olabilecegini ortaya ¢ikarmistir (Pybus 1983:20).

Deontoloji yaklagimi; ayn1 zamanda Immanuel Kant’in 6dev ahlaki teorisi
olarak da bilinir, insanlarin davranis tiplerini dogru ve yanlig olarak kesin ¢izgilerle
ikiye ayiran, eyleme doniistiiriillen bir diisiincenin sonucunun degil; bu eylemi
gerceklestirmemize sebep olan niyetin 6nemli oldugunu sdyleyen evrensel etik
yaklagimdir (Van Staveren, 2007:23). Yani deontolojik etik, eylemlerin sonuglarindan
ziyade dogru oldugu kabul edilen davranislarin iizerinde yogunlasir; yapilan bir
eylemin dogru veya yanlis olarak degerlendirilmesi, sonucundan tamamen bagimsiz
bicimde, bir takim ahlaki kural veya d6devleri yerine getirip getirmemesi iizerinden

incelenir (Toluk, 2012:11).

Deontolojik teori, niyet odakli bir yaklagim olmasina ragmen, bu teoriye gore
tiim insanlara saygi géstermek zorunludur ve faydasi ne kadar fazla olursa olsun, diger
insanlara zarar verecek eylemlerden kaginmak gerekmektedir (Torlak, 2009:125).
Deontolojik yaklagimin bireylere 6nem veren bu tavri, haklar kavraminin olugmasina
yol agmustir. Bu yaklagim, daha sonralar1 “Insan Haklar1 Bildirgesi” ile somut bir hal
almistir (Ozgener, 2009:46). Haklar kavrami, bireylerin temel hak ve 6zgiirliiklerinin
korumasi ve yagamlarinin kolaylastirilmasi amaciyla olusturulmustur. Bu hakka zarar

verecek olan her tiirlii eylem ise etik disi kabul edilmektedir (Arikan, 1995:175).
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Teleoloji yaklagimi; kelime kokeni olarak “son olarak”, “en nihayetinde”
anlamlarma gelen eski Yunanca “telos” kelimesinden tiiretilmistir. Teleolojik teori
eylemlerin etik olup olmamasini, o eylemin sonucuna gore degerlendirmektedir. Bir
eylemin hakliliginin, o eylemin sonuglarina bakilarak belirlenebilecegini sGyleyen bu
yaklagimlardan en 6nemlileri; faydacilik ve egoizmdir. Bu iki kuram, temel ahlak

ilkeleri olugturma amacinda degildirler (Ural, 2003:8).

Teleolojik etik yaklasiminin beslendigi biiyiik 6neme sahip iki kaynak vardir.
Bu kaynaklardan ilki, Weber ve Machiavelli tarafindan kurulan ve egoizm olarak
adlandirilan yaklagimdir. ikinci kaynak ise, Bentham ve Mill tarafindan kurulan ve
faydacilik olarak adlandirilan yaklasimdir (Oztiirk, 1999:24).

Egoizm; her bir bireyin kendi ¢ikarlarmin pesinde kosmasini ifade etmektedir.
Bu yaklasima gore herhangi bir eylemin sonucu, o eylemi gerceklestiren bireye en
yiiksek faydayi sagliyorsa, o eylem etiktir (Torlak, 2009:126). Egoizm yaklagimi,
gerceklestirilen eylemin birey i¢in dogru olup olmadigini degerlendirmek igin
ilerleyen donemlerdeki kazang bakis agisimi dikkate almaktadir. Eger bu eylemler,
ilerleyen donemlerde sahiplerine en yiiksek fayday: sagliyorsa, sergilenen eylemler
dogru kabul edilir (Ozgener, 2009:34). Psikolojik egoizm, kisa siireli yararlar
saglamak isteniyorsa; ahlaki egoizm ise uzun siireli yararlar saglanmak isteniyorsa

kullanilan tanimlardir (S6nmez, 2003).

Faydacilik; tim eylemlerin temelinde psikolojik bir takim olgu ve etkenlerin
oldugu goriistinden hareket eden, bir eylemin ahlaka uygunlugunu s6z konusu eylemin
faydas1 vasitasiyla olgen yaklasimdir (Ozlem, 2001:348). Faydacilik yaklagimi
Sokrates ve Aristoteles’e kadar gétiiriilebilmesine ragmen, esas formunu Jeremy
Bentham ve John Stuart Mill’de bulmustur (Macit, 2009:84). Faydacilik yaklasimda
bir davranis, en fazla sayida insan i¢in en biiyiik faydayi sagliyorsa veya en az sayida
insan i¢in en diisiik zarara neden oluyorsa, etik davranis olarak kabul edilir (Dogan,

2008:182).

Baska bir tanimiyla faydacilik; alternatifleriyle kiyaslandiginda, bir eylemin en
fazla iyiyle veya en az kdtiiyle sonuglanmasidir (Torlak, 2009:122). Faydacilik igin
modern etik arastirmalarinin temelini olusturdugunu ve lizerinde en ¢ok ¢alisilmis olan

yaklasim oldugunu sdyleyebiliriz. ilk ¢aglardan kalma hazcilik hissinden beslenen
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faydacilik etiginin, modern diinyada bu kadar etkili olmasmnin nedeni olarak;
kapitalizmin gli¢ kazanmas1 ve modern pazarlarin ¢gogunda hakim ekonomik sistem

haline gelmesini gosterebiliriz (Bayar, 2006:10).
3.1.4. Orgiitlerde Etik Dis1 Davranis Nedenleri

Etik dis1 kabul edilen davranislar, ¢alisanlarin hizmet verdikleri firmalara karsi
gerceklestirdigi sapkin, uygunsuz, iretkenlik karsiti ve diiriist olmayan zararh
eylemler olarak tanimlanirken; bu tarz, orgiit icinde goriilmesi istenmeyen fiillerin
ortaya c¢ikmasinda, kurumun c¢alisanlarma kars1 sergiledigi adaletten yoksun
uygulamalarin ve ¢alisanlarin kendi kisilik 06zelliklerinin etkisi oldugu ileri
stirilmektedir (Kidder, 2005). Etik dis1 davranislar; ayrimeilik, yaranma ve yakinligi
kullanma, yanlis yonlendirme, kayirma, engelleyici olma, yolsuzluk ve riisvet gibi
sosyo-kiiltiirel ve ekonomik sekillerde veya igskence, siddet, yildirma ve korkutma,
bedensel ve cinsel taciz, baski, bencillik gibi psikolojik sekillerde kendini gosterebilir

(Giil, 2006).

Orgiit yapis1 icerisinde bes madde, genel olarak etik davranislarin varligina etki
etmektedir. Bu maddeler; yoneticilerin davranis sekilleri, c¢alisanlarin davranis
sekilleri, hizmet verilen meslek kolu ve pazar alanindaki etik uygulamalar, yasanilan
toplumun ahlaki degerleri ve bigimsel Orgiitsel politikalara sahip olmaktir (Hitt,
1990:136). Bu unsurlarin yani sira, Orgiit icinde isleyen bir sikayet etme
mekanizmasinin olmamasi, etik sorunlarin gizli kalmasina neden olabilir ve yonetim

tarafindan ¢oziimler saglanmasina engel olabilir (Velasquez, 2002).

Orgiit iginde birbirinden farkli, ¢ok sayida etik dis1 eylemin gdzlenmesi
miimkiindiir. Fakat bu tarz zararli eylemlerin tespitinin saglanmasi ve gereken
onlemlerin alinmasi icin, zararli eylemlere neden olan etkenlerin ortaya ¢ikarilmasi
gerekmektedir. Orgiit igerisinde etik dis1 davranislara neden olan eylemler, bireysel ve

orgiitsel olmak iizere iki ana baslik altinda incelenebilir (Ergiin, 2009:153).

Etik dis1 davranislara sebep olan bireysel nedenler; kisilik, gii¢ temelleri ve
model alma konularini igeren bireysel faktorler; cinsiyet, yas, egitim durumu ve S0Syo0-
ekonomik durum konularini iceren demografik faktérler ile norm ve degerler
konularini igeren kiiltiirel ve toplumsal faktorler olarak siniflandirilabilir (Ergiin,

2009:153-155). Etik dis1 davraniglara sebep olan oOrgiitsel nedenler ise; yetersiz
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iletisim, Orgiitsel politikalarin yetersizligi, maliyetleri diisiirme ¢abasi ve zayif orgiit

kiiltiirii olarak siniflandirilabilir (Fassin, 2005: 267-268).

Etik dis1 davranislara neden olan demografik faktorlerin incelenmesinde,
cinsiyet konusu lizerine yapilan aragtirmalar genelde tartismalara konu olmaktadir.
Aksini iddia eden bulgular ve cinsiyetler arasi higbir farklilik olmadigina dair goriisler
bulunmasina ragmen, yapilan pek ¢ok arastirmada kadinlarin erkeklere oranla etik
eylemlere daha duyarli olduklar1 gozlemlenmektedir (Maheshwari and Ganesh,
2006:80). Etik duyarliligin 6l¢iildiigii bir diger demografik faktor olan yas konusunda
yapilan pek cok arastirma yasli niifusun, gen¢ niifusa oranla etik eylemlere daha

duyarli oldugunu gozlemlemektedir (Shultz and Brender-llan, 2004:306)

Egitim konusu da etik dis1 davraniglarin demografik faktorlerinden kabul edilir.
Diger degiskenler denkleme katilmadan; egitimin olumlu etkileri g6z 6niine alinarak,
egitim diizeyi ylikseldikce, etik eylemlere olan duyarliligin artacagini soyleyebiliriz
(Erglin, 2009:154). Bahar (2005) yaptigi calismada, ailelerin sosyo-ekonomik
diizeylerinin ¢ocuklarina saglayabildikleri egitimin kalitesini arttirdigimi diisiinerek;
yiiksek sosyo-ekonomik diizeyin kisisel ahlak gelisimini olumlu yonde etkileyecegini

ortaya koymustur (Ergiin, 2009:154).

Bir toplumda etik eylemlere sekil veren faktorler, toplumda varligini siirdiiren
diger kurumlari da etkilemektedir. Bu sebeple, bir 6rgiitiin kiiltiirii, faaliyet gosterdigi
toplumun kiiltiiriinden ayr1 degerlendirilemez (Sims, 1991:502). Yoneticiler hem igsel
hem de digsal baskilarla etik dist davranislarin ortaya ciktifi kosullarda, etik
davraniglar1 6zendirmek icin liderlik etmelidirler. Etik dis1 kosullarin devam etmesi
durumunda, yoneticilerin bu kosullarin astlara yansimamasi i¢in ¢aba gdstermesi,

orgiit iyelerinin etik davranmalar1 agisindan 6nemlidir (Post et al., 1999:108).
3.2. Liderlik Kavramm

Liderlik kavrami ve tanimminin, ilgili literatiir incelendiginde, siirekli bir
degisim icinde oldugu goriilmektedir. Keegan (1987:9) yaptig1 ¢alismada bu degisimi
askeri lider orneklerinden yararlanarak agiklamaya calismistir. Bu calismaya gore
Biiyiik Iskender destans: lider profilinde; Wellington anti-kahraman &rnegi olarak;

Grant miitevazi bir liderlik tipine sahip olup, kahramanliktan uzak ve son olarak Hitler

22



ise; propagandanin giicli vasitasiyla zirveye ¢ikmis negatif yonlii, sahte kahraman

sekillerinde karsimiza ¢ikmaktadirlar.

Liderlik kavrami, yonetim alan yazisinda ve sosyal bilimler ¢alismalarinda en
¢ok aragtirma yapilan konularin basinda gelmesine ragmen, hala gizemini korumakta
ve arastirmacilar arasinda ortak bir liderlik algisinin ortaya ¢ikmadigr goriilmektedir.
Liderlik taniminin incelenmesi adina, bugiine kadar yapilmis olan literatiir
incelendiginde, halihazirdaki calismalarin liderligi farkli sekillerde tanimladiklari

goriilmektedir.

Liderlik anlayis1 arastirildigi  farkli  donemlerde degisik sekillerde
tanimlanmistir. Bu tanimlara gore liderlik (Ciulla, 2003);

e 1920’lerde is birligi, itaat, sadakat ve saygiy1 tesvik etmek ve yoOnetimini
saglamak yetenegidir.

e 1930’larda pek cok farkli faaliyeti, belirli bir yonde hareket etmek icin
diizenleme sitirecidir.

e 1940’larda sayginliktan ve otoriteden bagimsiz olarak, c¢alisanlarini ikna
edebilme yetenegine sahip olmaktir.

e 1950’lerde bir ¢aligma grubu igerisinde liderin neler yapabildigidir ve otoritesi
o grup tarafindan lidere tahsis edilmektedir.

e 1960’larda diger insanlar1 ortak bir paydada ve yonde etkileyen davranislardir.

e 1970’lerde kisiden kisiye degisen liderin kontrolii altindaki lider davranisi
anlamina gelen istege bagl etki olarak tanimi yapilmistir.

e 1980’lerde hedeflenen eylemlerin hayata gecirilmesi adina ¢alisanlarina ilham
vermektir.

e 1990’larda; lider ve yandaslar arasinda, gercek degisiklik egiliminde olan
karsilikl1 hedefleri yansitan bir iligkidir.

Liderlik, onu takip eden insanlarin olmasi, hayalleri gercege doniistiirmek,
diger insanlar1 gli¢clendirmek ve onlara ilham vermek, bir hedefe ulasmak icin sosyal
bir etki yaratma yoludur (Kruse, 2013). Hinterhuber ve Friedrich (2002:5)’e gore
liderlik; 6nceden kararlagtirilan amaclara giden yolda, calisanlari istekle hizmet
vermeye yOnlendiren edinilmis veya 6grenilmis bir yetenektir. Bagka bir tanimiyla

liderlik; ¢alisanlar arasindaki veya bir Orgiit icerisindeki ¢esitli sikintilar1 ¢6zebilme

23



yetenegine vakif (Mumford et al., 2000:14), bireysel 6zellikleri ve sahip oldugu
motivasyon sayesinde etki sahibi olan ve c¢alisanlarini bir hedef dogrultusunda

yonlendirebilen kisidir (Dinger ve Bitirim, 2007:61).

Liderin tagimasi gereken baslica Ozellikleri Drucker (1997:5) su sekilde

Ozetlemektedir:

e Lider ¢alisma alani olarak, kendisine bagli olan c¢alisanlarin ihtiyaglarini
belirler. Bu ihtiyaclarin giderilmesi saglanirken, isletmenin ihtiyaglari her
zaman ilk oncelik konumunda olmaz. Liderler bazi durumlarda ¢alisanlarinin
kisisel ihtiyaglariyla da ilgilenmek zorundadir.

e Lider aldig1 sorumluluklar sayesinde var oldugunu bilen bir kisidir. Buna gore
lider olmaktan kaynaklanan firsatlar, mevki ve unvanlar 6nem arz etmezler,
onemli olan sorumluluk almaktir.

e (Calisanlar ve lider arasinda karsilikli etkilesim vardir. Bu etkilesimin sonucu
olarak calisanlar ve lider arasinda duygusal etkilesim gerceklesmekte ve lider
duygusal manada kabul edilmektedir.

e Bir bireyin lider konumuna gelmesi i¢in her zaman resmi siirecin ilerlemesi
gerekmez, liderler baz1 durumlarda dogal olarak basa gecebilir.

e Liderlik sadece yoneticilere ait bir kavram degildir. Orgiitiin icerisinde her
kademedeki kii¢iik gruplar i¢in liderlik eden isimler s6z konusu olabilir. Biiyiik
bir orgiit igerisinde, garklarin sorunsuz donmesi adina, bu tarz liderlik

ozellikleri gosteren caligsanlara ihtiyag vardir.

Liderlik kavrami lizerine yapilan arastirmalar, liderlik siirecinin zorluklarinin
aydinlatilmasi adina ¢ok sayida teorik yol ortaya ¢ikarmistir. Bu yollardan bazilari
liderlik kavramini grup siireci olarak degerlendirmistir (Bass, 1990). Az sayida
aragtirmact liderligi nitelik veya davranis olarak nitelendirirken, diger arastirmacilar
liderligi verilerle basa ¢ikma bakis agis1 veya sosyal bakis agisindan tanimlamislardir
(Northouse, 2007).

3.2.1. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Liderlik ve yoneticilik kavramlari siklikla birbirlerinin yerine kullanilmaktadir.

Bazi aragtirmacilar ise liderlik ve yoneticilik kavramlarini birbirine tamamen zit olarak
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gormekte ve ayni anda hem iyi bir yonetici hem de iyi bir lider olunamayacagini
soylemektedirler. Liderlik ve yoneticilik kavramlarinin arasinda birtakim benzerlikler

bulunmasina ragmen; ayn1 zamanda bu iki kavrami birbirinden ayiran faktorler de

bulunmaktadir (Herdman, 2012).

Tablo 3.1: Lider ve Yonetici Ozellikleri Arasindaki Farklar

Lider Yonetici
Yenilikgidir. Idarecidir.
Orijinaldir. Tekrarcidir.
Gelistiricidir. Devamlilig1 saglayandir.

Insan odak noktasidir.

Yapi ve sistemler odak noktasidir.

Dogruluk ve diiriistliige inanir.

Denetime inanir.

Uzun vadeli diisiintir.

Kisa vadeli diisiiniir.

Neden ve ni¢in sorularini sorar.

Nasil ve ne zaman sorularini sorar.

Gozleri ufuk cizgisindedir.

Gozleri her zaman en alttadir.

Kendisidir, rol yapmaz.

Iyi bir askerin davranacag gibidir.

Dogru diisiincede olandir.

Diistinceleri dogru olandir.

Mevcut duruma kafa tutar.

Mevcut durumu kabullenir.

Tablo 3.1°de, Bennis (1989) tarafindan ortaya konan, lider ve yonetici
Ozellikleri arasindaki farklar listelenmistir. Bu c¢alismada liderlik ve ydneticilik
arasindaki temel fark olarak; liderlerin dogru olani yapan insanlar, yoneticilerin ise
isleri dogru yapan insanlar olduklarindan bahsedilmistir. Zaleznik (2004)’e gore
yoneticilik ve liderlik kavramlar: farkli tiplerdeki insanlara gereksinim duymaktadir.
Rost (1991)’a gore ise yoneticilik otorite odakli, tek yonlii bir iligki iken; liderlik
etkileme odakli, cok yonlii bir iligki tipidir. Buna gore otorite ve etkileme arasindaki

temel fark; zor kullanmaya bagvurmaktir.

