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OZET

Kiiresellesme ile birlikte stirekli gelisen ve degisen rekabet¢i bir iklimde orgiitler
faaliyetlerini siirdiirmeye ¢alismaktadirlar. Boyle bir ortamda orgiitlerin basarili olmalar1
ve faaliyetlerini siirdiirebilmeleri i¢in sahip olduklar1 en 6nemli kaynak insan faktortidiir.
Bu baglamda, orgiitsel baglilik kavrami her gegen giin 6nem kazanmakta, 6rgiit deger ve
amagclarin1 benimsemis, orgiitsel amaglar dogrultusunda caba sarf etmeye istekli, orgiite
baglilig1 yiiksek caliganlara duyulan gereksinim artmaktadir.

Calisanlarin  orgiitsel bagliliklarmin  saglanmasinda liderlerin  6zellik ve
davranislarmin payr biiyiiktiir. Yonetim ve liderlik tarzinin etik degerlere dayanmasi,
calisanlarin orgiitsel baghligini arttiran ciddi bir etkendir. Etik lider, herkes tarafindan
benimsenen ortak deger ve misyon olusturarak orgiitsel bagliligin artmasini saglar. Etik
bir lider, orgiit iiyelerinin orgiitte kalma ve bagarma arzularini arttiric1 etki yapacaktir.

Bu ¢aligmanin amaci etik liderligin 6rgiitsel baglilik diizeyine etkisini belirlemektir.
Calisma Mehmet Akif Ersoy Universitesinde gerceklestirilmis olup, veri toplama
yontemi olarak anket teknigi kullanilmistir. Anket ile elde edilen veriler, frekans
degerleri, ylizde analizi, faktor analizi, korelasyon ve regrasyon analizleri ile bagimsiz iki

ornek T-testi uygulanarak ¢oziimlenmistir. Elde edilen bulgular neticesinde etik liderlik
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davraniginin orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica kurumda
gorev yapan siirekli isciler ile idari personelin etik liderlik algilar1 ve oOrgiitsel
bagliliklarimin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi arastirilmis, bu dogrultuda
stirekli isgiler ile idari personelin devam bagliligi ve normatif baghlik diizeyleri
arasindaki fark istatistiksel bakimdan anlamli bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Etik, Etik Liderlik, Orgiitsel Baglilik.
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SUMMARY

In an environment which is constantly developing and changing by the effect of
globalization, the most important resource for organizations to be successful and survive
is human factor. In this context, the concept of organizational commitment is gradually
gaining importance. There is an increasing need for employees with high commitment on
the organization, who embrace organizational values and goals, and are willing to make
efforts in line with organizational goals.

Management and leadership style is based on ethical values, and its commitment to
organizational values is a serious factor that increases the organizational commitment of
employees. Ethical leader is reliable, highly ethical, guiding and enlightening person. The
ethical leader provides a common value and mission adopted by everyone to increase
organizational commitment. An ethical leader has an influence on increasing the desire
of members of the organization to stay and succeed in the organization.

The aim of this study is to determine the effect of ethical leadership on
organizational commitment level. The study was conducted in Burdur Mehmet Akif
Ersoy University and questionnaire technique was used as data collection method. The
data collected was analyzed by using frequency values, percentage analysis, correlation

and regression analysis and two independent samples T test. According to the findings, it
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has been determined that ethical leadership has a positive effect on organizational
commitment.. Furthermore, it has been investigated whether there is a statistically
significant difference between the ethical leadership perceptions and organizational
commitment of the permanent workers and administrative staff, and as a result, the
difference between continuation commitment and normative commitment levels of
permanent workers and administrative staff was found statistically significant.

Keywords: Leadership, Ethic, Ethical Leadership, Organizational Commitment.
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GIRIS

Glinlimiizde orgiitler kiiresellesme ile birlikte oldukca rekabetgi bir ortamda
faaliyetlerini siirdiirmeye c¢aligmaktadirlar. Bu rekabetci ortamda oOrgiitsel amaglara
ulagsmak ve basariy1 saglamak, isgorenlerin Orgiitlerine ve yaptiklar1 ise bagliliklartyla
iliskilidir. Orgiit deger ve amaglarin1 benimsemis, orgiitsel amaglar dogrultusunda ¢aba
sarf etmeye istekli, orgiite baglilig yiiksek ¢alisanlara duyulan gereksinim giin gectikge
artmaktadir. Bu noktada caliganlarin Orgiitsel baghliginin artirilmas: Grgiitlerin
varliklarini1 korumalar ve siirdiirmeleri i¢in bir zorunluluk haline gelmistir. Calisanlarin
orgiitlerine bagliligmi etkileyen pek cok faktor olmakla birlikte liderlik 6zellik ve
davranislarinin pay: biiyiiktiir.

Liderlik genel olarak, baskalariyla ilgili kararlar almayi; alman karar ve
uygulamalarda herkesin faydasmi gbézetmeyi; bireysel ve Orgiitsel ihtiyaglarin
karsilanmasini; catismalarin ¢dziimiinde Orgiitiin oldugu kadar bireyinde faydasim
gbzetmeyi; gorevlerin adil sekilde dagitilmasini; ¢alisanlarin emeginin gozetilmesini; tim
is gorenlere esit mesafede ve tarafsiz sekilde yaklagilmasini; kaynaklarin 6rgiit hedefleri
dogrultusunda degerlendirilmesini; hak ve sorumluluklarin dengeli paylasimini gerektirir.
Bu siiregte ortaya ¢ikan sorunlar ¢éziimiinde ise, bazi kurallarin rehber olarak alinmasi
zorunlulugu dogar. Bu noktada calisanlarin tutum ve davranislarina yon veren, neyin iyi,
neyin kotl, neyin dogru, neyin yanhs oldugunun genel kabul gormiis kurallara gore
degerlendirilmesinde etik ilkeler biiyiik onem tagimaktadir.

Yonetim ve liderlik tarzinin etik degerler iizerine kurulu olmasi, calisanlarin
orgiitsel bagliligini arttiran 6nemli bir etkendir. Etik lider, orgiitiin tamamu tarafindan
benimsenen ortak deger ve misyon olusturarak, kurum icinde herkes tarafindan
benimsenecek etik ilke ve degerleri belirlemekte, agik bir sekilde ifade ederek tiim
calisanlarin 6diil, ceza mekanizmalariyla belirlenen bu kurallara uymasini saglamaktadir.
Boylece is ortaminda adalet, esitlik, yansizlik, tarafsizlik, diiriistliik gibi kavramlarin
belirli bir seviyeye gelmesiyle birlikte ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklar1 da artmaktadir.

Etik liderlik ile OoOrgiitsel baghilik arasindaki iligkinin degerlendirildigi bu
aragtirmanin ilk bolimiinii etik liderlige yonelik bilgiler olusturmaktadir. Bu bashk
altinda Oncelikli olarak liderlik kavrami, ¢agdas liderlik tarzlari, etik liderligin tanima,

ozellikleri, boyutlar1 ve kamu kurumlarinda etik liderligin yani swra konuyla ilgili



aragtirmalar yer almaktadir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise orgiitsel bagliligin tanimi, 6nemi, bilesenleri,
orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler, orgiitsel baglilikla etik liderlik iliskisi ve konuyla
ilgili diger arastirmalara yer verilmistir.

Caligmanin son boliimiinde, Mehmet Akif Ersoy Universitesi’nde gorev yapan idari
personel ve siirekli is¢ilerin etik liderlik algilar1 ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki
iliski incelenmistir. Etik liderlik ve orgiitsel baglilik kavramlarinin kurumda ne derece
var oldugu arastirilmis, arastirma sonucunda elde edilen bulgular ve degerlendirmeler

sunulduktan sonra sonug ve dnerilere yer verilmistir.