Y 6netici, sorumlu oldugu bir grup calisani belirli birtakim hedeflere ulagmak

i¢in is birligi ve senkronizasyon i¢inde kullanan kisidir. Baska bir tanimiyla yonetici,
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calisanlar1 vasitastyla isleri halleden ve basartya giden kimsedir. Fakat yoneticilerin
insan faktorii kadar; kisitli zamani ve maddi kaynaklar1 da iiretim unsuru olarak
kullanmak ve bunu beseri emek ile uyumlastirmak zorunda oldugunu géz 6niine almak
gerekmektedir (Eren, 2010). Bennis (1989)’e gore liderler devamli suretle gelecegi,
stratejiyi ve hedeflerini diisliniir; yoneticiler ise zaten isleyen sistemin ayni sekilde
kontrollii olarak devam etmesiyle ilgilenir. Yani lider yenilik¢i yonetim iken; yonetici

kontrollii yonetimdir.

Liderlik ve yoneticilik kavramlarinin birbirinden ayr1 fakat birbirlerini
tamamlayic1 olgular olduklarini ve siirekli degismekte olan diinyada biri olmadan
digerinin islevsel olamayacagini 6ne siiren Kotter (1990); istikrardan yana olan
yoneticiler ile degisim taraftari liderler arasindaki bu ¢eliskinin, hizla degisen diinyada
varlik gostermek isteyen oOrgiitlerin ayakta kalmasini saglayacak unsur oldugunu
sOylemektedir. Yoneticilik siradan iglerde ustalik sahibi olmak ve belli basli olaylarin
istesinden gelmek olarak tanimlanirken; liderlik ise degisim yaratmak adina vizyon

yaratan ve bagkalari etkileyen bir unsur olarak gériilmektedir (Bennis, 1989).
3.2.2. Liderlik Teorileri

Stirekli gelisme gostermekte olan liderlik kavramini incelemek {izere yapilan
arastirmalar, genel olarak Ozellikler yaklasimi, davranigsal yaklasim ve durumsallik
yaklagimi olmak iizere {i¢ ana baslik altinda toplanmistir (Aycan ve Kanungo,
2000:289). Kisaca agiklamak gerekirse; ozellikler yaklasiminda liderin ozellikleri
tizerinde durulmus, davramigsal yaklagimda liderlik kavraminin insan odakli veya
gorev odakli olusu incelenmis, durumsallik yaklasiminda ise liderleri ortaya ¢ikaran
ortam ve durumlara bakilmistir. Bu yaklasim tiplerinden sonra, yapilan daha giincel
arastirmalarda, karizma kavrami {zerine gidilmis ve liderin Orgiit i¢indeki
pozisyonuna gore liderlik yontemi belirlenmistir (Ates, 2005:7). Bu bdliimiin ilerleyen

kisimlarinda liderlik teorilerinin daha detayli agiklamalarina yer verilmistir.

Ozellikler teorisine gore; bir liderin etkinligini belirleyen en énemli faktdr o
liderin sahip oldugu birtakim 6zelliklerdir (Kocel, 2014:676). Bu teorinin temelleri
tarihte liderlik yaklasimlariyla ilgili bilinen en eski kavramlardan olan “Biiyiik Adam
Kurami”na dayanir. Biiylik adam kuraminda, {istlin lider olacak kisiler dogustan bu

yetenekler ile dogarlar veya cocukken gegirdikleri doga iistii bir mucize onlar1 bu hale
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getirir (Riaz and Haider, 2010:30). Bugiin hala halk arasinda gegerliligini siirdiiren
“sonradan lider olunmaz, lider dogulur” algisinin da bu olgudan dolay: ortaya ¢iktigini

sOyleyebiliriz.

Ozellikler teorisinde liderin sahip oldugu ozellikler birinci derece oneme
sahiptir. Fiziksel 6zellikler olarak; yakisikli goriinmek, boy, agirlik, fiziksel olgunluk
belirtileri, gii¢, yas, saglik gibi unsurlar dikkate alinirken, kisisel 6zellikler olarak;
kendine giiven, hitabet yetenegi, cesaret, giivenilir olmak, risk alabilmek, insanlar aras1

iligki yetenegi, girisimcilik ve haberlesme yetenegi unsurlarinin 6nemi incelenmistir

(Eren, 2010).

20. ylizyilin itibaren 6zellikler teorisini inceleyen arastirmacilarin bu yaklagima
elestirel bir tavir almis olmasi, bu teoriyi artik dnemsenmeyen bir hale getirmistir
(Northouse, 2007:20). Bu yaklasima gelen en biiyiik elestiri; bazi durumlarda bir grup
icerisinde lider olarak 6ne ¢ikmis kisiden daha fazla 6zellige sahip olan bireylerin, o
grubun lideri olarak One c¢ikamamis olmasidir. Bu sebeple liderlik olgusunun
incelenmesinde, Ozellikler teorisinde lizerinde durulan kavramlarin disinda farkli
degiskenlere de bakilmasi gerektigi anlagilmistir. Bu teoriye gelen son elestiri ise;
belirli 6zelliklerin Sl¢iilmesinin imkansizligr ve bazi ozelliklerin farkli sekillerde

anlasilmas1 olmustur (Kogel, 2014:678).

Davranissal liderlik teorisine gore; arastirmacilar, liderleri sahip olduklari
ozellikleri ile degil, davranislariyla degerlendirmeye almalidir. Bu sebeple bu teorinin
altinda; calisanlarinin verimliligini ve performansini artiran liderlik eylemlerinin
incelenmesi yatmaktadir (Yukl, 1989:254). Liderlerin takipgileriyle olan iletisimleri,
amaglar1 belirleme sekilleri, yetki devirleri, planlama ve kontrol sekilleri gibi
davraniglar bu yaklagima gore liderin kalitesini belirleyen 6nemli faktorlerdir (Bakan

ve Biiylikbese, 2010:74).

Davranissal liderlik teorisinin temelini olusturan ¢alismalar; Ohio State
Universitesi Arastirmalari, Michigan Universitesi Arastirmalari, Blake-Mouton’un
Yonetim Tarzlar1 Matrisi, McGregor’un X ve Y Teorisi ve Rensis Likert’in Sistem 4
Modeli’dir. Bu arastirmalar ve igerikleri, Tablo 3.2°de detayli bicimde sunulmustur

(Kogel, 2014:577-582).
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Tablo 3.2: Davranigsal Liderlik Teorisi Caligmalari

Arastirma Ad1 | Arastirma I¢erigi Hakkinda Bilgiler

Ohio State Liderlik davraniglarini tanimlamada; kisiyi dikkate alma
Universitesi ve isi dikkate alma olmak iizere iki bagimsiz degisken
Arastirmalari vardir.

Michigan Liderlik davraniglarin1 tanimlamada; kisiye yonelik
Universitesi davranis ve ise yonelik davranis olmak tizere iki farkli
Arastirmalart boyut vardir.

Blake-Mounton
Y Onetim

Tarzlar1 Matrisi

Kendisinden 6nce yapilmis aragtirmalardan faydalanarak;
kisiye yonelik olma ve iiretime yonelik olma seklinde iki
faktorlii matrisi olusturmus, bu faktorleri 9 farkli boliime

ayirarak liderlik eylemlerini incelemistir.

McGregor

XveY Teorisi

Calisanlar birbirine z1t davranislara sahip iki farkli

siiftan olusmaktadir.

Rensis Likert

Sistem 4 Modeli

Lider davraniglarin1 dort farkli grup altinda toplamis ve

her gruba belirli davranis ve varsayimlar atamistir.

Durumsallik teorisine gore; farkli durumlar farkl liderlik tarzlarii gerektirir.
Bu teoride, her durumda ve her kosulda gegerli kabul edilebilir, yani genel geger, bir
liderlik tarzi bulunmamaktadir (Kiling, 1995:60). Bu yaklasimda izleyicilerinin
davraniglarina sekil veren liderlik eylemleri, dort faktorden etkilenir ve sistem
yaklagimi igerisinde igler. Liderlik davranislarina sekil veren bu dort faktor; orgiitsel
yapinin Ozellikleri, grubun o6zellikleri, takipgilerin 6zellikleri ve son olarak liderin

kendi 6zellikleridir (Hellriegel et al., 1986:311).

Durumsallik teorisinin basta mantikli gelen bu yaklasimina ragmen; hangi
kosullarda ne tip liderlik tarzinin uygulanabilecegini arastiran ¢aligmalarin sayisi fazla
degildir (Kogel, 2014:687). Bu c¢alismada, en ¢ok bilinen durumsallik yaklasimi
kuramlarindan olan; Fred Fiedler’in Durumsallik Kurami, Amag-Yol Teorisi ve

Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Kurami incelenecektir.
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Fred Fiedler’in Durumsallik Kurami; bu kuramin fikir babast olan Feidler
(1972:115)’in kendi adin1 tagimakta; iliskiye yonelik ve goreve yonelik olmak iizere
iki farklr tip liderlik seklini ortaya koymaktadir. Buna gore iliskiye yonelik liderler,
yakin bireysel iliskilere 6nem verirken; goreve yonelik liderler, hedeflerin nihayete
ulastirilmasia odaklanmaktadirlar. Fiedler’e gore iliski odakli liderler olaganiistii
durumlarin yasanmadigi, islerin normal seyrinde devam ettigi istikrarli durumlarda;
gorev odakli liderler ise ¢ok elverisli veya ¢ok elverissiz gibi olaganiistii birtakim

kosullarin bulundugu durumlarda basarili sonuglar almaktadirlar.

Fred Fiedler’in Durumsallik Kurami’na gore liderlerin etkinligi tayin eden ii¢
degisken vardir. Bu degiskenler; lider-takipgi iliskileri, yapilan isin niteligi ve liderin
mevkisine dayali giiclidiir. Bu ii¢ degiskenin de ¢ok yiiksek oranlarda oldugu durum
cok olumlu ortami; bir degiskenin yiiksek fakat digerlerini diisiik oranlarda oldugu
durum orta dereceli olumlu ortami; bu li¢ degiskenin de ¢ok diisiik oranlarda oldugu

durum ise olumsuz ortami ifade etmektedir (Peretomode, 2012:16).

Amag- Yol Teorisi 'nin; Martin Evans ve Robert House tarafindan gelistirildigi
kabul edilmekte (Kogel, 2014); lider davranislarinin etkisini takipg¢ilerin motivasyonu,
performanslar1 ve is tatminleri vasitasiyla agiklamaya calismaktadir (Tabak ve Sigri,
2014:401). Du Brin (1988:533)’e gore; bu yaklasim, belirli bir kosul altinda hem
performans hem de is tatminini en yiiksek seviyeye ¢ikaracak bigimde, en uygun
goriilen liderlik tarzin1 anlatmak i¢in kullanilir. Ayrica bireysel ve orgiitsel hedeflere
ulagabilmek adina, ¢alisanlarinin motivasyonunu arttirmaktan sorumlu kisi de yine

liderin kendisidir.

Amag-Yol Teorisine gore lider, dort degisik liderlik davranigi sergileyerek
basartya ulagsmaya ¢aligmaktadir (Northcraft, 1994:365). Bu davraniglardan ilki olan
yonlendirici liderlikte; calisanlarindan beklentilerini net olarak agiklar, onlari
bilgilendirir ve hedeflere nasil ulasilacagi hakkinda yol gosterir. Ikinci davranis olan
destekleyici liderlikte; is ortaminin ve ¢alisan yerin fiziksel kosullarinin iyilestirilmesi
adina ¢ok efor sarf etmemesine ragmen, ¢alisanlarina arkadasca davranmakta ve
onlarin ihtiyaglarina énem vermektedir. Ugiincii davranis olan katilimci liderlikte;
orgitiin isleri ve isleyisi konularinda astlarima danisir ve onlarin fikrini alir. Son
davranig olan basariya yonelik liderlikte; calisanlarina giiven duygusu asilar ve iddiali

hedefler belirleyip en yiiksek diizeyde performans bekler.

29



Hersey ve Blanchardin Durumsal Liderlik Kurami’'na gore; bir liderin etkili
kabul edilebilmesi i¢in liderlik tarzini i¢inde bulundugu durumun gereklerine gore
degistirebilmelidir. Bunu gerceklestirmek i¢in ise; liderlerin, calisanlar1 hakkinda
dogru, etkin ve detayl bilgilere sahip olmalar1 beklenir. Liderlerin etkinligi ile ilgili
olarak, gorev davranisi ve iliski davranist olmak iizere, iki konunun iizerinde 6zellikle

durmaktadirlar (Hersey and Blanchard, 1988:181).
3.2.3. Cagdas Liderlik Yaklasimlar:

1978 yilindan itibaren, J.M. Burns ve B.M. Bass’in yaptig1 caligmalar ile
baglayan yeni siireg, liderlik kavramina farkli bakis agilar1 kazandirmistir. Modern
veya ¢agdas liderlik yaklagimlari olarak literatiire giren bakis agilar1 bu caligmada dort
temel baglik altinda incelenmistir. Bu basliklar; hizmetkar liderlik, etkilesimci liderlik,

dontsimct liderlik ve etik liderliktir.

Hizmetkar liderlik; takipcilerini destekleyen, takipgilerinin isteklerini ve
ithtiyacglarini kendi istek ve ihtiyaglarinin 6niine koyan ve takipgilerini motive etmekte,
onlarin eksikliklerini gidermekte oldukga basarili olan liderlik tipidir. Bu tip liderler
bir hizmetkar gibi hareket ederler ve cevrelerine kendilerinden daha fazla onem
verirler (Greenleaf, 1970). Hizmetkar olma diisiincesi, bu yaklasimda en ¢ok 6n plana
cikan olgudur ve liderin herhangi bir yarar veya cikar gozetmeden, kendisini
takipgilerine adamasi, onlar i¢in yasamasi, onlarin istek ve eksikliklerini gidermeye

calismas1 anlamlarina gelir (Bakan ve Dogan, 2012:2).

Greenleaf’in temellerini attig1 hizmetkar liderlik yaklasimina goére, bu tip
liderler 10 temel 6zellige sahiptir (Greenleaf, 1970). Bu o6zellikler; takim insa etme,
dinleme, ¢evresindeki insanlarin gelismesine adanmislik, iyilestirme, kahyalik,
farkindalik, ongorii, ikna, kavramsallastirma ve empati olarak siralanmaktadir.
Hizmetkar liderlik anlayisi, tiim liderlik 6zelliklerine sahip olmasinin yaninda; insana
onem veren ve insana hizmet odaklilik felsefesini en {ist siraya koyan bir yaklagim

olarak 6ne ¢ikmistir (Balay vd., 2014:230).

Etkilesimci liderlik, literatiirde islemci liderlik olarak da geger ve ¢alisanlarin
sadakatinin, lider tarafindan saglanan fayda ve d&diiller vasitasiyla arttirilmasi
amaglanir. Lider ve ¢alisanlar taraflarinin her ikisi de bu etkilesimden yarar saglarlar

(Bass, 1990). Bu liderlik tiirtinde, orgiitsel hedefi hayata gecirmek adina bir araya
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gelen lider ve c¢alisanlar arasinda farkli davranis sekilleri ortaya ¢ikmaktadir. Bu
davranig sekilleri ti¢ farkli boyutta karsimiza g¢ikmaktadir; kosullu ddiillendirme,
istisnai yonetim (pasif ve aktif boyutlari) ve serbest birakici-ilgisiz liderlik yaklasimi
(Bass, 1999:11; Antonakis et al., 2003:265).

Kosullu édiillendirme boyutunda; lider, orgiit i¢in bir hedef belirler ve bu
hedefe basariyla ulasilmasi halinde g¢alisanlarina nasil bir 6diil verecegini belirtir.
Odiillendirmenin gergeklesmesi i¢in daha hirsli ve verimli bir ¢calisma ortami saglanir
bu agidan kosullu 6diil, yapict bir islem olarak degerlendirilir (Bakan vd., 2015:204).
Bu 6diillendirme islemi ya yapilan ise 6vgii gostererek ya da licret artisi, terfi yoluyla
gerceklestirilir (Bass, 1985:34).

Pasif istisnai yonetim boyutunda; lider, orgiit isleyisinde sorunlarin
olugsmamasi i¢in bir ¢calisma yapmaz, sorunlarin kendiliginden ortaya ¢ikmasini bekler.
Bu tip liderler genelde karsilasilan sorunlara ¢6zliim getirmek icin de ¢aba gostermez
ve bu sorunlara ¢alisanlarinin ¢6ziim getirmesini bekler (Yavuz ve Tokmak, 2009:18).
Aktif istisnai yonetim boyutunda; lider, orgiitiin islemekte olan siireglerini kontrol
altinda tutar, bu siire¢lerde sapmalar var m1 diye kontrollerini ger¢eklestirir ve gerekli
olursa miidahalelerde bulunur (Okgu, 2011:446). Pasif istisnai yaklasima sahip lider
icin reaktif roldedir derken; aktif istisnai yaklasima sahip lider i¢in proaktif roldedir

diyebiliriz.

Serbest birakici-ilgisiz liderlik boyutunda; lider, orgiit i¢erisinde ortaya gikan
onemli konulara miidahil olmaktan kag¢inir, kendisine ihtiya¢ duyuldugunda genellikle
ortaya ¢ikmaz ve karar vermekten sakinir (Bass, 1990:22; Kogel, 2014:695). Bu
yaklagima sahip kisilerin; karar vermekten kaginan, liderlik davranislar1 géstermeyen
bireyler olmalar1 sonucunda, g¢alisanlar ile iliskileri siirdiiriilemez hale gelebilir

(Okgu, 2011:447).

Doniistimcii liderlik; yetkilerini ¢alisanlarina aktaran, orgiitiin hedeflerinin
secilmesinde calisanlarina s6z hakki veren bir liderlik ¢esidi olarak tanimlanmigstir
(Bass, 1990:21). Dontigiimcii liderler, ortak bir hedef veya deger etrafinda takipgilerine
vizyon saglayan, stratejik bir bakis agisiyla calisanlarini gelecege odaklayan
liderlerdir. Bu tip liderler, takipgilerini mevcut performanslarindan daha iyisini

yapabileceklerine, fikirleri vasitasiyla ikna ederek, degisim ve doniisiim faaliyetlerine
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sebep olurlar (Diker, 2014:149). Burns’iin, etkilesimci liderlik davraniglar sergileyen
bireylerin, ayn1 zamanda doniistimcii liderlik davranisi sergileyebilecegini soylemesi;
cagdas liderlik teorilerinin incelenmesinde doniisiimcii liderligin, genellikle

etkilesimci liderlikle birlikte ele alinmasina yol agmistir (Yavuz ve Tokmak, 2009:18).

Dontisiimcii liderligin dort temel boyutu bulunmaktadir; karizma, ilham verme,
yenilik¢ilik ve egitimcilik (Bass, 1990:22; Avolio et al., 1999:441). Karizma
boyutunda; lider, sahip oldugu yiiksek oranda sayg1 ve takdir sayesinde, takipgilerinin
sorgusuz giivenini ve mutlak itaatini kazanir (Bass, 1990). Karizma sahibi lider
davraniglarinin, ¢alisanlarin ve orgiitiin performansi iizerine olumlu etkileri bulundugu
ayrica verimlilikle de iligkili oldugu ortaya konulmustur (Demircioglu, 2015:56).
Ilham verme boyutunda; lider, érgiit igerisinde yapilmas1 gereken isleri, kayda deger

ve zorlayici hale getirerek; ¢alisanlarinin hirsla performans arttirmasini saglar (Bass,

1990).

Yenilik¢ilik boyutunda; lider, yaraticiligi ve inovasyonu destekler, bu sayede
calisanlar islerinde risk alma konusunda giiven kazanir ve bu giiven, orgiitiin
karsilagabilecegi potansiyel tehditlerin firsata doniistiiriilmesinde yardimer olur.
Calisanlar orgiit 1sleyisi i¢indeki sorunlarin farkindadirlar ve sahip olduklar1 giiven
duygusu sayesinde bu sorunlarin ¢oziimii i¢in kendilerini yetkili hissederler; bu da
orgiitiin hizli degisen kosullara uyum saglamasini kolaylastirir (Parry and Proctor-
Thomson, 2002:77). Egitimcilik boyutunda; lider, ¢alisanlarinin en st seviyede
performans gostermesi i¢in onlara yon gosterici olur ve egitimlerini listlenmek icin

zaman ve kaynak ayirir (Bass, 1990).

Etik liderlik; orgiitiin basindaki kisi veya kisilerin, aldiklar1 kararlarda ve
hayata gecirdikleri uygulamalarda, etik ilkelere riayet etmeleri olarak 6zetlenebilir. Bu
¢alismanin ana konularindan birini olusturdugu igin, ilerleyen boliimlerde ¢ok daha

detayli olarak incelenmistir.
3.3. Etik Liderlik Kavramm

Artan sosyal biling ve toplumsal duyarlilik, ¢esitli yasalar sayesinde firmalarin
daha seffaf orgiit yapilarina biirinmek zorunda kalmasi ve etik kavramina olan ilginin

artmasi gibi etkenler; etik liderlik tizerine yapilan ¢alismalarin sayisinin giin gegtikge
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artmasina neden olmustur. Etik liderlik, etik deger ve yargilar1 6n planda tutarak
kararlar alan bir liderlik tipidir. Bilhassa i¢inde bulundugumuz yiizyilda liderlerin,
orgilt kiiltlirlerini ve isleyislerini etik kurallar ¢cer¢evesinde idare etmeleri; kendilerinin
de etik deger ve inanglara sahip bireyler olarak hareket etmeleri beklenmektedir
(Yaman, 2010:11).

Etik liderlik kavrami giiniimiize kadar pek ¢ok arastirmaya konu olmus ve
farkli sekillerde tanimi1 yapilmustir. Etik liderligi Brown ve arkadaslar1 (2005) “kisisel
iligkilerinde ve kisilerin birbirleri arasindaki davranislarinda normatif olarak uygun
goriilen eylemlere sahip ve sahip oldugu bu tip eylemleri artirmay1 hedef edinen, bunu
hayata gecirirken de iki yonlii iletisim, etkin diisiinme ve giiglendirme yontemlerinden
faydalanan liderlik tarzi” seklinde tanimlamistir. Rubin ve arkadaglar1 (2010) ise; etik
liderligin aslinda liderligin pozitif giigleriyle bir bag olusturdugundan bahsetmektedir
(Tunavd., 2012:144).

Piccolo ve arkadaslarina (2010:261) gore etik liderlik; “Calisanlarin arasinda
uygun davranis tiplerinin gelismesini saglayan, ¢alisanlarin hareketleri ve kisilerarasi
iligkilerinde, 6zellikle kararlarin alinma siireclerinde, etik anlamda ¢ift yonlii iletisimi
esas edinen bir liderlik tiiriidiir’. Kanungo (2001:260) etik liderligi, “baskalarinin
yararina hareket ve davranislarda bulunurken ayn1 zamanda diger kisilere zarar verici
eylemlerden uzak durmak” seklinde tanimlarken; Khuntia ve Suar (2004) ise etik
liderlerin degerlerinin, inanglarinin ve hareketlerinin ahlaki temelleri igermesi

gerektigini belirtmislerdir.

Etik liderligin temel vasiflar1 olarak; dirtstliik, adalet ve giivenilirlik
kavramlarin1 sayabiliriz. Etik liderlerin, ayrim gozetmeden tiim calisanlarina esit
mesafede olacaklari; etik davranislart 6zendirmek ic¢in 6diill ve ceza sisteminden
yararlanacaklar1 beklenmektedir (Piccolo et al., 2010:261). Etik liderler; aldiklari
kararlar ve uyguladiklari davranislarinda, samimiyetleri ve giivenilirlik dereceleriyle
var olurlar. Orgiitlerini basariya ulastrmak isteyen liderlerin; orgiit kiiltiirleri
igerisinde hem calisanlar hem de her kademe yoneticiler tarafindan paylasilan, ortak

etik ilkelere sahip olmalar1 gerekmektedir (Brown and Trevino, 2006).

Bandura’ya gore kisiler sosyal 6grenme yontemini kullanarak; gbzlem veya

deney yoluyla yeni seyler d6grenirler. Bu noktada liderinden etik davranislar1 goriip
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ogrenen ¢alisanlarin, kendilerinin de etik davraniglarda bulunmaya baglamasi beklenen
bir sonugtur. Bu sebeple; etik liderler bireysel eylemleri, sdylemleri, kisilerarasi
iliskileri ve tutumlar1 vasitasiyla calisanlarina etik yol gosterici konumunda

bulunmaktadirlar (Brown et al., 2005:120).

Sosyal 6grenme kurami ¢ergevesinde, Brown ve arkadaslari (2005) ile Brown
ve Trevino (2006), etik liderlik konusundaki arastirmalara ilerde 1s1k tutacak bazi
onermeler hazirlamiglardir. Bu onermelere gore etik lider; rol modeldir, ¢alisan
bagliligimmi ve tatminini olumlu yonde etkiler, etik iklim olusturabilir, etik iklimi
maneviyatiyla giiclendirir, takipgilerini iletisime yonlendirir, anlasilabilirdir,
prososyal davraniglar gosterir, vicdanldir, takipgilerini etik davranislara yonlendirir,
korku kiiltlirtinden beslenmez, i¢ kontrol mekanizmasi vardir, baski ve manipiilasyona
basvurmaz, ahlaki degerleri 6n planda tutarak karar alir ve ahlaki degerleri algilama

yetenegi yliksektir.

Etik ve liderlik birbiri ile son derece iliskili iki kavramdir. Orgiit i¢inde ¢aligan
hareketlerini yoneten etik normlar1 ya da ilkeleri olusturma sorumlulugu liderin
kendisine aittir. Bu sorumluluk, orgiit yoneticisinin etkili bir liderlik ve uzun dénemli
orgiitsel basar1 i¢in kritik bir 6neme sahip olan etik liderlik roliinii yansitmaktadir
(Turhan, 2007:16). Yaman (2010:11)’a gore liderlerin, yaptiklar1 islerde etik
olgunluga ulagsmis olmalar1 beklenmektedir. Etik liderlik, orgiit igerisindeki olaylar ve
davraniglar karsisinda proaktif davranma ve pek ¢ok farkli senaryo arasindan dogru
olan1 segebilme yetenegidir. Etik liderlik becerileriyle bezeli bir yonetim kadrosunun,
verdigi dogru kararlar sayesinde, 6rgiit icerisinde uzun soluklu giiven ortamini, ortak

heyecan1 ve kurumsal bagariy: elde etmesi daha miimkiin gériinmektedir.

De Hoogh ve Den Hartog (2008:299) etik liderlik kavraminin sadece karar
alma siirecinde ahlaki degerlerin altin1 ¢izmedigini, ayni zamanda g¢alisanlarin
gorevlerinin  ve sorumluluklarinin, Orgiit hedeflerinin basarilmasina katki
saglayacagini da belirtmislerdir. Ayni calismada etik liderlerden, rol modelligi yoluyla
0zgeci faaliyetlerini gelistirmelerini ve etkili bireyler olmalarimi beklemektedirler. Bu
durum gerceklesirse; Orgiit ¢alisanlar1 arasinda rekabet yerine is birliginin gelismesi

saglanacak, orgiitsel baglilik giiclenecektir (De Hoogh and Den Hartog, 2008:300).
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3.3.1. Etik Liderlik Ozellikleri

Etik liderlik kavraminin 6neminin anlagilmasinin ardindan, orgiitlerde bu
tarzda liderlik yapabilecek yonetici arayist baglamistir. Tam da bu noktada etik liderlik
Ozelliklerinin tanimlanmas1 ihtiyact dogmustur. Giiniimiizde hala etik liderlik
arastirmalarinda {izerinde en ¢ok durulan konular, etik liderlik ozellikleri ve

davraniglarinin nasil olmasi gerektigidir.

Brown ve Trevino (2006)’ya gore etik lider iki boyuta sahiptir. Bu boyutlar;
ahlakli kisi ve ahlakli yoneticidir. Etik liderler, baska insanlara adil davranma,
eylemlerinde diiriistliik ve glivenir olmak gibi olumlu bireysel 6zelliklere ve tutumlara
sahip ahlakli kisilerdir. Buna ek olarak etik liderler; etik davranislarin 6neminin tam
kavranmasi i¢in etik ilke ve degerleri ¢alisanlartyla tartismak, dogru etik davraniglarin
hayata gecirilmesinde ornek teskil etmek ve etik davramiglarin daha yaygin
uygulanmasini saglamak i¢in 6diil sistemi olusturmak gibi calisan davraniglarini

olumlu yonde etkileyen yonetsel eylemlerine sahip ahlakli yoneticilerdir.

Harvey (2004), etik liderlik ozelliklerinin nelerden olusmasi gerektigi

konusunda yaptig1 arastirmada asagidaki sonuglara ulasmistir:

e FEtik lider, etik davranislarin sergilenmesi hususunda ¢alisanlarina rehber
olarak hizmet verir, zaman ve kaynak ayirir.

e Etik lider, ¢alistig1 orgiite ait etik standartlar1 ve ¢alisma ilkelerini olusturur, bu
standart ve ilkelerin c¢alisanlarin tamami tarafindan anlasilmasini ve
benimsenmesini saglamak adina ¢aba gosterir.

e Etik lider, ¢alisanlarina gesitli sorumluluklar tayin ederek, etik davranislari
benimsemelerine yardimci olur.

e Etik lider, orgiit icerisinde meydana gelen etik dis1 davraniglart cezasiz
birakmaz; g¢alisanlarinin tamamini, istisna gostermeden, etik davranislardan
sorumlu tutar.

e FEtik lider, ¢alisma ortaminda etik iklim yaratilmasi igin gergeklestirilen
orgilitsel degisim ve gelisimlerde kararli bir tutum sergiler.

e Etik lider, gosterdigi etik davraniglar ile calisanlarina ve yonetim kademesinin
diger elemanlarma 6rnek olur, etik uygulamalar i¢in rol model olarak kabul

edilir.

35



e Etik lider, orgiitliin politikalarini ve ilkelerini olustururken; etik degerleri goz
Oniinde tutar.

e Etik lider, karar alirken etik deger kaygisi ile hareket eder ve bu kararlardan
¢ikan sonugclar yine etik ilkeler a¢isindan degerlendirir.

e Etik lider, oOrgiitin her kademesindeki calisanlarin duygu, diisiince ve
tepkilerini dikkate alarak islemlerini gergeklestirir.

o Etik lider, etik deger ve kurallara uyumun bir anda gerceklesemeyecegini goz
oniinde bulundurarak; bu konuda yapilan kii¢iik iyilestirmeleri ve ¢abalari1 ¢ok

olumlu karsilar.

Bu listeye ek olarak, etik liderlerde bulunmasi gereken davranis dzelliklerini
Yilmaz (2002) soyle siralamistir; etik liderler dedikoducu olmamalidir, adil olmalidir,
diirist olmalidir, cinsel tacizde bulunmamalidir, nezaketli olmalidir, sevgi
gosterebilmelidir, duyarli olmalidir, yalan sdylememelidir, giivenilir olmalidir, sefkatli

olmalidir ve sabirli olmalidir.

3.3.2. Etik Liderlik Boyutlan

Etik liderlik kavrammin ve Ozelliklerinin incelenmesi adma yapilan
caligmalarda, etik liderligin dort boyut altinda ele alindig1 goriilmektedir. Bu boyutlar;
iklimsel etik, karar vermede etik, davramissal etik ve iletisimsel etik olarak

siralanmaktadir (Brown et al., 2005; Brown and Trevino, 2006).

Iklimsel etik boyutu; etik iklim boyutu olarak da gegmektedir ve liderin orgiit
iklimini dizayn etmeye yonelik izledigi politikalarda ve hayata gecirdigi
uygulamalarda gostermis oldugu etik liderlik davraniglarini incelemektedir. Victor ve
Cullen tarafindan literatiire kazandirilmis olan etik iklim, orgilit i¢inde etik
davraniglarin agiklayicisi ve dngoriiciisii olarak; hangi calisan davraniglarinin kabul
edilebilir hangilerinin kabul edilemez oldugunun incelenmesine yardimci olan
islemlerdir (Ambrose et al., 2008:325). Diger bir tanimiyla etik iklim; Orgiitsel
davranig kriterlerinin ve calisanlardan beklenen davranig tiplerinin ana hatlarim

gostermektedir (Kitapg1 ve Elgi, 2005)

Iklimsel etik, calisanlarin karar verme siireglerinde, etige uygun olan ve

olmayan davraniglarin birbirinden ayirt edilmesi i¢in yol gosterici olarak islev gosterir.
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Calisanlarin hangi sikintilarinin etik dis1 uygulama kaynakli oldugunu belirlemenin
yant sira; bu sikintilart anlama, 6lgme ve ¢ozme amaciyla kullandiklari ahlaki
kriterlerine de yon verir (Eren ve Hayatoglu, 2011:111). Bu noktada Kitap¢i ve Elgi
(2005) tarafindan ortaya konan; etik politikalari, etik kodlar1 ve isleyen bir 6diil/ceza
sistemi olan etik iklimin, orgiitlerde bas gosteren etik dis1 davranislarin azalmasina

yardimet oldugu bulgusu bu goriisii destekler nitelikte bulunmustur.

Karar vermede etik boyutu; orgiit liderinin etik a¢idan dogru olan ve olmayan
davraniglar1 ayirt ederek, etik politikalara uygun kararlar almasi ve aldigi bu kararlar
ile aynmi ¢izgide hareket etmesini icermektedir. Aldigi kararlarda etik ilkelere riayet
eden liderlerin, oOrgiitleri igerisinde adalet, sadakat ve dogruluk gibi kavramlari
gelistirerek, c¢alisanlarinin Orgiitsel bagliliklarini artirdiklart gériilmistiir (Turhan,
2007:18). Orgiit liderlerinin, aldiklar1 kararlar ile tiim kademelerdeki yonetici ve
calisanlan etkilediklerini unutmamalar1 gerekmekte ve dogru bir karar alma siireci
izleyerek; etik temele oturtulmus tartisma ve degerlendirmeler sonucunda nihai karara

varmalar1 beklenmektedir.

Etik karar verme siirecinde takip edilmesi gereken birtakim adimlar s6z
konusudur. Ik asamadaki adimlar; etik problemin kaynaginin ve zarar goren
taraflarinin belirlenmesi, etik problemin net sekilde tanimlanmasi, ortaya ¢ikan bu etik
problemin tiim yonleriyle detayli bir sekilde ele alinip incelenmesi, etik ve ahlak
kurallar1 goz oniinde tutularak degerlendirmelerin yapilmasi ve sorunun ¢oziimiine
yonelik alternatif ¢6ziim yollarinin ortaya konulmasi olarak siralanabilir. Bu asamadan
sonra devreye giren adimlar; bulunan alternatif ¢6ziim yollar1 igerisinden en ideal olan
yolun sec¢ilmesi, bu ¢oziimiin uygulanmasi adina yol haritasinin olusturulmasi,
problemin ¢6ziimii esnasinda ve sonrasinda gelen geri doniis bilgilerinin dikkatli

sekilde degerlendirilmesi olarak siralanabilir (Judeh, 2011:216).