BIRINCI BOLUM

ETIK LIDERLIK
Lider orgiitsel amaglar1 gergeklestirmede ve calisan davraniglarini etkilemede
liderlik siirecinin 6nemli bir pargasidir. Burada temel sorun liderin elinde bulundurdugu
giicii ne sekilde kullandigi ile ilgilidir. Is hayatinda artis gdsteren skandallar liderligin etik
boyutunu 6n plana c¢ikartarak; liderlik kavraminin etik degerler iizerine kurulmasi
gerekliligini ortaya koymustur. Liderin etik anlamda kurumda onciiliik yapmasi ve
Olumlu bir izlenim birakmasi, elinde bulundurdugu giicii dogruluk, tarafsizlik diiriistliik

gibi etik degerler ile sekillendirmesi, kurum igerisinde etik bir anlayis olusturabilmesi

acisindan onemlidir (Palalar Alkan, 2016: 33-36).

1.1. Liderlik Kavrami

Liderlik kavrami insanlik tarihiyle birlikte ortaya ¢ikmistir. Dogas1 geregi sosyal
bir varlik olan insan gereksinimlerini karsilamak maksadiyla gruplar halinde yasamini
stirdiiriir. Bunun sonucu olarak topluluga yon verecek ve ortak amaca ulastiracak bir
lidere ihtiyag duyar (Giiner, 2002: 5). Iste bu durumda liderlik 6zelligi tasiyan bireyler
devreye girmektedir (Catir ve Unliionen, 2015: 97). Bir gruba yon veren yani onu
orgiitleyip bir diizen i¢cinde harekete gegiren kisi, lider olarak tanimlanmaktadir (Eren,
2009: 436). Dolayisiyla liderlik, liderin diger bireylerle etkilesiminin sonucu olup, kiginin
belirli bir grup i¢inde diger bireylerden farkli olarak gosterdigi bir etkidir. Baska bir
deyisle, bireyin grup iginde ortaya koydugu davranistir (Ibicioglu vd., 2009: 2).

Liderlik, belli bir grubu belirli amaglar etrafinda toplayabilmek ve belirlenen bu
amaclar1 gerceklestirmek iizere harekete gecirebilme yetenegidir (Yilmaz, 2008: 53).
Lider, gruptaki bireylerin ifade edemedigi hislerini, ortak diisiince ve isteklerini, bir amag
etrafinda ortaya koyan ve grup iiyelerinin giliglerini bu ama¢ dogrultusunda harekete
geciren kisidir (Yaman, 2014: 101). Yani bir oOrgiitteki insan potansiyelinin ve
yaraticiligmin etkili kullanilmasi, 6rgiit igindeki liderin varligi ile miimkiin olmaktadir
(Sahin, 2009: 100). Bu durumda liderlik, bir vizyon olusturarak belirlenen bu vizyon
dogrultusunda grubu etkileme, yol gosterici ve ilham kaynagi olma seklinde

tanimlanabilir (Tasdan ve Giil, 2013: 13).



Liderlik belirli sartlar altinda, belirlenmis amaclar1 gergeklestirmek i¢in bir kiginin
grubun  davraniglarmi  etkileyebilmesi,  yonlendirebilmesi  siireci  seklinde
tanimlanmaktadir (Kogel, 2010: 583).

Birey ve gruplari, belirlenmis ortak hedeflere yoneltebilme, hedefe ulasmak igin
calisanlarini basarmaya tesvik etme, koordinasyonu saglayabilme, insanlar1 etkileyebilme
yetenegine sahip olmanmn tiimi liderlik becerileri olarak ifade edilmektedir (Catir ve
Unliidnen, 2015: 97; Yigit, 2002: 20).

Liderlik yasadigimiz ¢evre ve iilkenin dinamikleri, kiltiirel 6zellikleri, yani
kendimize 6zgi taraflarimizdir. Giiniimiizde liderlik kavrami geleneksel modelden etkin,
iletisim - gliven veren, samimi - bag kuran bir modele dogru degisim gostermistir.
Liderlik sadece bir 6zellik bakimindan iyi olmak degil biitiin 6zelliklerin toplaminda ¢ok
iyl olmak ve bu 6zelliklerin toplammi kendine 6zgii bir bicimde biitiinlestirebilmektir
(Tungay, 2017: 17-20).

Lider orgiit tiyeleri tarafindan hissedilen, fakat dile getirilmemis ortak diisiince ve
istekleri, orglit tiyelerince benimsenir bir amag seklinde ifade ederek grup tiyelerinin gizil
giiclerini bu ama¢ dogrultusunda harekete geciren kisidir (Celep, 2004: 3).

Ozetle lider mevcut giicii, potansiyeli en yiiksek verimlilige doniistiiren, orgiitii
amagclarina ulastirabilmek adina kazanimlar saglayabilen kimse olarak ifade edilmistir
(Konter, 1996: 73). Liderligin pek ¢ok tanimi bulunmaktadir. Bu tanimlardaki ortak
noktalar ise; belirli bir amag, belirli bir grup insan ve grubu yonlendirebilecek bir lider

bulunmasidir (Zel, 2001: 91).

1.1.1. Lider ile Yonetici Arasindaki Farkhhklar

Yoneticilik ve liderlik, giinliik kullanimda birbirlerinin yerine kullaniyor olsa da
literatiirde tizerinde ¢ok fazla konusulan ve tartisilan iki farkli kavramdir.

Yonetici mal ve hizmet iiretmek amaciyla isletme olanaklarmi orgiitsel amag
dogrultusunda kar ve riski bagkalarma ait olmak tizere kullanmaya yetkili kisidir.
Yoneticinin etkin bir sekilde yOnetim islevini yerine getirebilmesi i¢in bir takim
niteliklere sahip olmas1 gerekmektedir. Bu 6zellikler zaman zaman teknik, zaman zaman
beseri 0zellikler lizerine yogunlagmaktadir. Yonetici ¢calisanlar eliyle is yaptiran kigidir.
Ekonomik teknolojik siyasi hukuki gelisme ve degisimler isletmeleri amaglarina

ulastirma noktasinda egitilmis kisilere yani yoneticilere olan ihtiyact dogurmus, boylece



yonetim isi meslek haline gelerek yonetici kavrami ortaya ¢ikmistir (Geng, 2017: 28).

Lider ise belirli amaglar1 gergeklestirmek icin grup igerisindeki insanlari
etkileyebilen ve harekete gecirebilen kimsedir. Liderligin kaynaginda yaraticilik, risk
alma, duygusallik gibi konular 6n plana ¢ikmaktadir. Lider giiciinii makamdan degil
kisisel dzelliklerinden, insanlari etkileme kabiliyetinden almaktadir (Sisman, 2014: 17).

Yénetici ve lider kavramlarmm bazi benzerlikleri bulunmaktadir. {1k olarak, her iki
kavram insanlarim belirli hedeflere yoneltilmesi ile ilgilidir. Ikincisi ise, her iki kavramda
da ydnlendirme ve etkileme yaparken bir giic kullanim1 gerceklesmektedir. Ugiinciisii,
yonetici ve lider takipgileri ile yakm bir iliski kurarlar. Dordiinciisti, her iki kavramda da
orgiitsel amaclar1 etkin olarak gergeklestirme ve baskalarmi yonetme cabasi vardir
(Kogel, 2010: 572).

Ancak iki kavram arasinda bazi benzerlikler olmakla birlikte ciddi farkliliklar da

bulunmaktadir. Liderlik ile yonetici arasindaki farklar 6zetle sdyle siralanabilir:

Tablo 1. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Yonetici 6zellikleri Lider o6zellikleri
Yoneticidir Yenilikgidir
Diizeni siirdiiriir Farklilik yaratir
Koruyucudur Gelistiricidir
Sistem ve yap1 merkezlidir Birey merkezlidir
Kontrol egitimlidir Giiveni tegvik edicidir
Kisa bakis agisina sahiptir Uzun bakis agisina sahiptir
Nasil ve ne zaman sorularina énem verir Ne ve ne igin sorularina 6nem verir
Alt yonetsel kademelere bakis Cevreye bakis
Mevcut durumu kabul etme egilimi Mevcut durumu sorgulama egilimi
Yerlesik normlara uygun is goren Kendisinin elemanlari
Isi dogru yapar Dogru isi yapar

Kaynak: Ozden, Y. (2002).