Davranmigsal etik boyutu; liderin is hayatinda ve sosyal yasaminda, etik agidan
dogru veya yanlis kabul edilen davranislarin neler oldugunun farkinda olmasinm
saglayan kurallar1 ve normlart ifade etmektedir. Liderlerin aldiklar1 kararlara ve
davraniglarina yon verecek olan unsurlar; esitlik, dogruluk, diiriistliik, adalet,
fedakarlik, sabir, nezaket ve comertlik gibi etik normlar1 igermelidir. Bu davranis
normlari, liderlerin hareketlerindeki etik deger yansimalar1 olarak kabul edilir (Czaja
and Lowe, 2000).
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Resick ve arkadaglar1 (2006:346-348), davranigsal etik liderlik boyutunun; rol
model olmak, kisilik 6zelligi olarak diirtistliik, yetki ve sorumluluklar vasitasiyla
cesaret vermek, potansiyel etik sikintilara kars1 farkindalik, ilham kaynagi olmak,
motivasyon yaratmak ve toplumsal fayda gibi onemli kriterleri icerdigini ifade
etmektedirler. Etik olmayan davranis ilkeleri olarak ise; nezaketsizlik, ayrimcilik,
kiifiir ve hakaret, mobbing, yetkileri kotiiye kullanmak, riisvet ve yolsuzluk, dedikodu

ve ben merkezci olmak sayilabilir (Aykanat, 2014:74).

Iletigimsel etik boyutu; etik liderlik ciktilarmin 6rgiit igerisinde dagilmasini
saglayan, onemli bir boyut olarak karsimiza ¢ikmaktadir. insanlar arasi iletisimin
temel hedeflerinden biri, kisilerin goriis ve diisiincelerinde degisiklikler meydana
getirmek amaciyla, onlar1 etkilemeye calismaktir. Insanlar bu yolu kullanarak
cevrelerinde kendileri ile benzer diisiincede baska bireylerin var olmasini
saglamaktadirlar. Bu etkilesim, zaman igerisinde etkisini arttirarak toplumsal

degerlerin dogmasina yol agar (Kavak ve Vatansever, 2007:122).

Insan ve toplum arasindaki bu iliskiye benzer bir dinamik, lider ve yénetimini
tistlendigi orgiitiin kiiltiirii ve ¢alisanlar1 arasinda da bulunmaktadir. Lider, iletisimin
giciinii  etkin  bir bigcimde kullanarak, ¢alisanlarim1  etik  davraniglara
yoneltebilmektedir. Orgiit igerisinde sorunsuz isleyen iletisim aglarmin varlig
sayesinde, liderin etik davranislar1 ve olusturdugu etik normlar tiim orgiit ¢alisanlari
tarafindan rahatlikla Ogrenilecektir. Kavak ve Vatansever (2007:124)’e gére;
calisanlarin ortak bir amag¢ i¢in bir araya getirilmis olmalar, gorev ve
sorumluluklarinin 6nceden belirlenmis ve halihazirda yerine getiriliyor olmasi; etkin
bir iletisim agina sahip olunmadig1 miiddetge, orgiitsel hedeflere ulagmak i¢in yeterli

olmamaktadir.

Ahlaki degerlerin sadece liderle sinirli kalmamasi ve tiim 6rgiite yayilmasinda,
iletisimin rolii olduk¢a fazladir (Brown et al., 2005). Ancak iyi bir iletisim sistemine
sahip oOrgilitlerde liderler, karsilasilan sorunlarin analizini yapip uygun ¢6ziim yolunu
bulduktan sonra, gerekli 6gelerin koordinasyonunu saglayabilir ve ¢dzlim siirecinin
denetimini gerceklestirebilir (Can, 2005:325). Iletisim yeteneklerini beceri ile
kullanabilen bir lider, ¢alisanlarini etik davranmalar1 konusunda tesvik edebilmektedir
(Aykanat, 2014:75).
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3.3.3. Etik Liderlik Sonuglar:

Etik liderlik iizerine yapilmis olan pek ¢ok ¢alisma, bu kavramdan etkilenen
farkli unsurlarin agiga ¢ikarilmasina yardimer olmustur. Etik liderlik davranislari hem
calisanlar hem de orgiitler a¢isindan bazi biiylik degisikliklere yol agmaktadir (Brown
et al., 2005). Buna gore etik liderligin; is tatmini, orgiitsel baglilik, duygusal baglilik,
calisan performansi ve orgiit iklimi gibi konulara olumlu etkileri oldugu bulunmustur.
Calismanin bu kisminda, etik liderlik {izerine yapilan bazi arastirmalarin sonuglari

paylasilmistir.

Khuntia ve Suar (2004) yaptiklar1 ¢alismada, etik liderlik davranislarinin
calisanlarin yaniltic1 eylemlerini, performans verilerinde hile yapmalarini ve finansi
kotiiye kullanimlarini azalttigimi  s6ylemektedir. Buna ek olarak, etik liderlik
davraniglarinin, ¢alisanlarin is performansini, ise ilgilerini ve duygusal baghiliklarini

olumlu yonde etkiledigi sonucuna varilmistir.

Brown ve arkadaglar1 (2005) yaptiklar1 ¢aligmada, etik liderlik davraniglarinin
calisanlarin 1§ tatminini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagmistir. Bu ¢alismada
etik liderlik kavramini sosyal 6grenme kurami cercevesinde agiklamaya gayret
etmiglerdir. Bu caligmaya gore liderlerin etik davramiglarini, tutum ve sdylemlerini
gozlem yoluyla kavrayan calisanlar, benzer tipte etik davramiglarda bulunmaya

baslamaktadir.

Resick ve arkadaslar1 (2006) yaptiklar1 ¢calismada, etik liderlik davraniglarinin
bat1 iilkelerinde; karakter, bagkalarin1 diisiinme, toplu motivasyon ve cesaretlendirme
bilesenleriyle karakterize edildigini sdylemislerdir. Ayrica bu davranislarin evrensel
olarak kabul edilip, desteklendigini ve yoneticilerin orgiit igerisinde etkili bir lider

olarak kabul benimsenmelerine yardime1 oldugunu ortaya koymuslardir.

Brown ve Trevino (2006) yaptiklar1 ¢alismada, etik liderlik davranislarinin
calisanlarin orgiitsel bagliligini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagsmiglardir. Bu
calismaya gore; etik liderler hem bireysel hem orgiitsel konularda adil, diiriist davranig
sahibi, calisanlar1 ile ortak degerleri paylasabilen, samimi ve vicdanli insanlardir. Bu

Ozellikleri calisanlarin 6rgiitsel performanslarinin artmasini desteklemektedir.
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De Hoogh ve Den Hartog (2008) yaptiklari calismada, etik liderlik
davraniglarinin ¢alisanlarin is tatminleri ve orgiitsel bagliliklari iizerinde olumlu etkisi
oldugu sonucuna ulagmistir. Bu ¢alismaya gore; etik liderlik davraniglari, 6rgiit iginde
bas gosteren calisanlar arasi olumsuz rekabet egilimlerini azaltacak ve bu da is

tatminlerini ve orgiite olan bagliliklarini artiracaktir.

Piccolo ve arkadaslari (2010) yaptiklar1 ¢alismada, etik liderlik davraniglarinin
calisan performanslariyla olumlu yonde iliskili oldugu sonucuna varmiglardir. Bu
arastirmaya gore; etik liderlik davranmiglar1 calisanlarin islerine verdikleri onemi

arttirmak suretiyle performanslarini yiikseltmektedir.

Mayer ve arkadaglari1 (2010) yaptiklar1 ¢caligsmada, etik liderlik davraniglarinin
orgiit icerisinde etik iklim olusturmaya katkisi olup olmadigini incelemislerdir. Bu
calismaya gore; etik liderlik davraniglart orgiit igerisinde etik olarak uygun goriilen
tutum ve eylemleri artirip, etik olmayan tutum ve eylemleri politika ve prosediirler

vasitasiyla azaltarak etik iklim olusumunu saglamaktadir.
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4. KARIYERIZM

4.1. Kariyer Kavram

Kariyer, Tiirkgeye Fransiz dilinden gegmistir. Sozlilk anlami olarak gegit, kosu
yeri, arena, tag ocagl ve yol manasinda; degismeceli anlaminda ise meslek, Omiir ve
yasam manasinda kullanilan bir kelimedir. Bir bireyin sahip oldugu kariyer, sadece
ugras gosterdigi igleri degil; ¢alistig1 orgiitte sorumlu tutuldugu is roliine iliskin olan
beklenti, amag, duygu ve arzularini hayata gegirebilmesi i¢in egitim gérmesini ve bu
egitim sayesinde edindigi bilgi, beceri, yetenek ve c¢alisma arzusu ile o oOrgiitte

ilerleyebilmesini de ifade etmektedir (Bayraktaroglu, 2006).

Kariyer kavraminin tarihsel ge¢misine bakildiginda, 16. Yiizyilda devlet
memurlugu kavramiyla birlikte ortaya ¢iktigi ve zaman igerisinde kamu hizmetlerinin
ilerlemesiyle de gelistigi goriilmektedir. Kariyer kavraminin bilimsel alanda ilk
kullanimi, 1956 yilinda Anne Roe tarafindan yazilan “Meslekler Psikolojisi” adli
calismada yapilmistir. Bu kavram daha sonralar1 Donald E. Super tarafindan yazilan
1957 tarihli “Kariyer Psikolojisi” adli kitapta daha detayli olarak incelenmis ve
aciklanmaya c¢alisilmistir. Bu tarihten sonra kariyer iizerine pek c¢ok Onemli eser
yazilmis olmasma ragmen, kariyer kavramimnin arastirma konusu olmasi ve is

diinyasinda siklikla kullanilmaya baslamasi 1970°1i yillar1 bulmustur (Erdogan, 2009).

Kariyer kavrami, 6zlinde bir bireyin hayati boyunca ugras verdigi isleriyle
alakali pozisyonlarinin toplamidir. Kariyerin halk arasindaki yaygin goriisii, orgiit
basamaklarini tirmanma, orgiit i¢inde yiikselme sekliyle sinirhidir. Fakat kariyer, ayni
iste uzun yillar kalarak yetenekler kazanmak ve bu yetenekleri zaman igerisinde
gelistirmek; bu sayede terfi almaksizin siirdiirtilebilir, basaril1 bir kariyere sahip olmak
seklinde gergeklesebilir. Ayrica bireyler, degisik alanlardaki ve Orgiitlerdeki cesitli
isler arasinda hareket ederek de kendilerine kariyer olusturabilirler. Bu agidan
bakilinca kariyer bireyin yonelimlerini, tecriibelerini ve seceneklerin cesitliligini de

kapsamaktadir (Hellriegel et al., 1986:546).

Alanyazin incelendiginde, kariyer konusunun bireysel, orgiitsel ve toplumsal
olmak tizere ti¢ farkli inceleme diizeyinde ¢alisilan bir kavram oldugu goriilmektedir.

Bireysel analiz diizeyinde, birey ve o bireyin is tecriibelerine odaklanilirken; orgiitsel
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analiz diizeyinde, insan kaynaklar1 yOnetiminin pargasini olusturan kariyer
sistemlerine odaklanilir; toplumsal analiz diizeyinde ise, toplumsal smiflar ve
sosyoekonomik gruplara ait nesiller arasi1 hareketlilik ve degismelerle ilgilenildigi

goriilmektedir (Moore et al., 2007:42).

Kariyer iizerine yapilan aragtirmalar gostermektedir ki; sosyal bilimlerin alt
kollarindan olan psikoloji disiplini kariyer konusunu bireysel diizeyde, sosyoloji
disiplini toplumsal diizeyde ve isletme yoOnetimi orgiitsel diizeyde ele almaktadir.
Isletme y&netiminin kariyer konusu iizerine yaptig1 arastirmalarda rgiitsel diizeyi ele
almasi, psikoloji ve sosyoloji tarafindan diglanan orgiitsel diizeyin 6n plana ¢ikmasina

olanak saglamistir (Moore et al., 2007:43).

Kariyer hem orgiitler hem de 6rgiit ¢alisanlari i¢in 6nem arz etmektedir.
Kariyer calisanlarin giiclii ve zayif yonlerini anlamalarina, deger ve niteliklerinin
farkina varmalarina, orgiitlerde mevcut bulunan is imkanlar1 hakkinda bilgi sahibi
olmalarina, kendilerine yeni kariyer amaclar1 belirlemelerine ve bu amaglara
ulagmalarini saglayacak yol haritalar1 dizayn etmelerine yardimci olur. Kariyer ayrica
orgiitlerin gelecek planlarinda ihtiya¢ duyabilecekleri ig giiclinii, belirli bir sistem

etrafinda sekillendirmelerine destek saglayacaktir (Uyargil vd., 2010:265).

Varol (2001:6) yaptig1 ¢calismasinda kariyer olgusunun kisiler i¢in neden ¢ok
onem atfedilen bir husus oldugunu sdyle agiklamistir: Kariyer, bireyin kimlik ve
toplum i¢in kendine konum olusturmasina yardim eder, bireyin tiim hayatinin odak
noktalarindan biri haline gelir, sosyal yonii ile bireyin yagamina etki saglar, bireyin
maddi giliciinli eline almasin1 saglar, is tatminine yol agar ve kisilik 6zelliklerinin

gelismesinde dnemli bir rol iistlenir.

Kisilere sagladigi bu faydalarin yaninda, orgiit igerisinde diizgiin isleyen bir
kariyer sisteminin varligi, ¢alisanlarin yasadigi is giivencesizligine karsi biiylik bir
onlem mekanizmasi vazifesi gorecek ve nitelikli ¢alisan rekabetinde diger orgiitlerin
Oniine gec¢meye yardimci olacaktir. Calisanlarina mesleklerinde ilerlemelerini
saglayacak firsatlar1 hazirlayabilen ve bu firsatlarin ortaya ¢ikmasi icin gerekli alt
yapilar olusturan orgiitler; kaliteli, gen¢ ve dinamik ¢alisanlar1 kendilerine ¢ekecek,
biinyesindeki nitelikli ¢alisanlarin da orgiite sadik kalmasini saglayacaklardir

(Erdogan, 2009).
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4.2. Kariyerizm Kavrami

Onceki béliimde verilen tanimlardan anlasilabilecegi iizere kariyer kavrami
negatif bir olgu olarak diisiiniilmemektedir. Fakat kariyer yaklasimi, yanlis yonetim ve
firma politikalar1 yiiziinden olumsuz bir hal alabilir. Bireyin beklentilerinin
karsilanmamasi, kisilik ve aile yapisi, toplumsal ve orgiitsel degisim gibi bir¢ok
faktoriin de etkisiyle kariyer, kariyerizm gibi yikict bir olguya déniisebilir (Uziim,
2018:5352).

Feldman ve Weitz (1991) Kariyerizm kavramini, ¢alisanlarin kariyer
ilerlemelerini yasal yollardan uzak yontem ve usullerle, performansa dayali olmayan
bir sekilde siirdiirme egilimi olarak tanimlamaktadir. Bu tarz egilimlere sahip olan
calisanlarin, kariyerlerinde daha iyi yerlere gelebilmek icin gergcekten caba gostermek
yerine basariliymis gibi goriinmenin yollarim1 aradiklarini, is arkadaslari ve
yoneticileri ile kurduklari iligkileri kariyerlerinde ilerlemek icin bir ara¢ olarak
gordiiklerini, ayrica uygun oldugunu diisiindiiklerinde firmanin amaclarina ve diger
calisanlarin kariyerlerine zarar vermekten kacinmadiklar ifade edilebilir (Feldman

and Weitz, 1991; Yildiz vd., 2015).

Kariyerizm, Tiirk Dil Kurumu S6zliigii’'nde “kariyer yapmayi en yiiksek amag
olarak goren disilince sistemi” olarak tanimlanir. Bu tanimi desteklercesine
kariyerizm, Orgiit igerisinde olumsuz olarak degerlendirilen birtakim davranig
tiplerinin olusmasina zemin hazirlar. Kariyerist yonelime sahip ¢alisanlar, orgiitiin
onlara sundugu kisithi kariyer imkanlarindan faydalanmak i¢in makyavelist eylemler
sergileyebilirler (Uziim, 2018:5352). Makyavelizm felsefesi literatiire Machiavelli
tarafindan kazandirilmistir ve temeli "Amaca ulasmak i¢in kullanilacak her tiirlii arag

miibahtir" diisiincesine dayanmaktadir (Geis and Moon, 1981).

Kariyerizm egilimine sahip ¢alisanlar, is arkadaslarini “kullanilabilir bir nesne”
olarak gorme egilimindedirler. Bu yaklasimlar1 kariyeristleri, hizmet verdikleri
caligma ortamina ve arkadas ¢evrelerine hizla yabancilagsmalariyla sonlanabilecek bir
yola sokmaktadir (Feldman and Weitz, 1991). Kariyerizm yonelimine ait en 6nemli
boyutlardan biri izlenim yonetimidir (Chiaburu et al., 2013b). Izlenim y&netimi,

kisilerin kendileri hakkindaki bilgileri ¢esitli yontemler vasitasiyla manipiile etmeleri
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ve gercekte olduklar1 gibi degil; kafalarinda kurguladiklar1 gibi goriinmeye
calismalaridir (Bolino and Turnley, 2003).

Calisanlarin izlenim yonetimi tekniklerinden faydalanarak yoneticilerinin
kendileri hakkindaki diistincelerini ve performans degerlendirmelerini etkileyebildigi
bilinmektedir (Bolino and Turnley, 2003). Buradan yola ¢ikarak Kariyerizm
yoneliminde olan g¢alisanlarin, izlenim yonetimi davraniglarina  basvurma
ihtimallerinin yiiksek olacagi beklenen bir sonugtur (Chiaburu et al, 2013b). Bratton
ve Kacmar (2004:294) kariyerizm egilimine sahip ¢alisanlarin, séz konusu izlenim
yonetimi tekniklerini kullanarak, ¢alistiklar1 ¢evrenin goriislerini manipiile ettiklerini
sOylemis ve “ug kariyerizm’ adin1 verdigi bu davraniglari izlenim yonetiminin karanlik

yiizli olarak tanimlamistir.

Ug kariyerizm kavramina gore; kariyerist yonelimlere sahip olan galisanlar iist
mevkilere ¢ikmak, giic ve sayginlik kazanmak icin performanstan ziyade, yaniltici
davraniglarla hedeflerine ulasma egilimindedirler (Yildiz ve Ayaz Arda, 2018). Wayne
ve Ferris (1990) ile Bolino ve arkadaslar1 (2006), kariyerist egilimli ¢alisanlarin
hizmet verdikleri kurumlarda, “iist kademe yoneticilere daha iyi goriinmek igin siirekli
hos soylemlerde bulunmak ve onlarin her fikrini onaylamak gibi yoénetici odaklh
taktiklere; kendilerini diger c¢alisanlara karsi arkadas canlisi, ¢aliskan, nazik ve
sempatik gostermek icin kisi odakli taktiklere veya orgiitii etkilemek i¢in kendi
yaptiklari iglerin reklamini yaparak is odakli taktiklere bagvurduklarini” sdylemislerdir

(Oral Atag vd., 2018:286).

Kariyerizm yonelimine sahip ¢alisanlar, uzun vadeli planlarin1 yaparken orgiit
i¢in en iyi senaryonun ne oldugunu degil; kendileri i¢in en iyi senaryonun ne oldugunu
dikkate almalar1 gerektigine inanirlar (Feldman and Weitz, 1991; Tiiresin Tetik vd.,
2018:677). Bu sebeple, kariyerlerinde daha fazlasin1 elde etmek isteyen Kariyerist
calisanlar, kendi kisisel ¢ikarlarini korumak amaciyla kisa vadeli hedeflere odaklanma
egilimi gosterirler. Onlar i¢in onemli olan tek sey kendi kariyerlerinin ilerlemesidir.
Bu amac ugruna etik ve ahlak ilkelerinden 6diin vermeyi normal karsilarlar (Shelton,
2011; Uziim, 2018). Bunun yaninda Kkariyeristler, hizmet verdikleri &rgiitteki
ugraslarinda memnuniyetsizlikler yasamaya baglarlarsa, bu durum daha kotiye
gitmeden kayiplarini azaltmaya ve is yerlerini degistirmeye ¢aba gosterirler (Feldman

and Weitz, 1991).
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4.3. Kariyerizm Sebep Olan Etkenler

Calisanlarin is hayatlarindan bekledikleri temel kazanimlardan biri de mevki
olarak ytlikselmektir. Kariyer basamaklarinin net bir sekilde dizayn edildigi orgiitlerde,
calisanlarin sadakati ve geleceklerine olan pozitif inanglarinin artmasi saglanmaktadir.
Fakat bu basamaklarin belirsiz oldugu orgiitlerde, calisanlarin istedikleri yerlere
gelmek adina uygunsuz yollara bagvurmalar1 sonucu ortaya ¢ikabilir. Iste kariyerizm
son yillarda giderek 6nemi artan bu soruna isaret etmektedir (Tiresin Tetik vd.,

2018:676).

Orgiitlerin ¢aliganlari i¢in dnceden belirlenmis, sabit kariyer yiikselme yollarimni
belirlemekten kaginmasi sonucunda; ¢alisanlarin hizmet verdikleri orgiitleri bir atlama
tag1 olarak kullanmaya basladiklar1 ve sik sik orgiit degistirmekten ¢ekinmedikleri
belirtilmektedir (Pieperl and Baruch, 1997; Yildiz ve Ayaz Arda, 2018). Bu durumun
bir olumsuz sonucu olarak oOrgiitlerin ve calisanlarin uzun vadeli planlar yaptigi,
geleneksel oOrgiit-calisan iliskilerinin yerini yeni anlayis ve yaklagimlarin aldigi
goriilmektedir (Chay and Aryee, 1999). Kariyerizm bu gelismelerin 1s1g8inda
calisanlarin gelistirdikleri yeni davraniglar1 incelemek ve agiklamak amaciyla

alanyazinda kendine yer bulmus bir kavramdir (Oral Atag vd., 2018:285).

Feldman ve Weitz (1991) yaptiklar1 arastirmada, g¢alisanlart kariyerizm
yonelimine iten diisiinceleri 7 madde halinde 6zetlemislerdir. Bu calismaya gore,

kariyerist yonelime sahip ¢alisanlar genellikle su sekilde diisiinmektedirler:

e Orgiitlerde, sadece liyakata dayali yontemlerle ilerlemek ¢ok zordur.

e Bireyin Orgiitte ilerleyebilmesi i¢in yOnetim kadrosuyla ve ¢aligma
arkadaslariyla sosyal iligkilerini kullanmas1 gerekmektedir.

e Gergekten basarili olunmasa dahi basariliymis gibi gériinmek ve bunu herkese
gostermek, orgiitte ilerlemek i¢in 6nemli bir aragtir.

e Bireyler baz1 durumlarda, aldatict davranislara bagvurarak, hak etmedikleri
terfileri ve orgiit i¢inde ilerlemeyi elde edebilirler.

e Bireyin uzun donem kariyer amaglari, ¢alistig1 orgiitiin uzun donem amaglari
ile farkliliklar gosterecek ve bu durum tutarsizlik yaratacaktir.

e Yoneticilere ve orgiite duyulan sadakat ddiillendirilmemektedir.
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e Orgiitiin hedeflerine yonelik calismalar yapmaktansa; kisisel gelisim

saglayacak faaliyetlerde bulunmak daha mantiklidir.

Chay ve Aryee (1999) yaptiklari caligmada, is glivencelerinin saglam olmadigi
ve yonetimin ¢alisanlarina karsi olan tutum ve kararlarinin belirsiz oldugu orgiitlerde,
kariyerizm egilimlerinin ¢ogaldigin1 gdzlemlemistir. Yine aymi ¢alisma ortaya
koymustur ki; orgiit icerisinde etik kurallarin benimsenmedigi, yonetici ve ¢alisan
arasinda giiven ortaminin saglanamadigi oOrgiitlerde kariyerizm yonelimleri fazla

olabilmektedir (Yildiz ve Ayaz Arda, 2018).

Kariyerizm konusu iizerine yapilan diger arastirmalar; orgiitsel adalet ve giiven
algisinin zayif oldugu (Aryee and Chen, 2004; Crawshaw and Brodbeck, 2011),
orgiitteki kariyer imkanlarinin ongoriilemez oldugu (Feldman, 1985) ve duygusal
dengesizlik, psikopatiye yatkin, karsiliklilik esasini dikkate almayan calisanlarin
(Chiaburu et al., 2011) performans odakli kariyer olgusundan uzaklasilarak,

kariyerizm yoluna sapildigini ortaya konulmustur.
4.4. Kariyerizm Sonuclari

Feldman ve Weitz (1991) yaptiklar1 ¢alismada, kariyerizm yonelimine sahip
olan calisanlarin tretkenlik karsiti calisma davramiglar sergilediklerini, kisisel
hedeflerini orgiitlerinin hedeflerinin 6niine koyduklarini, daha yiiksek isten ayrilma
oranlarina sahip olduklarini, daha az is tatminine sahip olup diisiik i motivasyonuyla
hareket ettiklerini ve ¢alistiklar1 orgiitiin genel performansina zarar verecek dlgiilerde

diisiik is performanslar sergilediklerini ortaya koymuslardir.

Chay ve Aryee (1999) Singapur’da 249 calisan {izerine yaptiklar1 ¢aligmada,
kariyerizm yoneliminin orgiitsel baglilik ve ise baglilikla negatif yonlii; isten ayrilma
niyetiyle ise pozitif yonlii bir iligkiye sahip oldugunu séylemektedirler. Hamilton ve
Von Treuer (2012)’in Avustralya’da 202 galisan {izerine yaptiklar1 ¢alisma da Chay
ve Aryee (1999)’nin sonuglarini destekler nitelikte ¢ikmis ve isten ayrilma niyeti ile

kariyerizm arasinda pozitif yonlii bir iliskiye isaret etmistir.

Aryee ve Chen (2004) yaptiklar1 caligmada, kariyerizm yonelimlerin isverene
ve Orgiite gliven duygusu, kariyer gelistirme firsatlari, performans ve adalet algis1 ile

negatif iligkili oldugunu ifade etmektedirler. Cin’de 149 calisan ile yapilan bu
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arastirma, kariyerist yonelime sahip caligsanlarin kendi ¢ikarlarini 6rgiitiin ¢ikarlarinin

oniinde gordiigli sonucuna da varmistir.

Hsiung ve arkadaslar1 (2012) yaptiklar1 ¢alismada, kariyerizm yonelimlerinin
1s tatmini duygusu ile negatif yonlii; orgiitsel politika ile pozitif yonlii iliskili oldugunu
sOylemislerdir. Tayvan’da 393 polis memuru iizerine yapilan bu arastirma, kariyerizm
yonelimine sahip calisanlarin kendilerinden beklenen performansi sergilemektense;
politik dedikodu, politik arkadaslik ve politik iliski aglar1 gelistirmeye yoneldiklerini

gostermistir.

Chiaburu ve arkadaslar1 (2013b) yaptiklar1 calismada, kariyerizm ydnelimine
sahip calisanlarin izlenim yonetimi tekniklerini kullanarak, performanslarini gercek
basarilarla degil yaniltici davranislarda insa ettiklerini ortaya koymuslardir. Buna bagh
olarak baglamsal ve gorev performanslarina odak diizeyleri diisiik olan bu tip
kariyerist calisanlarin oOrgiitlerinde sergiledikleri diisiik performanslar, orgiitsel
giivenin azalmasi ve duygusal diizensizlik gibi olumsuz sonuglar1 beraberinde

getirecektir.

Adams ve arkadaslar1 (2013) yaptiklar1 caligmada, kariyerizm yonelimine
sahip ¢alisanlarin diislik oranlarda orgiitsel vatandaslik davraniglar sergilediklerini ve
hayatlarindan aldiklar1 tatmin duygusunun diisiik oldugunu ortaya koymuslardir.
Amerika’da 442 calisan ilizerine yapilan bu arastirma ayrica gdstermektedir ki;
kariyerist ¢aliganlarin sahip oldugu diisiik koordinasyon duygusu tiim takim iiyelerinin
performansini olumsuz etkileyecek ve bu ¢alisanlar yiiksek isten ayrilma niyetine

sahip olacaklardir.

Yildiz ve arkadaslar1 (2015) 699 kamu ¢alisani {izerine yaptiklari ¢aligmada,
kariyerizm yoneliminin kisileraras1 ve oOrgiite yonelik yikict olagandisi isyeri
davraniglar1 ve meydan okuyucu yapici olagandisi isyeri davranislar ile pozitif yonlii
bir iligkisinin oldugunu ortaya koymuslardir. Bu sonucu destekler bagka bir ¢alismada
Yildiz ve Alpkan (2015), kariyerizm yonelimine sahip calisanlarin orgiitlerine ve
islerine yabancilasarak, yikici sapkin isyeri davraniglarina yoneldiklerini ileri

siirmiislerdir.

Yildiz ve Ayaz Arda (2018) yaptiklar1 ¢alismada, kariyerizm yonelimleri ile

zorunlu vatandaslik davranislar1 arasinda pozitif yonlii bir iligki bulgulamislardir. 330
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0zel sektor banka ¢alisani lizerine yapilan bu arastirma, isten ayrilma niyetleri diisiik
veya orta seviyelerde olan ¢alisanlarda, kariyerizm yonelimleri ile zorunlu vatandaslik
davraniglar1 arasindaki pozitif yonlii bu iliskinin daha giiclii sekillerde goriilecegini

ortaya koymustur.

Tiiresin Tetik ve arkadaslari (2018) yaptiklart c¢aligmada, kariyerizm
yoneliminin benlik saygis1 seviyesini olumsuz yonde etkiledigi sonucuna
ulagmiglardir. 222 beyaz yaka ¢alisan lizerine yapilan bu arastirma, kariyerist
calisanlarin Orgiitte ilerlemek icin performans dis1 yollara basvurduklarindan
bahsetmis ve bu durumun haksiz terfiler gibi istenmeyen sonuglara yol agabilecegini
sOyleyerek; orgiitlerin kariyerist ¢calisanlarina sonug odakli hedefler degil, siire¢ odakli

yaklagim benimsenmesi gerektigini sdylemislerdir.

Oral Atag ve arkadaslar1 (2018) yaptiklari ¢alismada, ¢alisanlarin kariyerizm
yonelimlerinin izlenim yonetimi kullanma egilimleri ile pozitif yonlii bir iliskiye sahip
oldugunu gostermistir. Bu sonu¢ Bratton ve Kacmar (2004)’mn yaptigi ¢alismanin
sonuclartyla tutarliliklar gostermektedir. Izmir’de 222 calisan iizerine yapilan bu
aragtirma ayrica kariyerizm yoneliminin; kendini acindirma, isine sahip ¢ikmaya
caligma ve kendi 6nemini fark ettirmek igin zorlama davraniglariyla giiclii pozitif
iliskili oldugunu; kendini sevdirme ve kendini 6rnek bir personel olarak gosterme

davraniglariyla ise zayif pozitif iligkili oldugunu bulgulamislardir.

Kariyerizm konusunu olumsuz yonlerinin yan1 sira, olumlu yonleriyle de ele
alan Uziim (2018), bu kavramu bir skalanin iki ucuna benzetmistir. Buna gore
kariyerizm, c¢alisanlar1 bir yonden pozitif davranislar sergilemeye iterken, diger
yandan da negatif davraniglar sergilemeye sevk edebilmektedir. “Pozitif kariyerizm,
kendi kariyerini kendi yaratmaktadir”. Bu ¢alismada kariyerini motivasyon amaciyla
kullanan calisanin, bireysel hedeflerine ulasmaya calisirken Orgiitiin hedeflerine
ulasmasia da fayda sagliyorsa; bu durumun kariyerizmin pozitif sonucu olarak

goriilebilecegi soylenmistir.
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5. DEGISKENLER ARASI ILISKILER

5.1. Etik Liderlik ile Orgiitsel Performans Arasi iliskiler

Bowie (1998) etik iklime sahip orgiitlerin, gliven ortami olusturarak ticari islem
maliyetlerini azalttigin1 ve siireclerini gergeklestirmek igin gerek duyduklari sosyal
sermayeyi koruyarak kar etmeye katki sagladigini ortaya koymustur. Bazi yoneticiler
etik ve orgiit karlilig1 arasinda negatif bir iliski oldugunu varsayarken; birgok tutarli
uygulama etik ilkelerin net kar1 arttirdigini gostermektedir. Ferrell ve arkadaslari
(1999), etik ortam1 destekleyen Orgiitlerin; giinliik operasyonlarinda artan verimlilik,
caligan baglilig, tirtin kalitesinde gelismeler, miisteri sadakati ve saglam finansal yap1

gibi performansi olumlu etkileyen 6zelliklere sahip olacaklarini sdylemektedir.

Elgi ve Alpkan (2008) calistiklari isletmenin karar verirken etik davrandigina
inanan ¢alisanlarin, isletmenin kendine iliskin kararlarinda da etik davrandigini
diisiindiigiinii ve bu alginin is tatminini arttirdigin1 s6ylemektedir. Zincirkiran ve
arkadaslarinin (2015) yaptig1 diger bir ¢alisma ise orgiitsel performans algisinin, is
tatmini kavramindan olumlu yonde etkilendigini ortaya ¢ikarmistir. Bu iki
arastirmanin sonuclar1 birlikte ele alindiginda; etik liderlik davraniglarinin orgiitsel
performans {izerine pozitif yonlii etkisi olmasi beklenmektedir. Literatiirde etik
liderligin, orgilitsel performansi olumlu yonde etkiledigi sonucuna sahip pek ¢ok
arastirmanin var olmasi (Khuntia and Suar, 2004; Brown and Trevino, 2006; Piccolo

et al., 2010) bu goriistimiizii destekler nitelikte bulunmustur.
5.2. Kariyerizm ile Orgiitsel Performans Arasi Iliskiler

Feldman ve Weitz’e (1991) gore kariyerizm yoneliminde olan ¢alisanlarin,
hizmet verdikleri kurumlarin genel performansina zarar verecek diizeyde diisiik is
performansi sergilemeleri s6z konusudur. Bu yonelime sahip ¢alisanlarin, gérevlerinin
gerektirdigi performansa odaklanmaktansa, bununla ilgili olmayan kendi kisisel
cikarlarma yonelik eylemlere yonelmeleri beklenen bir sonugtur (Chiaburu et al.,
2013b). Buradan yola ¢ikarak, kariyerizm yonelimine sahip calisanlarin gosterdigi

diisiik kalite performansin, 6rgiitsel performansa ¢esitli zararlar1 olacagi muhtemeldir.
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Kariyerist ¢alisanlarin, kendilerinden beklenen performans gorevlerini yerine
getirmektense politik iligskilere yonelmeleri (Hsiung et al., 2012) ve calisma
arkadaslarina kars1 hissettikleri diisiik koordinasyon ve yardimlasma duygularinin
(Adams et al.,, 2012), orgiitsel performansa biiyiik zararlar vermesi muhtemel
davraniglar olduklar1 goriilmektedir. Ek olarak; Aryee ve Chen (2004) yaptiklar
arastirmada Kariyerizm yoneliminin, orgiitlerde diisiik performans sorunlarina neden
oldugunu bulgulamistir. Yildiz ve arkadaglar1 (2015) ile Yildiz ve Alpkan (2015)
tarafindan ortaya konan, kariyerist yonelime sahip c¢alisanlarin orgiitlerinde yikici
olagandis1 isyeri davranislart sergiledikleri bulgusu, bu arastirmanin sonuglariyla

uyumlu gorilmiistiir.
5.3. Etik Liderlik ile Kariyerizm Arasi Iliskiler

Kariyerizm yonelimlerinin Oniine gecilmesinde Orgiit liderlerine 6nemli
gorevler diismektedir. Etik kodlarin belirsiz oldugu, liderin giiven ortamim
saglayamadigi firmalarda kariyerizm egilimlerinin daha fazla olacagi Chay ve Aryee
(1999) tarafindan ortaya konulmustur. Bu noktadan yola ¢ikarak; etik kodlarin
belirlenmis oldugu, uygulanmasi gereken etik ilkelerin devamli suretle calisanlara
hatirlatildigr ve etik iklimin tiim Orgiit tarafindan benimsendigi orgiitlerde kariyerist

yonelimlerin engellenecegi diistiniilmektedir (Y1ldiz ve Ayaz Arda, 2018).