Yoneticilerin hepsi iyi lider olmadigi gibi, her lider de iyi bir yonetici degildir.
Y oneticilik bir gérevlendirme ile ya da bir organizasyon sahipligi sonucunda iistlenilen
bir sorumluluktur. Liderlik ise goérevlendirme ile gergeklesmez. Lider bireyleri
etkileyerek davraniga yonlendirir. Yonetici ise makaminin kendisine sagladigi yetki ve
gorevler ile hareket eder (Yaman, 2014: 35).

Liderlik ve yoneticilik iki farkli kavram olmakla birlikte birbirlerini tamamlayici
aksiyonlardwr. Sirketlerin bircogunda liderlik potansiyeline sahip calisanlar vardir.
Basarili sirketler ise bu potansiyele sahip calisani, 6nemli sekilde arayip bularak

potansiyellerini gelistirmek i¢in belirli firsatlar verirler. Sirketlerin bu firsat1 yaratirken



gbzetmek zorunda olduklar1 en 6nemli nokta; liderlik 6zelliklerini gelistirirken, kisinin
yoneticilik 6zelliklerini de gelistirmesi gerektigidir. Tek basina liderlik ya da yoneticilik
basar1 igin yeterli degildir. Ideal olan giiclii liderlik ve giiglii yoneticiligi birlestirmektir

(Kotter, 2013: 53-54).

1.1.2. Liderlik Ozellikleri

Insan1 birlikte yasadigi diger canlilardan ayiran en belirgin 6zellik hi¢ kuskusuz
sosyal bir varlik olmasidir. Insanlar birlikte yasarlar ve hayatlarini yardimlasarak devam
ettirirler. Birbirine yardim etme 6zelligi yiiksek olan kimseler ise bir organizasyon igine
girdikleri takdirde inandirma ve etkileme yetenekleri ile lider diizeyine ¢ikarlar. Liderler
takipgilerini Oncelikle kisilik 6zellikleri ile etkilemektedirler, kisisel 6zellikleri insanlarin
cevrelerinde bulunan diger insanlarla olan iligkisini etkileyen 6nemli bir faktordiir.
Insanlarla iliskileri yiiksek olan Kkisiler herhangi bir topluluga girdiklerinde
cevresindekileri etkileme ve inandirma giicleri sayesinde lider vasfina erisirler (Glirsoy,

2005:12):

Bireyler arasu iligkiler ve haberlesme yetenegi;

Liderler amaglarini ve disilincelerini kolaylikla ifade etme ve izleyenlerine
benimsetme 6zelligine sahip kimselerdir. Bu 6zellige sahip olmayan kisilerin yarattiklar1
misyonu takipgilerine iletmeleri miimkiin olmayacaktir. Lider; sorunu ¢6zmek igin
tavsiyeler veren, yenilikg¢i, agik konusan, konuya kendisini veren, sorunlar1 agiga ¢ikaran,

samimi hislerle tartisan ve sonuca gétiirecek ¢dziimler bulan kisidir (Ozkaya, 2000:163).

Kesinlik, kararlilik ve insanlart idare etme yetenegi;

Lider okuyan, arastiran orgiitii ve kendi admna kararlar veren ve verdigi kararlar1
kararlilikla uygulayan, uygulanmasini saglayan, bunlar1 yaparken de takipgilerinin
ihtiyaglarin1 gozeterek, onlara emirler vererek degil, yardim ederek yonlendiren kisidir
(Ergetin, 2000: 19).

Yaraticilik,
Her alanda etkili liderler, alisilmisin disinda yaratict 6zellikleri olan kimselerdir.
Harekete gegmek i¢in birilerinin talimatmi beklemezler. Etkili lider yenilik¢idir ve

sorumluluklarmi bilerek hareket eder. Yaraticilik bir seyi yoktan var etmek anlaminda



degil liderin hafizasinda var olan ve daha 6nce baskalarinin kuramadig bir bag kurarak
yenilik yapmay1 anlatmaktadir. Orgiitte yaraticiligin yerlesmesini saglayacak olan kisiler

liderlerdir. Lider yaraticilig1 ortaya ¢ikaran kisidir (Cox ve Hoover, 2003: 46).

Saglk ve dinc¢lik;

Lider bulundugu ¢evrede digerlerinden farklidir. Takipgilerini etkilemek isteyen bir
lider gerek dis goriiniisii gerek fiziki durumu ile takipgilerine 6rnek olurken ayni zamanda
takipgilerine gerekli destekte bulunmak igin yeterli giicii kendinde barmdirmalidir.
Liderlerin fiziksel ve ruhsal din¢ligi sadece kendileriyle ilgili degildir. Liderlerin aldiklar1

kararlar 6rgiitlerin bir¢ok acidan etkilemektedir (Demiray ve Berberoglu, 2002: 29-31).

Hizmet yonelimli olmak;

Lider; takipgilerinin ihtiyaglarm1 gozetmek ve bu ihtiyaglara cevap vermek
zorundadir. Orgiit galisanlari, calisma arkadaslarinin ve miisterilerin ihtiyaclarmi bilir, bu
ihtiyaglara uygun irtin ya da hizmeti sunar. Farkli ¢oziimler gelistirerek miisterilerin
memnuniyet ve bagllik diizeylerini arttirir. Onlarin géziinden bakmayi bilir ve giivenilir

sekilde Oneriler sunarlar (Giirsoy, 2005: 20).

1.1.3. Cagdas Liderlik Tarzlan

Cagdas liderlik tarzlar1 ve ozellikleri konusunda yiiriitiilen pek ¢ok arastirma
bulunmaktadir. Bu liderlik yaklasimi smifinda yer alan liderler ¢evrelerine olumlu
davraniglar getirerek, olumlu davranislarin bulunduklar1 ¢evrede de gelismesini ve
yerlesmesini saglarlar. Kendi ¢ikarlar1 ya da astlarinin ¢ikarlarindan ¢ok oOrgiitsel

cikarlarin ve amaclarin 6n planda olmasini saglarlar (Giirdogan, 2018: 29).

1.1.3.1. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlikte vizyon, liderin gelecegi godrmesini, buna karst hazirlikli
olmasini ve bilinmezliklerin ortadan kaldirilmasi niteli§ini kazandirir. Ileriyi tam
anlamiyla gorebilen bir liderlik tiiriidiir. Bu tarz liderler, belirsiz durum ve olaylar
karsisinda, kisa siirede ¢ozlim iiretme yetenegi ve kapasitesine sahip kimselerdir (Geng,
2017: 49).

Vizyoner liderlerin giivenilir liderler olmas1 6nem tagimaktadir. Gelecege yonelik

ongoriide bulunarak bir rota belirlemeleri, ¢alisanlar1 motive etmeleri i¢in diirlist ve



giivenilir olmalar1 sarttir (Bakan ve Dogan, 2013: 142).

Modern liderlik tarzlarmnin bir¢ogunun ortak noktasi vizyoner olmaktir. Bu liderlik
kuramlarinda da sik sik vizyonerlik kavraminin 6neminden bahsedilmektedir. Vizyoner
liderlik tarz1 gidilen yeri, gelecegi anlatmakta, ancak bu noktaya ne sekilde gidileceginin
yorumunu takipgilere birakmaktadir (Aslan, 2013: 36).

Vizyoner liderler, bireyleri ortak hayaller noktasinda birlestirir. Takipgilerinin
amaclarina ulagsmada kullanacaklar1 yola miidahale etmez, kendilerine birakirlar.
Calisanlarin Orgiite duygusal olarak baglanmasini saglarlar. Tiim gorevleri biiyiik
vizyonla iliskilendirerek ¢alisanlarin rutin islerinin daha biiyiik bir anlam ifade etmesini
saglarlar. Boylece calisanlar yaptiklar1 isi daha fazla sahiplenirler. Ortak hedefin bir
parcast oldugunun farkma varan ¢aliganlar, Orgiitiin iiyesi olmaktan gurur duyarlar.
Vizyoner liderler empati yetenekleri sayesinde izleyicilerinin ne diisiindiiglinii, ne
hissettigini anlarlar ve herkes tarafindan benimsenecek bir vizyon olusturabilirler

(Barutgugil, 2006: 301-305).

1.1.3.2. Doniisiimcii Liderlik

Dillard (1985) doniisiimcii liderligi “giiciin kaynagi olan insan isteklerine ilham
veren anlamlar kazandiran ve farkinda olunmayi arttiran bir tarzda izleyenlerinin
duygularina erismeyi saglayan bir beceridir” seklinde tanimlar (Celep, 2004: 23).

Doniisiimcti liderlik, farklilasan ¢evre sartlarinda Orgiitiin amaclarina ulasmasini
saglayacak degisim ve doniisiimii ortaya koyabilen liderlik tarzidir. Bu liderlik tarzinda
izleyiciler ile lider arasinda duygusal bir bag bulunmaktadir. Lider giivenilir ve 6rnek
kimsedir. Doniisiimcii lider takipgilerinin beklenti ve isteklerini gozeterek hedeflere
ulagsmada iist diizey motivasyon saglar. Bu liderlik tarzinda lider takipgilerinin diigiince
ve hedeflerini, 6rgiitiin ortak amaclar1 yoniinde doniisiime ugratarak orgiitsel verimliligi,
motivasyonu en st seviyeye ¢ikarmay1 amaclamaktadr (Kaygm ve Kaygin, 2012: 31).

Doniistimeii  liderler, isgdrenlerin mevcut yeteneklerini ortaya ¢ikararak,
Ozgiivenlerini arttirarak, bireyin, ayn1 zamanda oOrgiitiin gelisimine katki saglayarak
yiksek amacglar dogrultusunda normalin iizerinde deger iiretmeyi amaglarlar (Celep,
2004: 24-25). Degisim ihtiyacinin ortaya ¢iktig1 zamanlarda liderin doniistiiriicii bir
anlayisla 6n plana ¢ikmasi ve bu dogrultuda davranmasi izleyicilerinin cogunun destegini

almasini saglayabilir. Sosyal, siyasi, ekonomik ve dini alanda drnekleri oldukca fazla olan



bu liderlik tiirii degisim ihtiyacinin devamli olmasi sebebiyle siirekli olarak giindemde

olacaktir (Geng, 2017: 262).

1.1.3.3. Kiiltiirel Liderlik

Kiiltiirel lider, orgiitiin ortak misyon ve amaglarmin olusturulmasi, bu dogrultuda
calisanlarin gorev ve sorumluluklarini agik sekilde anlamasi, mevcut kiiltiiriin yerlesmesi,
korunmasi ve daha da gii¢lendirilmesi i¢in ¢aba harcar. Kiiltiirel niteliklerin temsilcisi
gibi davranarak hedefler kapsaminda ¢alisanlar1 etkileyerek kiiltiirel degisimin liderligini
yapar (Ugurlu, 2009: 32).

Kiiltiirler degisebilir ve yonetilebilir. Liderler, 6zellikle egitim orgiitlerinin liderleri
o0gretmen ve 6grencileri kendi okulunun kiiltiirel degerleri etrafinda birlestirerek etkili
cabalar1 saglayabilir ve basarili sonuglar alabilir. Liderin davraniglar1 diger ¢alisanlar
tarafindan yakindan izlenir, degerlendirilir. Kurumun ve bireyin ihtiya¢larini karsilayacak
eylem ve etkinlikler bireyleri etkiler. Yeni ve farkli davranis kurallari, uyulmasi gereken
normlar ve degerler bireylerin kaliplasmis davraniglarini etkiler ve degismesine zemin
hazirlar. Insanlar1 etkilemeyi basarabilen liderler, kiiltiirel degerlerle yine onlar1
yonlendirebilirler. Insanlar tarafindan olusturulan, degistirilip gelistirilebilen unsurlar,

insanlar tarafindan yonlendirilebilir ve yonetilebilir (Sisman, 2014: 35-36).

1.1.3.4. Karizmatik Liderlik

Yilmaz ve Akdemir’e (2005: 39) gore karizmatik liderler, sayginliklar1 ve etkileme
kabiliyetleri oldukga yiiksek, kendini siirekli gelistiren, yeteneklerinin farkinda ve bu
yetenekleri kullanan kisiler olarak tanimlanmaktadir.

Karizmatik liderler genellikle orgiitiin sikintili oldugu zamanlarda ortaya ¢ikarlar.
Karizma otoritenin giiciinii kaybettigi kriz ortamlarinda, siiregelen deger ve goriislerin
etkisini yitirmeye baslamasiyla filizlenir. Karizmatik liderin kisilik ozellikleri su

sekildedir (Zel 2001: 152-153);

a) Ug noktalardaki goriis,

b) Yiiksek riske girme,

¢) Toplumsal geleneklere uymayan stratejileri kullanma,
d) Durumu net bir sekilde degerlendirme,

e) izleyicilerin diis kiriklig1,
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f) Kendine giiven,

g) Kisisel giiciin kullanilmasi.

Ozetle karizmatik liderler; 6zgiivenleri, cesaretleri, vizyon ve degerleri, konusma
ve ikna yetenekleriyle bireyleri ve topluluklar1 etkileyebilen kimselerdir (Oktay ve Giil,
2003: 405).

1.1.3.5. Otantik Liderlik

Otantik liderlik kendi kisisel 6zelliklerinin farkinda olan ve liderlik tarzlarin1 bu
ozellikler iizerine kuran, 6zgiin olmay1 basarmis lider modelidir (Sar1, 2016: 228).

Otantik liderlik yasam boyu gelisime acik dinamik bir siirectir. Otantik liderlik ile
liderin hayat tecriibesi arasinda bir iliski bulunmaktadir. Otantik liderler Orgiitiin
menfaatlerini kendi menfaatlerinin niinde tutarlar. Orgiit ruhu ile hareket ederek sorunlar
karsisinda astlarinin haklarmi savunurlar (Memis vd.,2009: 297).

Otantik liderler, izleyenlerinin bireysel farkliliklarin1 anlayarak, onlara
yeteneklerine gore deger verip, onlarin var olan yeteneklerini tanimalarin1i ve bu
yeteneklerini ne sekilde kullanacaklari, eyleme gecirecekleriyle ilgili rehberlik ederler.
Bu anlamda yiiksek motivasyon sahibidirler (Kiyik-Kicik ve Pasaoglu, 2014: 1).

Otantik liderler liderlik ile kendileri i¢in herhangi bir yarar saglamayi degil,
bagskalar1 i¢in yarar saglamayi, onlar1 giiclendirmeyi, onlara hizmet etmeyi
amaclamaktadirlar. Onlar i¢cin 6nemli olan baskalaridir. Otantik liderler tutarli, 6z
disiplinli, kisisel gelisimin 6neminin bilincinde olan ve buna 6zen gosteren kimselerdir
(Giil ve Alacalar, 2014: 542).

Otantik liderler samimi ve giivenilirdirler. Farkli paydaglarin ihtiyaglarimi
gozetirler, yiiksek ahlaki kapasiteye sahiptirler. Otantik liderleri diger liderlerden ayiran
temel noktalar; 6zgiivenleri, kendilik bilincine ve yiiksek duygusal zekaya sahip
olmalaridir (Aslan, 2013: 223-224).