Kariyerizm yonelimine sahip ¢alisanlarin, orgiit i¢erisindeki ilerlemelerini etik
olmayan, uygunsuz yollardan ve yaniltict eylemler vasitasiyla siirdiirme egilimleri
Feldman ve Weitz (1991) tarafindan ortaya konulmustur. Khuntia ve Suar (2004)
yaptiklar1 calismada ise; etik liderlik davramislarinin, calisanlarin performans
verilerinde hile yapma sikliklarin1 ve basvurduklar1 yamiltici eylemleri azalttig

sonucuna ulagmiglardir.

Kariyerizm yonelimlerinin, calisanlarin is tatminini (Feldman and Weitz,
1991) ve orgiitsel bagliliklarini (Feldman and Weitz, 1991; Chay and Aryee, 1999;
Crawshaw et al., 2012) olumsuz yonde etkiledigi ¢esitli arastirmalarda ortaya
konulmustur. Etik liderlik davraniglarinin ise is tatminini (Brown et al., 2005) ve
orgiitsel bagliligi (Brown and Trevino, 2006; De Hoogh and Den Hartog, 2008) olumlu
yonde etkiledigi bilinmektedir. Tiim bu arasgtirma verilerinden yola ¢ikarak; etik

liderlik davranislarinin kariyerist yonelim ile negatif iliskili olacagi beklenmektedir.
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6. ARASTIRMA METODOLOJISI

Calismanin bu boliimiinde aragtirmanin amaci ve onemi, arastirmanin modeli
ve hipotezleri, arastirmada kullanilan 6l¢ekler ile arastirmanin hipotezlerini test etmek

amactyla yapilan analizler neticesinde elde edilen bulgular yer almaktadir.
6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin amaci, kamu ve 0zel sektérde is gormekte bulunan
calisanlarin, etik liderlik algilart ve kariyerizm ydnelimlerinin algilanan orgiitsel
performansa olan etkisini 6l¢mektir. Aragtirmada ayrica etik liderlik algis1 ve algilanan
orgiitsel performans arasindaki iliskide kariyerizm yoneliminin araci etkisinin de
incelenmesi saglanmig ve orgiitsel performans algisi nitel ile nicel olmak iizere iki alt
boyutu ile arastirmaya dahil edilmistir. Calismaya konu bu kavramlarin birbirleri ile
olan iligkilerini inceleyen baska bir calisma daha 6nce yapilmadigindan, aragtirmanin

literatiire faydali olmasi agisindan 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Bu arastirmay1 gerceklestirmeye yonelik olarak 7 adet hipotez gelistirilmis ve
hazirlanan anket ¢alismasi Istanbul smirlari i¢inde faaliyet gdsteren, kamu sektoriinde
devlet hastaneleri ve noterlere; 6zel sektorde ise insaat, finans, otomotiv ve elektrik
gibi muhtelif alanlarda yer almakta olan 15 degisik isletmede ¢alisan toplam 212 is

goren lizerinde, katilimcilarin goniilli istirakiyle, uygulanmustir.
6.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Yapilan literatiir taramasi sonucunda, arastirmanin modelinin Sekil 6.1°deki

gibi olmasina karar verilmistir.

ETIK ORGUTSEL PERFORMANS
LiDERLIK * Nitel Orgiitsel Performans
Hia, Hip e Nicel Orgiitsel Performans

KARIYERIZM

Sekil 6.1: Arastirmanin Modeli

51



Arastirmanin modeli {izerinde gosterildigi gibi ¢alisma i¢in 7 adet hipotez

gelistirilmistir. Bu hipotezler sirasiyla asagidaki gibidir:

Hia: Calisanlarin etik liderlik algilamalari, nitel orgiitsel performans algilamalariyla

pozitif iliskilidir.

Hipb: Calisanlarin etik liderlik algilamalari, nicel orgiitsel performans algilamalariyla

pozitif iliskilidir.

H2a: Calisanlarin kariyerizm yonelimleri, nitel orgiitsel performans algilamalariyla

negatif iliskilidir.

Hab: Calisanlarin kariyerizm yonelimleri, nicel orgiitsel performans algilamalariyla

negatif iliskilidir.
Hs: Calisanlarin etik liderlik algilamalari, kariyerizm yonelimleriyle negatif iligkilidir.

Hasa: Calisanlarin etik liderlik algilamalari ile nicel orgiitsel performans algilamalari

arasindaki iligkide kariyerizm yonelimlerinin araci rolii vardir.

Hap: Calisanlarin etik liderlik algilamalari ile nitel orgiitsel performans algilamalari

arasindaki iligkide kariyerizm yonelimlerinin araci rolii vardir.
6.3. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi se¢ilmistir. Anket formu
katilimcilarin geri doniisiinii artiracak sekilde, acik ve anlasilir olarak dizayn edilmis
ve hazirlanisinda 6nemli ¢alismalardan yararlanilmistir. Anket formunun tist kisminda
anketin amaci, igerigi ve kullanimi hakkinda kisa bir bilgi verilmistir. Bu bilgilerin
verilmesinin amaci, anketin giiven vermesi ve geri doniisiim oraninin yiiksek olmasini
saglamak i¢indir. Ayrica anketten sorumlu kurum ve kisilerin isim ve unvanlar1 anket
formuna eklenerek, anketlerin diiriist bir sekilde ve kusku duyulmaksizin

cevaplanmasini saglamstir.

Arastirmada kullanilan anket formu 3 boliimden olusmaktadir. Ik béliimde,
katilimcilarin demografik bilgilerinin 6grenilmesine yonelik sorular sorulmustur.

Ikinci boliimde, calisanlarm etik liderlik algilamalar1 ve kariyerizm ydnelimlerini
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dlgmek igin sorular sorulmustur. Ugiincii ve son béliimde ise ¢alisanlarin orgiitsel

performans algilarinin 6l¢iilmesi amaglanmaistir.

Etik liderlik algisim 6lgmek i¢in Brown ve arkadaglari (2005) tarafindan
gelistirilen, glivenirlik, gegerlilik ve Tiirk¢eye uyarlamasi Tuna ve arkadaslar1 (2012)
tarafindan gerceklestirilmis 10 ifadelik 6lgek kullanilmistir. Olgege iliskin sorulara
ornek olarak “Yoneticim, islerin etik bakimdan dogru bi¢cimde nasil yapilacagina

iliskin 6rnekler ortaya koyar.” gosterilebilir.

Kariyerizm ya da kariyerizm yonelimini 6l¢mek igin Feldman ve Weitz (1991)
tarafindan gelistirilen, giivenirlik, gecerlilik ve Tiirkgeye uyarlamas1 Yildiz (2015)
tarafindan gerceklestirilmis 7 ifadelik &lgek kullanilmistir. Olgege iliskin sorulara
ornek olarak “Bazen terfi icin kurum ¢ikarlarindan ziyade kisisel gelisimi destekleyen

eylemlerde bulunmak gerekir.” gosterilebilir.

Orgiitsel performans algis1 nitel ve nicel olmak iizere iki alt boyutuyla ele
alimmustir. Nitel performans boyutu, kalite, yenilik ve ¢alisan memnuniyetine yonelik
soyut performans gostergelerini igeren 6 ifadeden olusmaktadir. Nicel performans
boyutu ise pazarlama ve finansman performans gostergelerini igeren Eren ve
arkadaslar1 (2003) tarafindan gelistirilmis olan 5 ifadeden olusmaktadir. Olgege iliskin
sorulara drnek olarak “Calisanlarin firmaya bagliligi” ve “Pazar pay1 biyiikligi”

gosterilebilir.

Anket sorularinin cevaplanmasinda 5°1i likert tutum 6lgegi kullanilmistir. Etik
liderlik ve kariyerizm Olgeklerinde 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-
Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum’u ifade etmektedir. Orgiitsel
performans dlgeginde ise 1-Yetersiz, 2-Ortalama Alti, 3-Ortalama, 4-Ortalama Usti,
5-Yiiksek’i ifade etmektedir.

6.4. Verilerin Analizi ve Bulgular

Istanbul sinirlar1 icerisinde faaliyet gdsteren 15 degisik isletmede calisan
toplam 212 is goren lizerine uygulanmistir. Gegersiz olan anketler degerlendirmeden
c¢ikarildiktan sonra, kamu sektoriinden 71 adet, 6zel sektorden ise 118 adet olmak tizere
toplam 189 adet anket veri analizine dahil edilmistir. Verilerin analizinde SPSS

programi kullanilmistir. Hem kamu hem de 6zel sektorde kariyer gelisim firsatlarinin
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bulunmasi ve bu sektorlerde gorev yapan yoneticilerin, orgiitlerinin ¢aligma sartlari
tizerine direkt etkilerinin olmast géz Oniine alinarak, calismanin ana kiitlesini

olusturacak spesifik bir 6rneklem se¢ilmemistir.

Calismanin incelenmesi adina; demografik analiz, gegerlilik analizi,
giivenilirlik analizi, degiskenlerin ortalamalari ve standart sapmalarini da igeren
degiskenler arasindaki birebir iligkiyi gosteren korelasyon analizi ve Hia, Hib, H2a, Hop
ve Hs hipotezlerini test etmek icin dogrusal regresyon analizleri; Hsa ve Hap

hipotezlerini test etmek i¢in ise hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir.
6.4.1. Demografik Bilgiler

Arastirmamiza katilan 189 kisiden; en yaslis1 70 yasinda, en genci ise 19

yasindadir. Katilimcilarin yas ortalamasi 39,3 olarak hesaplanmistir.

Tablo 6.1: Katilimcilarin Yaslart

Yas Frekans Yiizde
25 Yas ve Alta 15 7,9
26-35 Yas Arasi 67 35,5
36-45 Yas Arasi 62 32,8
46-55 Yas Arasi 22 11,6
56 Yas ve Uzeri 23 12,2

Arastirmamiza katilan 189 kisiden; 113 tanesi (%59,8) erkek, 76 tanesi
(%40,2) ise kadindir.

Tablo 6.2: Katilimcilarin Cinsiyetleri

Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadin 113 59,8
Erkek 76 40,2

Arastirmamiza katilan 189 kisiden; 65 tanesi (%34,4) bekar, 124 tanesi
(%65,6) ise evlidir.
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Tablo 6.3: Katilimcilarin Medeni Durumlari

Medeni Durum Frekans Yiizde
Bekar 65 34,4
Evli 124 65,6

Arastirmamiza katilan 189 kisiden; 21 tanesi (%11,1) ilkégretim, 59 tanesi
(%31,2) lise, 25 tanesi (%13,2) 6n lisans, 70 tanesi (%37,0) lisans ve 14 tanesi (%7,4)

ise lisansiistii diplomasina sahiptir.

Tablo 6.4: Katilimcilarin Egitim Durumlart

Egitim Durumu Frekans Yiizde
[kogretim 21 111
Lise 59 31,2
On Lisans 25 13,2
Lisans 70 37,0
Lisanststu 14 7,4

Arastirmamiza katilan 189 kisiden; 30 tanesi (%15,9) {iretim sektoriinde, 113
tanesi (%59,8) hizmet sektoriinde, 46 tanesi (%24,3) ise ticaret sektoriinde
calismaktadir. Bu verilere gore arastirmaya yapilan gegerli geri doniislerin biiyiik bir

kism1 hizmet sektoriinden gerceklesmistir.

Tablo 6.5: Katilimcilarin Calistigi Sektorler

Calisilan Sektor Frekans Yiizde
Uretim Sektorii 30 15,9
Hizmet Sektori 113 59,8
Ticaret Sektori 46 24,3

Aragtirmamiza katilan 189 kisiden; en uzun siire ayn1 firmada ¢alisan 42 yil,

en kisa siire aym firmada g¢alisan ise 1 yildan az siiredir ayni firmada hizmet
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vermektedir. Katilimcilarin su an ki firmalarindaki hizmet siireleri ortalamasi 10,4

olarak hesaplanmustir.

Tablo 6.6: Katilimcilarin Hizmet Siireleri

Hizmet Siiresi Frekans Yiizde
1 Yildan Az 7 3,8
1-3 Y1l Arasi 42 22,2
4-6 Y1l Arasi 36 19,0
7-9 Y1l Arasi 20 10,6
10 Y1l ve Uzeri 84 44 4

Aragtirmamiza katilan 189 kisiden; 127 tanesi (%67,2) personel olarak, 19
tanesi (%10,1) alt diizey yonetici olarak, 29 tanesi (%15,3) orta diizey yonetici olarak,
7 tanesi (%3,7) st diizey yonetici olarak ve 7 tanesi (%3,7) ise patron/ortak olarak

calismaktadir.
Tablo 6.7: Katilimcilarin Pozisyonlari
Pozisyon Frekans Yiizde
Personel 127 67,2
Alt Diizey Y onetici 19 10,1
Orta Diizey Yonetici 29 15,3
Ust Diizey Yénetici 7 3,7
Patron/Ortak 7 3,7

6.4.2. Gegerlilik ve Faktor Analizi

Anket calismasindan elde edilen verilerin faktdr analizi igin yeterli olup
olmadigina bakmak amaciyla “Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii
Testi” ve “Bartlett'in Kiiresellik Testi” uygulanmistir. KMO test sonucu 0 ile 1
arasinda bir deger alir ve 6rneklemin analiz i¢in yeterli kabul edilmesi i¢in bu degerin
0,50’den biiyiikk c¢ikmasi gerekmektedir. Barlett testi ise degiskenler arasindaki

korelasyonun yeterli olup olmadigina karar verir ve bu testin sonucunda sigma degeri
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0,05°ten kiigiik ¢ikarsa veri seti faktor analizi i¢in uygundur. Orneklemimizin KMO
degeri 0,889 olarak elde edilmistir. Buna ek olarak, Barlett testindeki sigma degeri de

0,05’den kiigiik ¢1kt1g1 igin verilerimiz faktor analizine uygun bulunmustur.

Tablo 6.8: KMO ve Barlett Test Degerleri

Kaiser-Meyer-f)lkin Ornekleme 0,889
Yeterliliginin Olgiimii Testi
1 2970,068
Bartlett'in Kiiresellik Testi df 378
Sig. 0,000

Aciklayic1 faktor analizinden elde edilen faktor yiikleri Tablo 6.9°da
sunulmustur. Tiim faktor yiikleri 0,50 nin tizerindedir. Etik liderlik degiskeni tek boyut
altinda, kariyerizm degiskeni tek boyut altinda, 6rgiitsel performans degiskeni ise nitel

ve nicel olmak iizere 2 alt boyut altinda dagilim gostermistir.

Tablo 6.9: Agiklayict Faktor Analizi Tablosu

Faktor
Faktor 1: Etik Liderlik

Katkis1
Y oneticim, gilivenilir bir kisidir. 0,775
Y Oneticim, adil ve dengeli kararlar verir. 0,772
Y o6neticim, ¢alisanlarin fikirleriyle yakindan ilgilenir. 0,747
YOneticim, is gorenlerin Onerilerini dikkate alir. 0,720
Y Oneticim, islerin etik bakimdan dogru bicimde nasil yapilacagina 0.709
iliskin 6rnekler ortaya koyar.
Y Oneticim, ¢alisanlarla is etigi veya degerlerini tartisir. 0,700
Yoneticim, karar verirken “yapilacak dogru sey nedir?” diye sorar. 0,616
Y Oneticim, basariy1 sadece sonuglarla degil, ayn1 zamanda basariya
giden yolla da degerlendirir. 0,597
Yoneticim, 6zel hayatini etik tarzda yiiriitiir. 0,584
Y oneticim, etik standartlar1 ihlal eden is gorenlere yaptirim uygular. 0,524
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. Faktor
Faktor 2: Nicel Orgiitsel Performans

Katkis1
Ciro karlilig1 (Kar/Toplam satiglar) 0,873
Aktif karlilig1 (Kar/Toplam varliklar) 0,859
Pazar pay1 bliytikliigii 0,727
Firmanin genel performansi 0,695
Toplam satislar 0,692

.. Faktor

Faktor 3: Nitel Orgiitsel Performans i
Gelistirilen tirtin ve hizmetlerin kalitesi 0,723
Calisanlarin isten aldig1 tatmin 0,713
Calisanlarin firmaya baglilig 0,667
Yeni iirlin ve hizmet projelerinin sayisi 0,653
Kaliteli igglicii 0,634
Miisteri memnuniyeti 0,546
Faktor 4: Kariyerizm Faktor

Katkisi
Kurumlar igerisinde yalnizca liyakat ile yilikselmek (ilerlemek) zordur. 0,732
Uzun donemde bireyin kariyer amaglar1 orgiitiin ¢ikarlari ile 0.710
uyusmayabilir.
Yiikselmek icin genellikle iistler, ¢calisma arkadaslar1 ve arkadaglar ile 0.583
sosyal iligkiler i¢erisinde olmak gerekir.
Bazen terfi i¢in kurum ¢ikarlarindan ziyade kisisel gelisimi 0570
destekleyen eylemlerde bulunmak gerekir.
Basariliymis gibi gortinmek terfi edebilmek agisindan yetenekli 0.544
olmaktan ¢ok daha faydalidir.
Isverene sadik olmak kariyer gelisiminde etkili degildir. 0,525
Hakl1 oldugunuzu diisiindiigiiniiz bir terfiyi alabilmek i¢in bazen 0.504
yaniltic1 davranislarda bulunmak gerekir.
Toplam Ag¢iklanan Varyans Orani 56,879

Ekstraksiyon Yontemi: Temel Bilesen Analizi. Dondiirme Yontemi: Kaiser Normalizasyonlu Varimax.

Bir rotasyon altily tekrarlamalarila birlestirildi.
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6.4.3. Guiivenirlik Analizi

Anket calismasinda kullanilan 6lgeklerin gegerlilik testinden sonra giivenirlik
testi yapilmig ve Tablo 6.10°daki sonuglar elde edilmistir. Giivenirlik i¢in hesaplanan
Cronbach Alpha katsayilar sirasiyla; Etik Liderlik: 0,904; Kariyerizm: 0,746; Nitel
Orgiitsel Performans: 0,857; Nicel Orgiitsel Performans: 0,903 olarak bulunmustur.

Buna gore 6lgeklerimizin giivenilir oldugunu ifade edebiliriz (Nunnaly, 1978).