1.1.3.6. Ogretimsel Liderlik

Ogretimsel liderlik kavramini digerlerinden ayiran en énemli dzellik genel olarak
Ogrenme-Ogretme siireclerine yogunlagmis olmasidir. Bu liderlik tiirti okul midiird,
ogretmen ve denetgilerin okul ile ilgili durumlari, siiregleri ve diger bireyleri yonlendirme

ve etkilemede kullandiklar1 gii¢ ve davranis sekillerini anlatmaktadir. Ogretimsel liderlik
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okul yoneticisi acisindan degerlendirildiginde  belirlenen egitsel amaglarin
gerceklesmesinde kendisinin yapmasi1 gereken, es zamanli olarak diger insanlar1 da
etkileyerek onlar vasitasiyla yaptirdigi davraniglardir (Sisman, 2014: 58-59).

Ogretimsel liderlik &rgiit iiyelerinin basarilarini esas alan, okulun varolus sebebini
aciklayan, egitim programlar1 ve okul faaliyetlerini yonetme, egitim-0gretime uygun bir
cevre meydana getirme gibi islevler ve bunlarm getirdigi sorumluluklardan olusan liderlik
yaklagimidir. Bu liderlik tarzinda lider, herkes tarafindan 6rnek alinacak davranislar
gostermeli, her tiirli sorumlulugu sahiplenmeli, belirlenen amacglara hizmet etmeli,
adalet, saygi, sevgi ve hosgorii sahibi olmalidir. Calisanlarin tiimiine deger verdigini
hissettirmeli, karar ve davraniglarinda yasa ve yonetmeliklere uygun hareket etmelidir.

(Ertiirk, 2012: 29-30).

1.2. Etik Liderlik Kavram

Yonetim alaninda toplumsal degerlere ters diisen davranis ve uygulamalar,
yaygmlasan etik dis1 davraniglar, etik kavraminin 6n plana ¢ikmasmi saglamistir. Etik,
bireylerin karar ve davranislarinda ahlakli olmalarini, dogru olani tercih etmelerini
hedeflemektedir. Dolayisiyla etik, dogru - yanhsin belirlenmesinde calisan ve
yoneticilere rehberlik etmektedir. Bu sekilde organizasyonlarda etigin yerlesmesi ve

gelismesi bir zorunluluk haline gelmistir (Kizildag ve Sayli, 2007: 233).

1.2.1. Etik Kavramm

Etik kokleri antik Yunan’a dayanan geleneksel bir felsefi arastirma alani olarak
bilinmektedir (Karabay, 2015: 3). Etik kelimesi, Yunanca “karakter” anlami tasiyan
“ethos” kelimesinden tiiretilmistir. Ethos’tan tiiretilen “ethics” kavrami ise ahlak kural ve
degerlerinin incelenmesi sonucunda ortaya ¢ikmistir. Etik insan iliskilerinin temelinde
yer alan degerleri ahlaki olarak inceleyen bir felsefe disiplinidir (Pehlivan Aydmn, 2002:
5). Etik ile ilgili literatiirde birgok tanim yapilmistir. Etik ahlak anlayigmnin toplumsal
hayata yansimasidir. Herhangi bir durum karsisinda insanin dogru davranisi
belirlemesinde yol gosterici olan deger, ilke, prensip ve inaniglardir. Etik herkesin igini
en dogru sekilde ve tam olarak yapmasini, diger insanlara zarar vermemesini gerektirir
(Kilig, 2017: 2). Etik aym1 zamanda, insanlar tarafindan olusturulan sosyal iligkilerin
temelinde yer alan degerler, normlar ve kurallari, dogru/yanls veya iyi/kotli olarak

ahlaksal yonden arastiran bir felsefe disiplini olarak da degerlendirilmektedir (Yiiriitiicii
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ve Giirbliz, 2001: 158). Tiirk Dil Kurumu’na gore etik “cesitli meslek kollar1 arasinda

*299  ¢¢

taraflarin uymasi veya kaginmasi gereken davraniglar biitiin odev, ylkimlilik,
sorumluluk ve erdem gibi kavramlar1 analiz eden, dogruluk veya yanlislik ile iyi veya
kotiiyle ilgili ahlaki yargilar1 ele alan, ahlaki eylemin dogasini sorusturan ve iyi bir
yasamin nasil olmas1 gerektigini agiklamaya ¢alisan felsefe dali” olarak tanimlanmaktadir
(TDK, http://www.tdk.gov.tr/).

Etik ilkeler, toplumlar arasinda degisiklik gosterse de esas amag, bireylerin huzurlu
bir sekilde hayatlarini devam ettirmelerini saglamaktir. Glinlimiizde is yasaminda etik
degerlerle uyusmayan davraniglarin goriilmesi ve yapilan islemlerin usuliine uygun
olarak yapilmamasi gibi sebeplerin sonucunda etigin 6nemi giderek artmaktadir (Sayl
vd., 2009: 173).

Etik kavrami ayni1 zamanda, “iyi, kotii, dogru ve yanlis gibi kavramlar1 inceleyen,

bireysel ve grupsal davranis iligkilerinde neyin 1yi, neyin kotii oldugunu belirleyen ahlaki

degerler ve standartlar sistemi” seklinde de ifade edilmektedir (Giingoren vd., 2013: 223).

1.2.2. Etik Liderligin Tanimi

Etik liderlik 6rgiitiin ortak amaclarinin belirlenmesinden, belirlenen bu amaclara
ulagilmasma kadar izlenen yolun tiimiinde, i1yi-koétii, dogru-yanlhs tanimlamalarmi agik
sekilde yapmak, anlasilmasini, benimsenmesini saglamak yoniinde ¢alisanlar1 etkileme
kabiliyetidir (Giirdogan, 2018: 36).

Liderlik kavraminin zaman igerisinde liderlik 6zelliklerini temel alan bir kavram
olmaktan ¢ikarak, takipgileri ve cevresel degiskenleri de dikkate alan bir kavram olarak
farklilastigin1 gormekteyiz. Fakat cagimizda ¢ok biiyiik bir hizla gelisen teknoloji ve bu
hizl1 gelisimin sosyolojik yansimalariyla birlikte insanlarin liderlik olgusuna bakisi da
degismektedir. Tiim bunlarin sonucu olarak giiniimiizde yeni liderlik tarzlar1 incelenmeye
baslanmstir. Bu liderlik tarzlarindan birisi de is yasaminda ¢ok fazla karsimiza ¢ikmaya
baglayan yozlagma, egoist ve otokratik davraniglarin sonucunda ihtiyag haline gelen etik
liderliktir (Sentiirk vd. 2016: 556).

Sivil toplum kuruluslarinin son donemlerde artisi, demokratik uygulamalarin
cogalmasi, oOrgiitlerin etik davranisa ve liderlige olan ihtiyacini artirmustir. Bununla
beraber yasanan finansal skandallar, bir¢ok lidere duyulan giiveni sarsmis ve piyasalarda

giiven ortami bozulmaya baslamistir. Calisanlarca liderin benimsenmesi, liderin etik
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davrandigina iliskin ortak bir kani olugsmadigi siirece miimkiin olmayacaktir (Aslan,
2013: 210).

Iyi ve dogru sozciiklerinin dnemli oldugu etik kavrami, neyin dogru neyin yanlis
oldugunu ortaya koyan bir disiplindir. Bir liderin, topluma hitap edebilmesi ve onlar1
pesinden siirliikleyebilmesi Oncelikle giiven duyulan bir kisi olmasina baghdir.
I¢sellestirilmemis etik kavramryla lider, toplumuyla 6zdeslesemez. Ciinkii etik ve liderlik
birbiriyle paralel olan kavramlardir. Etik bir lider, kisileri yargilamadan kabul eden, onlar1
anlamaya calisan ve onlarin bireysel inang ve farkliliklarina saygi gosteren bir tutuma
sahip olmalidir (Akdogan, 2016: 2).

Lider, isgorenlerin davranislarmi etkileyerek onlar1 Orgiitiin  belirlenmis
amaglarma yonlendirebilen bir giigtiir. Iste tam bu noktada liderin elindeki giicii nasil
kullandigina bakmak gerekir. Baz1 kurumlarda ortaya ¢ikan skandallar, liderligin etik
boyutuna 6nem katmustir. Liderligin etik boyutunun evrensel degerler {izerine kurulmasi
gerekliliginin ortaya ¢ikmasiyla etik liderlik kavramu literatiire girmistir (Palalar Alkan,
2016: 33).

Etik liderler, ancak ahlak ve etigi yasamlarinin merkezine yerlestiren bireylerden
olusan toplumlarda var olabileceklerdir. Ciinkii bir toplumda kisiler etik davranislar
gosterirse, etik diisiince ve davranis yapisina sahip orgiitleri olusturacaklar ve bu orgiitler
de etik liderler ortaya cikarabileceklerdir (Aslan, 2013: 210). Ahlaki degerlere sahip
liderler, bagkalarii da bu yonde giidiileyebilir ve iyeye, dogruya yoneltebilirler.

Etik lider, karar alma asamasinda alacagi kararin sonucunu diisiiniir. Eger alacagi
karar sonucunda etik ag¢idan sorun yaratacak bir durum 6ngdrmesi halinde bu karar1
almaz ve “isi dogru” degil “dogru isi” yapar (Bennis, 1995: 138).

Etik bir lider, calisanlarin bazi sorumluluklara sahip olmasini saglamalidir.
Bununla birlikte etik kavramiin bireyi davranis ve tutumlarinda dogru olana, iyi olana
yonlendirdigi degerlendirildiginde, etik liderligin de bu hususlarda yol gdsterici bir
liderlik tarz1 oldugu soylenebilir (Sezgiil, 2010: 246).

Etik ile etik liderlik siki1 bir etkilesim i¢inde olmakla birlikte etik liderligi etik
degerler ile sinirlamak yanlis olacaktir. Etik liderlikte liderin etik 6zelliklerinin yaninda
sosyal 6grenme teorisini kullandig1 goriilmektedir. Bu cergevede etik liderlik, bireysel
ve bireyler arasi iligkilerde normatif olarak dogru tutumun gosterilmesi ve bu tutumun

cift yonlii iletisim, pekistirme ve karar verme araciligiyla izleyicilere aktarilmasi olarak
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tanimlanmaktadir (Crrakli vd. 2014: 55). Dolayisiyla etik liderligin sadece liderin etik
ozelliklerini degil ayn1 zamanda sosyal 6zelliklerini de icerdigi goriilmektedir.

Verilen bilgiler 1s181nda etik liderligin giiciiniin bireylerin moral diizeyine yonelik
oldugu soylenebilir. Bagka bir ifade ile etik liderlikte liderin ve takipg¢ilerin moral gii¢leri
onem ifade etmektedir. Bunun yaninda etik liderlik kapsaminda etik degerlerin de
gozetilmesinin gerekmesi, etik liderlik ve etik degerler arasinda bir denge gozetilmesini
gerekli kilmaktadir (Aykanat ve Yildirim, 2012: 261). Dolaywsiyla etik liderlik
yaklagimina gore sadece liderlik 6zelliklerine sahip olunmasi yeterli degildir. Liderlik
becerilerinin etik davraniglar araciligiyla bir araya gelmesinin ardindan (liderlik ve etik
arasindaki biitiinlesme saglanmasi) etik liderlikten s6z edilmesi miimkiin olacaktir.

Etik liderlik tarzin1 benimseyen lider takipgileri ile deger ve ilkeleri paylasiyor
olmas1 gerekmektedir. Bunun yaninda liderin etik agidan 6rnek teskil edecek bir birey
olmasi gerekliligi de etik liderlik kapsaminda olduk¢a 6nemlidir. “Etik liderin 6ncelikle
birtakim etik deger ve ilkeleri tasimasi zorunlulugu, etik liderligi 6zellik kuramiyla

biitlinlestirmektedir” (Teyfur vd. 2013: 88).

1.2.3. Etik Liderlik Davramslar ve Ozellikleri

Her bir liderlik bi¢iminde gegerli oldugu gibi etik liderlik i¢in de gerekli olan bir
takim beceriler bulunmaktadir. Bu becerilerden once etik liderlik i¢in uygun ortamin
olmas1 gerektigi, dolayisiyla takipgilerin de lider ile ayni degerleri ve ilkeleri kabul
etmeleri gerektiginin bilinmesi gerekmektedir (Teyfur vd. 2013: 88). Ifade edilen bu
hususa paralel olarak etik liderligin, ¢6zlimii gereken unsurlara yonelik olarak farkindalik
olusturacak sekilde becerileri kapsadig1 sdylenebilir.

Etik liderin davranislarimin ve becerilerinin incelenmesinin éncesinde, bu davranis
ve becerilerin boyutlarina deginmek gerekmektedir. Buna gore etik liderin becerileri dort
temel boyutta incelenmektedir. Bunlar; karar verme siireci boyutu, davranigsal boyut,
iletisim stireci boyutu ve orgiit iklimi olusturma siireci boyutu seklinde siralanmaktadir
(Erdem, 2015: 1). Ifade edilen boyutlarm incelenmesi ile birlikte etik liderlik davranis ve
becerilerinin bir toplum igerisinde etik degerlerin var olmasi ve bu varhigin siireklilik
kazanmas1 sonucu etrafinda sekillendigi degerlendirmesi yapilabilir.

Etik liderlik becerileri arasinda ilk olarak takipgileri giidiilerken moral verme

becerisinin yer aldigi, dolayisiyla etik liderligin moral giice dayanan bir liderlik tiirii
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oldugu ifade edilebilir (Aykanat ve Yildirim, 2012: 261).

Verilen bilgilerden yola ¢ikilarak etik liderligin 6zellikle davranigsal olarak ¢ok
sayida beceriyi gerektirdigi soylenebilir. Ancak etik liderlik becerilerinin agiklanmasina
yonelik olarak deginilmesi gereken ¢ok sayida beceri bulunmaktadir. Buna gore etik

liderlik becerileri agagidaki gibidir (Yildirim, 2010: 44):

a) Dogru sozlii olmak,

b) Adil bir yonetim anlayis1 benimsemek,

c) Cesaretli olmak,

d) Algak goniilliige sahip olmak,

e) Sabirli olmak ve olaylar karsisinda sakinligi koruyabilmek,
f) Ihml bir yaklasimi benimsemek,

g) Comert olmak ve toplumun refah diizeyini artirabilmek,

h) lyi performans sergileyen bireyleri ddiillendirmek seklinde siralanmaktadir.

Yukarida ifade edilen becerilerden de anlasilacagi gibi etik liderlik oldukca genis
bir kapsama sahiptir ve buna paralel olarak ¢ok sayida beceriyi gerektirmektedir. Burada
ifade edilen beceriler, digerlerine nazaran daha ¢ok bilinen, 6ne ¢ikan becerilerdir.

Etik liderlerin sahip olmalar1 beklenen beceriler su sekilde 6zetlenebilir: “Etik
liderlerin, calisanlar1 ve cevresindeki diger insanlar ile iliski kurabiliyor olmalari,
isgorenlerin odiillendirilmesi ve cezalandirilmasinda etik standartlar1 temel almalar1
beklenir. Etik liderler ¢alisanlarin istek ve Onerilerini dinler, iletisim firsat1 tanir, karar
vermede yardimci olarak ¢alisanlarina tesvikler sunar, onlar1 6diillendirirler” (Bakan vd.
2013: 75). Bu ifadelerden hareketle etik liderligin insanlarin hal ve hareketlerini,
kisilerarasi iligkileri yonetebilme ve yonlendirebilme yetenegi oldugu degerlendirmesi
yapilabilir.