Tablo 6.10: Giivenirlik Katsayilar

. Cronbach’s Alpha
Olcekler Soru Sayisi
Degeri
Etik Liderlik 10 0,904
Kariyerizm 7 0,746
Nitel Orgiitsel Performans 6 0,857
Nicel Orgﬁtsel Performans 5 0,903

6.4.4. Tammlayic Istatistikler ve Korelasyon Analizi

Arastirmanin bu adiminda verilerin genel profilinin saptanmasi adina 6ncelikle
ortalama ve standart sapma degerleri incelenmis ve tanimlayici istatistiklerde bunlara
yer verilmistir. Tanimlayici istatistikler, elde edilen verilerin yapisinin, sekil ve
y1gilma noktalarin goriilebilmesi agisindan yararlidir. Birgok istatistiksel analizde
verilerin normal ya da normale yakin dagilim gostermesi istenen bir durumdur. Tablo
6.11’de gosterilen degerlere gore, arastirmanin verilerinin normal dagilima sahip

oldugunu soyleyebiliriz.

Tablo 6.11: Tanimlayici Istatistikler

Ortalama Standart Sapma
Etik Liderlik 3,5466 0,76161
Kariyerizm 2,7989 0,72076
Nitel ()rgﬁtsel Performans 3,2566 0,78522
Nicel Orgﬁtsel Performans 3,4085 0,77097
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Daha sonraki adimda verilerin korelasyon analizine gegilmistir. Korelasyon

analizi; iki degisken arasindaki iliskinin yonii ve derecesinin saptanmasi igin

kullanilmaktadir.
Tablo 6.12: Korelasyon Degerleri
) Nitel Nicel

Etik o . ..

o Kariyerizm | Orgiitsel Orgiitsel

Liderlik

Performans | Performans

Etik Liderlik 1
Kariyerizm -0,416** 1
Nitel Orgﬁtsel Performans 0,646** -0,365** 1
Nicel Orgiitsel Performans 0,483** -0,340** 0,641** 1

** Korelasyon p<0,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidwr (¢ift yonlii).

Korelasyon katsayisi, iki degisken arasindaki dogrusal iligkinin dl¢limii igin
kullanilmakta ve “r” sembolii ile gosterilmektedir. Korelasyon katsayisi vasitasiyla
Ol¢iilen iki degisken arasindaki neden sonug iligkisi degildir; korelasyon katsayisi
bagimhi ve bagimsiz degiskenlerin gosterdikleri degisimlerde ne kadar uygunluk
oldugunu ortaya koyar. Korelasyon katsayisinin sembolii olan “r” pozitif degerli
cikmigsa; degiskenlerden biri artarken digeri de artar, degiskenlerden biri azalirken
digeri de azalir. Fakat bu sembol negatif degerli ¢ikmissa; degiskenlerden biri artarken
digeri azalir, degiskenlerden biri azalirken digeri artar; yani aralarin ters yonlii iliski

ortaya ¢ikmistir (Yizer vd., 2006).

Korelasyon katsayisinin degeri -1 ile +1 arasinda seyir etmektedir. “r’=+1
sonucu kusursuz pozitif korelasyonun varligini; “r’=-1 sonucu kusursuz negatif
korelasyon varligimi ortaya g¢ikarmaktadir. “r”=0 sonucu ise bagimli degisken ile
bagimsiz degisken arasinda bir iliskinin bulunmadigini gostermektedir. Yani buna
gore; bagimh degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliski kuvvetlendikce £1°’¢;
zayifladik¢a 0’a yaklasan bir korelasyon katsayisi bulunur (Yiizer vd., 2006). Bu

bilgiler 15181nda, yapilan anket ¢alismasinin verilerine korelasyon analizi uygulanmis

ve asagidaki sonuglara ulagilmistir:

1- Etik Liderlik ile Kariyerizm arasinda 0,01 anlamlilik diizeyine gore dogrudan

cift yonlii negatif ve orta diizey (-0,416) bir iliski oldugunu soyleyebiliriz.
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2- Etik Liderlik ile Nitel Orgﬁtsel Performans arasinda 0,01 anlamlilik diizeyine
gore dogrudan ¢ift yonlii pozitif ve yiiksek diizey (+0,646) bir iliski oldugunu
sOyleyebiliriz.

3- Etik Liderlik ile Nicel Orgiitsel Performans arasinda 0,01 anlamlilik diizeyine
gore dogrudan ¢ift yonlii pozitif ve orta diizey (+0,483) bir iliski oldugunu
sOyleyebiliriz.

4- Kariyerizm ile Nitel Orgiitsel Performans arasinda 0,01 anlamlilik diizeyine
gore dogrudan c¢ift yonlii negatif ve orta diizey (-0,365) bir iliski oldugunu
sOyleyebiliriz.

5- Kariyerizm ile Nicel Orgiitsel Performans arasinda 0,01 anlamlilik diizeyine
gore dogrudan ¢ift yonlii negatif ve orta diizey (-0,340) bir iligski oldugunu
sOyleyebiliriz.

6- Nitel Orgiitsel Performans ile Nicel Orgiitsel Performans arasinda 0,01
anlamlilik diizeyine gére dogrudan ¢ift yonlii pozitif ve yiiksek diizey (+0,641)

bir iliski oldugunu sdyleyebiliriz.
6.4.5. Regresyon Analizleri

Aragtirmanin  son basamaginda bagimsiz degiskenin, bagimli degisken
tizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisinin olup olmadigini anlamaya yo6nelik
gerceklestirilen regresyon analizleri yapilmistir. Bu analizlere ait sonuglar, boliimiin
sonunda toplu halde verilmistir. Onceden belirlenen hipotezlerden Hia, Hib, H2a, Han

ve Hz icin dogrusal regresyon analizi yontemi uygulanmistir.

Tablo 6.13: Regresyon Analizi: Etik Liderlik ve Kariyerizm ile Nitel Orgiitsel

Performans Arasindaki iliskiler

Bagimh Degisken

Bagimsiz Degisken Nitel Orgiitsel Performans
B t Sig.
0,646 11,581 0,000
R?=0,418 F=134,109
-0,365 -5,359 0,000
R?=0,133 F=28,715

Etik Liderlik

Kariyerizm
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Etik liderligin, nitel orgiitsel performans algisi iizerine etkisini tespit etmeye
yonelik gergeklestirilen regresyon analizi sonuglar1 anlamli bulunmustur (R?=0,418,
F=134,109). Elde edilen bulgulara gore; etik liderligin, nitel 6rgiitsel performans algisi
tizerinde pozitif yonlii ve istatistiki olarak anlamli bir etkisi oldugu saptanmistir
(B=0,646, p<0,01).

Kariyerizm yoneliminin, nitel orgiitsel performans algisi tizerine etkisini tespit
etmeye yonelik gerceklestirilen regresyon analizi sonuglart anlamli bulunmustur
(R?=0,133, F=28,715). Elde edilen bulgulara gore; kariyerizm yoneliminin, nitel
orgiitsel performans algisi tizerinde negatif yonlii ve istatistiki olarak anlamli bir etkisi
oldugu saptanmistir (f=-0,365, p<0,01).

Tablo 6.14: Regresyon Analizi: Etik Liderlik ve Kariyerizm ile Nicel Orgiitsel

Performans Arasindaki Iliskiler

Bagimh Degisken
Bagimsiz Degisken Nicel Orgiitsel Performans
p t Sig.
A 0,483 7,548 0,000
Etik Liderlik
R?=0,234 F=56,974
L. -0,340 -4,946 0,000
Kariyerizm

R?=0,116 F=24,468

Etik liderligin, nicel orgiitsel performans algisi iizerine etkisini tespit etmeye
yonelik gergeklestirilen regresyon analizi sonuglari anlamli bulunmustur (R?=0,234,
F=56,974). Elde edilen bulgulara gore; etik liderligin, nicel 6rgiitsel performans algisi
tizerinde pozitif yonlii ve istatistiki olarak anlamli bir etkisi oldugu saptanmistir
(B=0,483, p<0,01).

Kariyerizm yoneliminin, nicel orgiitsel performans algisi tizerine etkisini tespit
etmeye yonelik gerceklestirilen regresyon analizi sonuclari anlamli bulunmustur
(R?=0,116, F=24,468). Elde edilen bulgulara gore; kariyerizm yoneliminin, nicel
orgiitsel performans algisi tizerinde negatif yonlii ve istatistiki olarak anlamli bir etkisi

oldugu saptanmistir (f=-0,340, p<0,01).

62



Tablo 6.15: Regresyon Analizi: Etik Liderlik ile Kariyerizm Arasindaki Iliski

Bagimh Degisken

Bagimsiz Degisken Kariyerizm
B t Sig.
-0,416 -6,258 0,000
R?=0,173 F=39,163

Etik Liderlik

Etik liderligin, kariyerizm yonelimi iizerine etkisini tespit etmeye yonelik
gerceklestirilen regresyon analizi sonuglar1 anlamli bulunmustur (R?=0,173,
F=39,163). Elde edilen bulgulara gore; etik liderligin, kariyerizm yonelimi iizerinde
negatif yonlii ve istatistiki olarak anlamli bir etkisi oldugu saptanmistir (f=-0,416,
p<0,01).

Calismanin kalan hipotezlerinin (Hsa Ve Hap) test edilmesi i¢in hiyerarsik
regresyon analizi yontemi uygulanmistir. Bu kapsamda, etik liderligin orgiitsel
performans iizerine olan etkisinde kariyerizm yoneliminin aract degisken etkisi test
edilmistir. Aract degisken, iki degisken arasinda meydana gelen neden-sonug
iligkisinin bir par¢asidir (McKinnon et al., 2010:594). Bu etkiyi test etmek i¢in Baron

ve Kenny’nin (1986:116) tic adiml1 yonteminden faydalanilmistir. Bu yonteme gore;

1. Bagimsiz degisken olan etik liderlik algisinin, araci degisken olan kariyerizm
yonelimi iizerine bir etkisi olmalidir.

2. Bagimsiz degisken olan etik liderlik algisinin, bagimli degisken olan orgiitsel
performans algisinin tiim alt boyutlari iizerinde bir etkisi olmalidir.

3. Araci degisken olan kariyerizm yoneliminin, ikinci adimdaki regresyon
analizine dahil edildiginde; bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki
iliskide degisme meydana gelirse kismi aracilik etkisinden; bagimsiz
degiskenle bagimli degisken arasinda anlamli olmayan iligki ortaya ¢ikarsa tam
aracilik etkisinden s6z edilebilir (Howell, 2013:547; McKinnon et al.,
2010:594).

Araci etkinin varligindan s6z edebilmek igin karsilanmasi gereken bu sartlarin
yani sira; bagimsiz degisken olan etik liderlik algisinin, aract degisken olan kariyerizm

yonelimi vasitasiyla, bagimli degisken olan orgiitsel performans tlizerindeki dolayl
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etkisinin anlamli olup olmadigmin da tespit edilmesi gerekmektedir. Bunu
gerceklestirmek igin ¢esitli testler gelistirilmistir. Bu testler igerisinde en sik

kullanilanlardan bir tanesi de Sobel testtir.

Sobel testi (Sobel, 1982), ilgili degiskenlere ait diizeltilmemis regresyon
katsayilar1 () ve bunlara ait standart hata degerleri kullanilarak hesaplanir. Sobel
testinde anlamlilik Z skor katsayisi ile gosterilmekte ve bu skorun 1,93’den biiyiik

olmasi ayrica p degerinin anlamli ¢ikmasi gerekmektedir (Frazier et al., 2004).

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken
(Etik Liderlik) C (Orgiitsel Performans)
c
A (Sn) B (Sg)
Araci Degisken
(Kariyerizm)

Sekil 6.2: Sobel Test Agiklamasi

Sekil 6.2°ye gore: A = bagimsiz degisken ile arac1 degisken arasindaki iliski
i¢in standardize edilmemis regresyon katsayisi, Sa = A degerinin standart hatasi, B =
araci degisken ve bagimli degisken arasindaki iliski i¢in standardize edilmemis katsay1
(bagimsiz degiskenin ayni zamanda bagimli degiskenin bir belirleyicisi oldugu
durumda), Sg = B degerinin standart hatasidir. Sobel test denklemi asagida gosterildigi
gibi kurulmaktadir:

Ax B/V(B? x S2 + A* + §2) (6.3)
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Tablo 6.16: Regresyon Analizi: Kariyerizmin, Etik Liderlik ile Nicel Orgiitsel

Performans Arasindaki iliskide Araci Rolii

B t Sig.

1. Adim -0,416 -6,258 0,000
Etik Liderlik — Kariyerizm R°=0,173 F=39,163
2. Adim 0,483 7,548 0,000
Etik Liderlik — Nicel OP R?=0,234 F=56,974

EL 0,413 5,945 0,000
3. Adim

K -0,168 -2,420 0,017
Etik Liderlik + Kariyerizm —

o R?=0,257 F=32,154
Nicel Orgiitsel Performans
R? Degisim=0,023 F Degisim=5,854

EL: Etik Liderlik, K: Kariyerizm, Nicel OP: Nicel Orgiitsel Performans.

Kariyerizm y6neliminin, etik liderlik ile nicel orgiitsel performans arasindaki
iliskide arac1 roliinii tespit etmeye yonelik gergeklestirilen hiyerarsik regresyon analizi
sonuglar1 Tablo 6.16°daki gibidir. Bu tablo incelendiginde, Baron ve Kenny sartlarinin
tamamimin gergeklestigini gormekteyiz. Ilk sart, bagimsiz degisken olan etik liderlik
algisinin, araci degisken olan kariyerizm yonelimi lizerine bir etkisi olmasiydi1 ve bu
gerceklesmistir (B=-0,416, p<0,01). Ikinci sart, bagimsiz degisken olan etik liderlik
algisinin, bagimli degisken olan nicel orgiitsel performans algisi {izerinde bir etkisi
olmastydi. Bu etki nicel 6rgiitsel performans algisi iizerine istatistiksel olarak anlamli

cikmustir ($=0,483, p<0,01).

Son olarak, bagimsiz degisken olan etik liderlik algisi ile aract degisken olan
kariyerizm yonelimi birlikte modele dahil edilmis ve bagimli de§isken olan nicel
orgiitsel performans algis1 agiklanmaya c¢alisilmistir. Bu asamadan sonra, ikinci
adimdaki anlamli etkinin anlamsiza donligmesi tam araci etkinin, etki diizeyinin
azalmas1 ise kismi araci etkinin varligi hakkinda bize ipucu verecektir. Ugiincii
adimimiz incelendiginde, etik liderlik algisi ile nicel orgiitsel performans arasindaki
iliskinin (ikinci adimla karsilastirildiginda) anlamsizlagsmadigi, fakat etki diizeyinin

azaldig1 ortaya ¢ikmustir (3=0,413, p<0,05).

Daha kesin sonuclara ulasabilmek i¢in verilere Sobel testi uygulanmis ve test

sonucu Z=4,071, p=0,000 olarak hesaplanmistir. Bu deger 1,93 den biiyiik oldugundan
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modelin anlamli oldugu belirtilebilir. Elde edilen bulgulara gore; kariyerizm
yoneliminin, etik liderlik ve nicel orgiitsel performans algisi arasindaki iliskide kismi
araci degisken roliiniin oldugu ve etik liderligin nicel orgiitsel performans algisi
lizerine olan etkisini negatif yonlii ve istatistiki olarak anlamli bir sekilde etkiledigi

ortaya ¢ikmuistir.

Tablo 6.17: Regresyon Analizi: Kariyerizmin, Etik Liderlik ile Nitel Orgiitsel

Performans Arasindaki iliskide Araci Rolii

B t Sig.

1. Adim -0,416 -6,258 0,000
Etik Liderlik — Kariyerizm R?=0,173 F=39,163
2. Adim 0,646 11,581 0,000
Etik Liderlik — Nitel OP R?=0,418 F=134,109

EL 0,598 9,812 0,000
3. Adim

K -0,116 -1,904 0,059
Etik Liderlik + Kariyerizm —

L R?=0,429 F=69,807
Nitel Orgiitsel Performans
R?Degisim=0,011 F Degisim=3,624

EL: Etik Liderlik, K: Kariyerizm, Nitel OP: Nitel Orgiitsel Performans.

Kariyerizm yoneliminin, etik liderlik ile nitel 6rgiitsel performans arasindaki
iliskide arac1 roliinii tespit etmeye yonelik gergeklestirilen hiyerarsik regresyon analizi
sonuglar1 Tablo 6.17°deki gibidir. Bu tablo incelendiginde, Baron ve Kenny sartlarinin
tamamimin gergeklestigini gormekteyiz. Ilk sart, bagimsiz degisken olan etik liderlik
algisiin, araci degisken olan kariyerizm yOnelimi {izerine bir etkisi olmasiydi ve bu
gerceklesmistir (B=-0,416, p<0,01). Ikinci sart, bagimsiz degisken olan etik liderlik
algisinin, bagimli degisken olan nitel orgiitsel performans algisi lizerinde bir etkisi
olmasiydi. Bu etki nitel orgiitsel performans algisi iizerine istatistiksel olarak anlamli

cikmistir (=0,646, p<0,01).

Son olarak, bagimsiz degisken olan etik liderlik algis1 ile arac1 degisken olan
kariyerizm yonelimi birlikte modele dahil edilmis ve bagimli degisken olan nitel
orgiitsel performans algis1 agiklanmaya c¢alisilmistir. Bu asamadan sonra, ikinci
adimdaki anlamli etkinin anlamsiza doniismesi tam araci etkinin, etki diizeyinin

azalmasi ise kismi araci etkinin varlign hakkinda bize ipucu verecektir. Ugiincii
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adimimiz incelendiginde, etik liderlik algis1 ile nitel orgiitsel performans arasindaki
iligkinin (ikinci adimla karsilastirildiginda) anlamsizlagsmadigi, fakat etki diizeyinin

azaldig1 ortaya ¢ikmustir ($=0,598, p<0,01).