Etik liderlik ile verilen tim bilgiler géz Oniinde bulundurularak etik liderlik
becerileri ve etik olmayan liderlik tiirleri karsilagtirilmak istenirse ortaya asagidaki gibi
bir tablo ¢ikacaktir.
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Tablo 2. Etik Liderler ve Etik Olmayan Liderler

Degerlendirme kriteri Etik lider Etik olmayan lider
. . Calisanlara ve orgiite hizmet Personelin kisisel ihtiyacini
Gii¢ kullanimi ve etkileme eder karsilar
o Denge ve biitiinliik i¢inde ortak | Kisisel kazancin yiiksek oldugu
Paydalarla ilgilenme hareket eder birliktelikler kurar
- Orgiitii diisiinerek vizyon o o
Vizyon olusturur Kisisel vizyon gelistirir
- Dogruluk konusun Kisisel amaglarina yonelik
Dogruluk da tutarlidir dogrucudur
Karar alma Kisisel risk almaktan ¢ekinmez Riski iistlenmeyi ¢ok sevmez
fletisim Etkin ve eksiksiz bir iletisim Sonuglara gore degisen bir
3 tarz1 vardir iletigim tarzi vardir
. . Ozgiiven gelistirmede ¢ok aktif
- - Calisanlarm 6zgiivenlerini Lo .
Ozgiiven gelistirme . .. S 4 olmayarak takipgileri kendine
gellstlrmes1 1¢In egitim verir -
daha ¢ok bagiml1 yapar

Kaynak: Yukl, 2002: 406.
Etik liderler bireysel iliskilerde diger liderlik bi¢cimlerine gére daha yeteneklidirler.
Bununla birlikte etik liderlerin insani iliskilerde iyi olduklar1 ve Orgiitii basariya

gotiirebilecek ozelliklere de sahip olduklar1 anlasilmaktadir.

1.2.4. Etik Liderligin Boyutlar
Etik liderlik olgusunu anlamlandirabilmek i¢in etik liderlik boyutlarini bilmemiz
gerekir. Etik liderlik becerileri olarak degerlendirilebilen bu boyutlar; iklimsel etik, karar

vermede etik, davranigsal etik ve iletisimsel etik seklinde ifade edilebilir.

Iklimsel etik;

Iklimsel etik ¢alisanlarin motivasyonlarini en iist diizeye ¢ikarabilmeleri i¢in uygun
calisma ortaminim yaratilmasidir (Y1lmaz, 2005: 568).

Etik iklim kavrami neyin etik olarak dogru olduguna etik konular ile nasil bas
edilecegine yonelik algilar biitiintidiir. Etik iklimin temelini ¢alisanlarin algilar1 ve ahlaki
ortam olusturmaktadir. Orgiitteki ahlaki ortam bireylerin etik karar verme kabiliyetlerini
belirlemektedir (Gergek, 2017: 954).

Etik iklim olusturma siirecinde, etik olarak siirdiiriilmesi gereken konularin, ¢6ziim
Onerilerinin ve bunun yaninda karar verme mekanizmasmin olusturulmasi
amaclanmaktadir (Tuna ve Yesiltas, 2014: 106).

Iklim olgusu, kisilerin davranis ve tutumlarmi sergiledigi psikolojik cevreyi
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anlatmaktadir (Iscan ve Karabey, 2007: 182). Bu durumda etik iklim, bir tiir orgiitsel is
iklimidir. Orgiitsel davranis seklinde kendini belirginlestiren sosyoloji ve psikoloji,
orgiitsel etik ikliminin ¢evresini sarmustir. Bu suretle etik iklim, is etigi alaninda etkili bir
kavram haline gelmistir (Biite, 2011: 172).

Iklimsel etik, etik icerife sahip uygulama ve prosediir algilarini barindirir.
Calisanlar agisindan en iyi ahlaki sonuclar1 ile kurumsal prosediirler, politikalar ve
uygulamalar1 yansitan ig ortamu tiiriidiir ve orgiit ikliminin bir alt kiimesidir (Martin ve

Cullen, 2006: 177).

Karar vermede etik;

Liderler, karar verme asamasinda ¢gogu zaman neyin dogru ya da iyi olduguyla ilgili
sorunlarla kars1 karsiya kalirlar. Kars1 karsiya kalinan bu sorunlarm pek c¢ogu etik ile
dogrudan ya da dolayli olarak iliskilidir. Bu noktada etik, liderlerin karar asamasinda
dogru veya yanlisi degerlendirmelerini ve isabetli kararlar vermelerinin temelini
olusturur. Etik ve ahlak bireysel kararlar verilmesinde olduk¢a onemli oldugu gibi
orgiitsel kararlar verilmesinde de 6nemlidir. Calisanlar etik ve ahlaki agidan dogru, tutarh
kararlar verilmesini beklerler. Liderler ortaya ¢ikan sorunlarin ¢éziimiinde etik ilkelere
uygun tutum ve davranis sergilediklerinde calisanlar tarafindan etik lider olarak

algilanacaklardir (Brown ve Trevino, 2006: 597).

Davranissal etik,

Orgiitiin basar1ya ulasmasindaki en biiyiik faktdr ¢alisanlardir. Yonetici ¢alisanlarla
arasinda karsilikli giiven ortamimi olusturmali, inan¢ ve sevgi bagi kurmahdir. Bu
durumun saglanmasi icin de yonetici tutum ve davranislariyla cevresine giivenilir
oldugunu yansitmalidir. Bu nedenle yoneticilerin dogruluk, adalet, esitlik, sabir gibi
degerleri yonetim tarzlarina yansitmalidirlar. Etik degerler ¢ercevesinde davranan, adil
bir calisma ortaminin olugmasini saglayan lider, calisanlarinin haklarinin koruyarak,
ihtiya¢c ve isteklerini gozeterek calisanlarin daha istekli olmasini, daha fazla caba
gostermesini saglar. Yoneticinin davraniglarina etik degerler sekillendirmelidir (Y1lmaz,
2006: 38).

Herkesin kendine 6zgii bir deger diinyast oldugu gibi iligki i¢inde olduklar1
kisilerinde kendilerine 6zgii bir deger diinyalar1 vardir. Etik iligki bu konumda olaylar

silsilesi iginde bireylerin eylemleriyle yer alir. insanlarla ilgili her seyde etik bir iliski
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vardir ve yapilan dogrudan ya da dolayl olarak kisilerin deger anlayislariyla ilgilidir.
(Kuguradi, 2006: 13).

iletigimsel etik;

Iletisimsel etik orgiitte karsilasilan sorunlarm ¢dziimiinde yardimlasmay: tesvik
eder. Catigmalar1 siddete yer olmayacak sekilde ¢cozmeyi amaglar (Erol, 2012: 53).

Orgiit calisanlar1 ve ydnetici arasidaki iletisimin iist diizeyde olmas ile birlikte is
doyumuna ulasilmast ile ilgilidir. Tletisimsel etik 6zelligi yiiksek olan yoneticiye duyulan
giiven artmaktadir. Orgiit belirlenen amaclar1 gergeklestirmek iizere bir araya gelen
insanlardan olusan temelinde isbirligi olan planl bir yapidir. Orgiit amagclarma ulasilmasi
noktasinda iletisimin rolii ise, calisanlarin uyum igerisinde, koordine olarak, amaca
yonelik caligmasmi saglamaktir. Yoneticinin kisilik ozellikleri iletisim siirecindeki
basarisinin belirleyicilerindendir. iletisim yonii giiclii yoneticiler, ¢ahisanlarinm is
doyumunu, basarisini, verimliligini olumlu sekilde etkilemektedir. Liderin izleyenleri
tarafindan algilanan giivenilirligi, inandiriciligr sergiledigi etik davranislara baglhidir.
Ciinkii calisanlar lideri, davranisina, durusuna, kendini ifade etme tarzma gore
degerlendirmektedir (Yilmaz, 2006: 40).