Daha kesin sonuclara ulasabilmek i¢in verilere Sobel testi uygulanmis ve test
sonucu Z=3,866, p=0,000 olarak hesaplanmistir. Bu deger 1,93’den biiyiik oldugundan
modelin anlamli oldugu belirtilebilir. Elde edilen bulgulara gore; kariyerizm
yoneliminin, etik liderlik ve nitel orgiitsel performans algis1 arasindaki iliskide kismi
arac1 degisken roliiniin oldugu ve etik liderligin nitel 6rgiitsel performans algisi tizerine

olan etkisini negatif yonlii ve istatistiki olarak anlamli bir sekilde etkiledigi ortaya

cikmustir.

Tablo 6.18: Hipotezlerin Regresyon Test Sonuglari
HIPOTEZLER SONUCLAR
Hia: Calisanlarin etik liderlik algilamalari, nitel orgiitsel ,

A DESTEKLENDI
performans algilamalariyla pozitif iligkilidir.
Hib: Calisanlarin etik liderlik algilamalari, nicel orgiitsel .
DESTEKLENDI
performans algilamalariyla pozitif iligkilidir.
Hza: Calisanlarin kariyerizm yonelimleri, nitel orgiitsel .
o DESTEKLENDI
performans algilamalariyla negatif iligkilidir.
H2b: Calisanlarin kariyerizm yonelimleri, nicel orgiitsel .
DESTEKLENDI
performans algilamalariyla negatif iligkilidir.
Has: Calisanlarin etik liderlik algilamalari, kariyerizm .
DESTEKLENDI
yonelimleriyle negatif iligkilidir.
Haa: Calisanlarin etik liderlik algilamalari ile nicel orgiitsel
performans algilamalari arasindaki iliskide kariyerizm DESTEKLENDI
yonelimlerinin araci rolii vardir.
Hab: Calisanlarin etik liderlik algilamalari ile nitel orgiitsel
performans algilamalari arasindaki iligkide kariyerizm DESTEKLENDI
yonelimlerinin araci rolii vardir.
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7. SONUC VE DEGERLENDIRME

Kiiresellesen diinya ile artan rekabet kosullari, isletmelere siirdiiriilebilir
rekabet avantaji saglayan kosullar arasina beseri sermayeyi sokmus ve ¢alisan
tatmininin onemini hizla st siralara ¢ikarmistir. Bununla birlikte, isletmelerin beseri
giiclinli en 1iyi sekilde sevk ve idare edecek, bilingli, insan odakli hareket edebilen
yoneticilere ihtiyag da giinden giine artmistir. Diger modern liderlik tarzlarina kiyasla,
calisanlarina deger verme odag1 daha yiiksek bir yaklasim olan etik liderlik kavrama,
zamanla onemini arttirmig, ozellikle 21. ylizyilin baslarinda petrol ve bankacilik
sektorlerinde ortaya ¢ikan skandallarin ileride 6nlenebilmesi adina sorumluluk alan bir

yaklagim olarak 6n plana ¢ikmuistir.

Kariyerist egilime sahip olan calisanlarin, firma icin faydali gibi goriiniip
gerektiginde kendi cikarlar i¢in kuruma zarar vermeyi dogal karsiladiklari, kisisel
amaclar1 ve kurum amaglar arasinda ikilimde kaldiklarinda tercihlerini kendilerinden
yana kullandiklari, isletmelerde yiikselebilmek i¢in yaniltict davranislara
bagvurmaktan ¢ekinmedikleri gibi 6zellikleri daha 6nce bu alanda g¢alisma yapan
isimler tarafindan ortaya konulmustur. Etik kodlarin belirsiz oldugu, giiven ortaminin
saglanamadig1 ve belirsizlik toleransi diisiik olan kisilerin, kariyerizm egilimi daha

fazla olabilmektedir (Chay and Aryee, 1999:622).

Liderin yarattigi ikliminin ve orgiitteki yonetim seklinin ¢alisanlar tizerinde
etkisi oldukca fazla olacaktir. Etik kurallara sagdik, adil, gliven ortaminin saglandigi
ve etik iklimin isletmenin tiim aktdrleri tarafindan paylasildigi ortamlarda, ¢alisanlarin
firmanin gelecegine ve yonetim kadrosuna olan yaklasimi olumlu yonde etkilenecek
ve c¢alisanlarin kariyerist egilimleri azalacaktir. Bu noktada etik liderlik davranislar
sayesinde kariyerist egilimlerimden uzaklasan ¢alisanlar, kendi amaglar1 i¢in degil,
firmanin amaclari i¢in faaliyet gostermeye baslayacak ve yaratilan bu olumlu iklim

sayesinde isletmenin orgiitsel performansi yiikselise gececektir.

Bu calismada gerceklestirilen analizler sonucunda; etik liderlik davraniglarinin
kariyerizm yonelimi iizerine negatif bir etkisinin oldugu, orgiitsel performansin tiim
alt boyutlar1 lizerine ise pozitif bir etkisinin oldugu bulunmustur. Ek olarak, kariyerizm

yoneliminin Orgiitsel performansin tiim alt boyutlar1 tizerine negatif bir etkisinin
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oldugu ve etik liderlik davranislar ile orgiitsel performansin alt boyutlar1 arasindaki

iligkilerde negatif bir kismi araci degisken oldugu sonuglarina varilmstir.

Yapilan hipotez testleri etik liderligin, orgiitsel performans algisinin anlamli
bir yordayicisi oldugu sonucunu ortaya koymustur. Bu noktadan hareketle, orgiitlerin
basariya giden yolda etik kurallar olusturmalarinin ve bu kurallara bagl kalmalarinin,
diger firmalara kars1 rekabet avantaji yaratabilecek Onemli bir etki olacagini
sOyleyebiliriz. Hipotez test sonuglar1 ayrica kariyerizm yoOneliminin, g¢alisanlarin
orgiitsel performans algilarimi olumsuz ydnde etkiledigini gdstermistir. Orgiitiin
sundugu kariyer gelistirme firsatlarinin yeteriz oldugu sartlarda bile, ¢alisanlarin bu
firsatlarin adil bigimde dagitildigina inanmasi, kariyerizm yonelimlerini azaltacak ve
orgiitsel bagliliklarini yiikseltecektir (Crawshaw et al., 2012:17). Bu sebeple,
calisanlarina uygun ve esit kariyer imkanlari sunan bir 6rgiit kiiltiirtiniin olusturulmasi,

kariyerizm yonelimlerinin azalmasina neden olacaktir.

Etik liderlik ile orgiitsel performans arasindaki iliskide kariyerizm yoneliminin
aract degisken olarak etkisini inceleyen bagka bir caligmaya literatiirde
rastlanmamasina ragmen, bu kavramlarin birbirleri ile olan iligkilerinden yola ¢ikarak
gelistirdigimiz hipotezlerin sonuglart teoriyi destekler nitelikte ¢ikmistir. Buna gore
kariyerizm yoneliminin, etik liderlik davraniglarinin 6rgiitsel performans iizerindeki
etkilerini zayiflattig1 sonucuna ulagilmistir. Bu durumun 6niine gegmek i¢in orgiitlerin,
caliganlarin1  kariyerizm yonelimlerinden wuzak tutacak Onlemler almalan
gerekmektedir. Arastirmada ortaya konan, etik liderlik davranislarinin kariyerizm
yonelimini olumsuz yonde etkiledigi bulgusu géz oniine alinarak, orgiit i¢erisinde etik
iklimin olusturulmasi calisanlarin kariyerizm ydnelimine karsi alinacak onlemlerin

basinda gosterilebilir.

Arastirmamizda birtakim kisitlar bulunmaktadir. Dagitilan tiim anketlere geri
doniis yapilmamasi ve sorularinin eksik yanitlanmasi, katilimcilarin  anketi
cevaplarken kendilerini objektif olarak degerlendirememeleri arastirmanin
zorluklarmdandir. Yapilan ¢alisma, Istanbul il sinirlari icinde farkli sektorlerde hizmet
veren calisanlar {izerine uygulanmistir. Belirli bir sektorde veya bagska illerde
gerceklestirilecek arastirmalarda sonuglar farklilik gosterebilir. Bunun yani sira, daha

genis bir 6rneklem grubu ile evrensel sonuglarin elde edilme olasilig1 artacaktir.
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Gergeklestirilen arastirmanin hem teorik hem de uygulamali katkilar1 vardir.
Daha once kariyerist egilimin etik liderlik ile orgiitsel performans arasindaki iliskide
aracit roliiniin incelendigi bir calismaya rastlanmadigindan, bu arastirmanin
literatiirdeki bir acig1 kapatmasi agisindan faydali olacagi disiiniilmektedir.
Calismanin bir sonraki boliimiinde, yoneticilere ve ileride bu konuda ¢aligma yapmak

isteyen arastirmacilara 6neriler sunulmustur.
7.1. Yoneticilere Oneriler

Kiiresellesen ekonomi, sert rekabet ortami ve orgiit paydaslarinin toplumsal
konulara artan ilgisi gibi unsurlar, yoneticilere yeni sorumluluklar yiiklemistir.
Yoneticilerin bu sosyal sorumluluklarin altindan basariyla kalkmasi igin etik
uygulamalarda israrci olmalart gerekmektedir. Etik kurallarin benimsetilmesi iist
yonetimle baglayip, diger kademelerdeki yoneticiler vasitasiyla tim kademe
personellere iletilmelidir. Tiim yonetici ve ¢alisanlari tarafindan benimsenmis, 6zgiin
etik kodlara sahip bir orgiit kiiltiiriiniin yaratilmasi, yasanmasi muhtemel pek ¢ok

sosyal sorunun Oniine gegecektir.

Orgiitler yanls uygulamalara sahip olarak, dogru ve tatmin edici sonuglara
ulagsamayacaklardir. Bundan dolay, etik liderlik davranislari, yasal ve ahlaki uygunsuz
hareketlerle, orgiitsel performansin Oniine ge¢ilmesine karsi bir kalkan gorevi
gorecektir. Orgiitsel performanslarin1 sadece finansal verilerle dlgen yoneticiler,
yaniltict sonuglar alacak ve hesaba katmadiklar1 sosyal etkenlerin eksikligini uzun

vadede, gii¢lii bir sekilde hissedecektir.

Kariyerist yonelime yatkin olan ¢alisanlarin firmaya olumsuz etkileri olacagi
diisiintilerek, bu tarz egilimleri olan ¢alisan adaylarinin ise alim siirecinde elemesinin
yapilmasi, yoneticiler agisindan onem arz etmektedir. Ise alim siirecinde fark
edilemeyen kariyerist egilim sahibi ¢alisanlarin, bu aliskanliklarindan
uzaklagmalarinin saglanmasi igin; isletme igerisinde etik iklimin hakim oldugu,
calisanlarin geleceklerinden endise duymadiklari, saglikli ve adil bir is ortami

saglamak yine yoneticilere diisen 6nemli sorumluluklardandir.

Yildiz vd. (2015)’in yapmis olduklar1 ¢aligmada, kariyerist yonelimin yapici

sapkin ig yeri davraniglariin alt boyutlarindan biri olan meydan okuyucu yapici sapkin
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is yeri davraniglart ile olumlu yonde iligkili ¢iktigi g6z Oniinde bulundurularak,
kariyerist yonelimi sadece olumsuz sonuglari ile degerlendirmeden, bu egilimlerinden
uzaklastirilamayan ¢alisanlarin firmanin faydasina olacak sekilde yonlendirilmesinin

saglanmasi da potansiyel ¢oziimlerden biri olarak goriilmektedir.
7.2. Arastirmacilara Oneriler

Bu konuda arastirma yapmak isteyen diger arastirmacilara da bazi Oneriler
sunulabilir. Arastirmada yoneticilerin etik liderlik davraniglarinin, ¢alisanlarin
kariyerizm y6nelimini olumsuz yonde etkiledigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu alanda
calisma yapmak isteyen arastirmacilar, kariyerist yonelimin; etik iklim, orgiitsel
adalet, orgiit kiiltiirii ve diger modern liderlik tipleri ile olan etkilesimi {izerine
incelemeler yapabilirler. Ayrica, etik liderlik ile orgiitsel performans arasindaki
iliskide diger potansiyel araci degiskenler olarak, mobbing ve orgiitsel sinizm gibi

kavramlarin olumlu veya olumsuz etkilerinin test edilmesi saglanabilir.

Aragtirma daha genis bir 6rneklem ile veya belirli bir sektore bagli kalinarak
yapilabilir. Hizmet, ticaret veya liretim alaninda calisan, kamu veya 6zel sektore bagli,
farkl1 bolgelerde bulunan firmalar arasinda karsilastirmali incelemeler yapilabilir.
Arastirmada katilimcilarin yas ortalamasi 39,3 olarak hesaplanmistir. Daha geng
ortalamaya sahip bir 6rneklem, 6zellikle kariyerizm kavraminin incelenmesinde farkli

sonuclar1 ortaya cikarabilir.

Sonu¢ olarak etik ve etik liderlik kavramlarinin, iilkemizde iizerinde az
durulan, 6nemi tam olarak fark edilmemis konular oldugu kanisindayiz. Kariyerizm
yoneliminin daha detayli incelenmesinin, sebep ve sonuglarinin irdelenmesinin, uzun
ve kisa vadelerde orgiitlere biiylik katkilar1 olacak sonuglar1 beraberinde getirecegi
sdylenebilir. Onemlerine istinaden, bu alanlarda yapilacak diger calismalarin hem

orgiit hayatina hem de sosyal hayata faydalari olacag: diistiniilmektedir.
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EKLER

EK A: ANKET ORNEGI

Sayin Katilimet,

Bu anket, “Orgiitsel Performansin Onciilleri Olarak Etik Liderlik ve Kariyerizm” konulu

tezin arastirma kismui igin yapilmaktadir. Anketi olusturan sorular1 cevaplamak, ¢ok kiymetli
oldugunu bildigimiz 15 dakikanizi alacaktir, ancak bu ¢aligma sonucu elde edilecek bulgularin
Tiirk is hayatina 6nemli katkilar1 bulunacagi kanaatindeyiz. Gonderilecek cevaplarda firmaniz

ile ilgili bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir. Sorularin bazilar1 kendilerini tekrar eder gibi

goziikseler de bu durum aragtirmanin teknigi acisindan gereklidir.

Ilginiz icin tesekkiirlerimizi sunar, islerinizde basarilar dileriz.

Saygilarimizla.

Anil LIMAN
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Doc. Dr. Meral ELCI
Tez Danigsmani

l. Yasmiz: ...............
Il.  Cinsiyetiniz: () Erkek () Kadin
I1l.  Medeni Durumunuz: () Bekar () Evli

() Lisansiistii

V. Kurumdaki hizmet siireniz: ...............

() Ust D. Yonetici () Patron/Ortak

VIl Sektoriiniiz: () Uretim Sektorii () Hizmet Sektorii

() Ticaret Sektérii

VI.  Pozisyonunuz: () Personel () Alt D. Yénetici () Orta D. Yonetici

IV.  Egitim Durumunuz: ( ) ilkdgretim () Lise () On Lisans () Lisans

Bu anket caligsmasinda sizinle ilgili ifadeler
bulunmaktadir. Sorulari cevaplarken her bir climleye ne
Olciide katildiginiz1 ya da katilmadiginizi belirtiniz.
Sorularin dogru veya yanlis cevabi yoktur 6nemli olan
sorulari i¢tenlikle ve eksiksiz olarak doldurmanizdir.
Uygun buldugunuz dereceyi sag taraftaki kutucuktan
bularak isaretleyiniz.

KESINLIKLE
KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

KESINLIKLE
KATILIYORUM

[EEY

N KATILMIYORUM

w

I

ol

1. Yoneticim, is gorenlerin onerilerini dikkate alir.

2. Yoneticim, etik standartlari ihlal eden is gorenlere
yaptirim uygular.

3. Yoneticim, 6zel hayatim etik tarzda yiiritiir.

4. Yoneticim, ¢alisanlarin fikirleriyle yakindan ilgilenir.

5. Yoneticim, adil ve dengeli kararlar verir.

6. Yoneticim, gilivenilir bir kisidir.
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7. Yoneticim, ¢alisanlarla is etigi veya degerlerini
tartisgir.

8. Yoneticim, islerin etik bakimdan dogru bi¢imde nasil
yapilacagina iligkin 6rnekler ortaya koyar.

9. Yoneticim, karar verirken “yapilacak dogru sey
nedir?” diye sorar.

10. Yoneticim, basariy1 sadece sonuglarla degil, ayn1
zamanda basariya giden yolla da degerlendirir.

11. Kurumlar igerisinde yalnizca liyakat ile yiikselmek
(ilerlemek) zordur.

12. Yiikselmek icin genellikle iistler, caligma arkadaslari
ve arkadaslar ile sosyal iligkiler i¢erisinde olmak gerekir.

13. Basariliymis gibi goriinmek terfi edebilmek
acisindan yetenekli olmaktan ¢ok daha faydalhdir.

14. Hakl1 oldugunuzu diisiindiigiiniiz bir terfiyi
alabilmek i¢in bazen yaniltic1 davraniglarda bulunmak
gerekir.

15. Uzun dénemde bireyin kariyer amaglar1 orgiitiin
c¢ikarlari ile uyusmayabilir.

16. Isverene sadik olmak kariyer gelisiminde etkili
degildir.

17. Bazen terfi i¢in kurum ¢ikarlarindan ziyade kisisel
gelisimi destekleyen eylemlerde bulunmak gerekir.

N | < | <
: : 5 |[2_| 2 | 25| %
Kurumunuzu, son ii¢ yilin1 dikkate alarak sektordeki % ﬁ F fl ﬁ E 7
diger firmalarla karsilastirdiginizda asagidaki hususlara % fE < f_‘f fE 5 :%
gore nasil degerlendirirsiniz? > % % % >
1 2 3 4 5

18. Kaliteli isgiicii

19. Calisanlarin firmaya baglilig

20. Calisanlarm isten aldig1 tatmin

21. Yeni iirlin ve hizmet projelerinin sayisi

22. Gelistirilen tiriin ve hizmetlerin kalitesi

23. Miisteri memnuniyeti

24. Toplam satiglar

25. Pazar pay1 biiyiikligi

26. Ciro karlilig1 (Kar/Toplam satislar)

27. Aktif karliligr (Kar/Toplam varliklar)

28. Firmanin genel performansi

Degerli katiliminiz icin ¢ok tesekkiir ederiz...
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