Liderler isgorenlerin istek ve ihtiyaglarini dogru sekilde anlayabilirler ve bunlarin
¢Ozlimiine yonelik ¢alisma ve uygulamalarda bulunabilirlerse, orgiitte giiven ortami
saglanmis olur. Orgiitteki giiven ortammin saglanmasinin ¢alisanlarin drgiite bagliligini

olumlu etkiledigi varsayilir (D6kmen, 2016: 18).

1.2.5. Kamu Kurumlarinda Etik Liderlik

Kamu hizmetinin temelini etik degerler olusturmaktadwr. Bu degerler kamu
gorevlilerinin giinliik ¢aligmalarinda neyin iyi ve dogru olduguna iliskin karar siireclerini
yonlendirir (Yiiksel, 2010: 61).

Kamu yonetiminin en temel amaci kamu yararidir. Kamusal amaglarin
gerceklestirilmesinde kamu yarar1 ilkesine uygun hareket etmek esastir. Kamu kurumlar1
bu noktada 6zel sektdr orgiitlerinden ayrilmaktadir. Ozel sektdr kuruluslarinda kar,
verimlilik, rekabet, bliyliime gibi kavramlar 6ne ¢ikmaktayken, kamu kurumlarinda ise
kamu yarari, firsat esitligi, katilimcilik, hakkaniyet, adalet gibi ilkelere uygun davranmak
onemlidir. Ayrica kamu kurumlarinin bazi ayricaliklar1 vardir. Kamu yonetimi kamusal

amaclar1 gerceklestirmede gerekli gordiigii hallerde kamu giiciinii kullanmakta, karsi
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tarafin rizas1 olmaksizin tek tarafli kararlar almakta ve uygulamaktadir (Tasdan ve Giil,
2013: 72-73).

Bu noktada kamu giiciiniin toplumsal etik degerler ¢er¢evesinde kullanilmasi biiyiik
onem arz etmektedir. Ciinkii etik, kamu giiciiniin yanlis ya da kamu yarar1 ilkesine aykir1
kullanilmasini engelleyen dnemli bir husustur. Bu, devlete ve kurumlarma karsi giiveni
tesis etmenin ve korumanin temel unsurudur. Etik davranisin desteklenmesi devamlilik
arz eden bir yonetim siirecidir (Yiiksel, 2010: 38).

Gilinlimiizde ¢ok sayida iilke kamu calisanlar1 i¢in etik davranigla ilgili
diizenlemeler yapmaktadir. Bu diizenlemeler kamu gorevlilerinin davraniglarmni
yonlendirmek {izere temel etik degerleri icermekte, bunun yaninda kamusal faaliyetler
icin bir kilavuz 6zelligi tagimaktadir (Yiksel, 2010: 61).

Toplumsal degerler etik anlayisini sekillendirir. Bu durum da devlet etigine yansir.
Zaman i¢inde toplumsal degerlerin gelismesiyle birlikte etik degerlerde gelisim
gostermektedir. Bir takim konulardaki etik degerler kisiden kisiye, bolgeden bdlgeye,
iilkeden {ilkeye degisiklik gosterse de giiniimiiz kamu yonetiminde bazi temel etik
degerler herkes tarafindan kabul goriir hale gelmistir. Asagida yer alan temel etik davranis

ilkeleri evrensel kabul edilmektedir (Yiiksel, 2010: 62-65):

e Hesap Verilebilirlik: Kamu gorevlilerinin tiimiiniin, kamu hizmetini yerine
getirirken yaptig1 is ve islemlerle ilgili yilikiimliliiklerini yerine getirip
getirmedigi konusunda her zaman agiklamaya hazir olmaldirlar. Kamu
gorevlileri kamu giiclinii ve kaynaklarini elinde bulunduran kimselerdir ve mali,
idari, program gorevlerinden dolay1r agiklama yapma, gorevi kendilerine
verenlere durumu bildirme zorunluluklar1 vardir.

e Saydamhk: Kamu gorevlileri her alanda saydam olmalidirlar. Karar alma
asamasinda bu kararlarin getirecegi sonuglarin izlenebilmesi i¢in gerekli bilgiyi
diizenli sekilde herkes tarafindan anlasilabilir, tutarli ve giivenilir olarak
sunmalidirlar. Gergek ve tiizel kisilerden gelen bilgi taleplerini usuliine uygun
sekilde cevaplamali, herkesin bilgi edinme hakkini kullanmasina yardim

etmelidirler.



20

Tarafsizhk: Kamu gorevlileri gérevlerini yerine getirmeleri esnasinda higbir
ayrim gozetmeksizin, dili, dini, ki, siyasi goriisii, cinsiyeti ne olursa olsun
herkese esit olarak hizmet vermelidirler. Tarafsizlik ilkesi geregi hicbir siyasi
parti, kisi veya grubun faydasini ya da zararin1 gozetecek bir davranis i¢inde
olamazlar. Tiim halkin hizmete esit erisimini saglarlar.

Hukukilik: Kamu gorevlileri gorevlerini yerine getirirken mevcut kanunlara,
etik kodlara ve yasal diizenlemelerin tamamina uygun sekilde davranmalidir.
Takdir yetkilerini kullanirken de bunlarin hepsini gézetmelidirler.

Biitiinliik: Kamu gorevlileri her zaman kamusal ¢ikarlar1 gézetmelidirler.
Gorevleri esnasinda etik ilkeleri, giivenilirligi, saydamligi, tarafsizligi her
zaman On planda tutmalidirlar.

Diiriistliik: Kamu gorevlileri biitiin is ve islemlerinde diiriist olmalidirlar.
Karar verme asamasinda ya da gorevleri esnasinda kendilerini etkileyecek kisi
ve kuruluslardan uzak durmalidirlar.

Esitlik: Kamu gorevlileri kamu hizmetinden herkesin yararlanmasini
saglamalidirlar. Kamu hizmetinin talep asamasindan, talebin karsilanmasi,
hizmetin kalitesine kadar bir standart saglayabilmelidirler.

Liderlik: Kamu gorevlileri gorevin ifas1 ve 6zel yasamlarinda etik ilke ve
degerleri dikkate almali, bu degerlere uygun davraniglar sergileyerek
vatandaglara 6rnek teskil etmelidirler. Toplumda ve kamu yonetiminde etigin
yerlesmesi ve gelismesi konusunda onciiliik ederler.

Sadakat: Kamu gorevlileri yasal olarak atanmis tiim otoritelere sadakatle
hizmet etmekle yiikiimliidiirler.

Liyakat ve Profesyonellik: Kamu gorevlileri kamu hizmetinin ifasinda
gorevleriyle ilgili ileri diizeyde bilgiye sahip olmali, mesleki anlamda siirekli
bir gelisim i¢inde olmalidirlar.

Nesnellik: Kamu giiclinii elinde tutanlar, kamusal atamalar, sozlesmelerin
onaylanmasi gibi her tiirlii kamusal islerinde nesnellik esasmma gore
yapmalidirlar.

Nezaket ve Saygi: Kamu gorevlileri gerek tistleri gerekse alt diizeydeki

personel ve vatandasla iliskilerinde nazik, saygili ve ilgili davranmalidirlar.
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e Sayginlik ve Giiven: Kamu gorevi kamu yarar1 gozetmeyi gerektiren giivene
dayali bir hizmettir. Kamu gorevlileri is ve islemlerinde vatandasin gilivenini
zedeleyecek davranislardan kaginmalidir. Kamu itibarint  ve giivenini
davranislariyla gostermeli, kamu hizmetinin her tiirlii kisisel faydanin {izerinde
bir gorev oldugunun bilinciyle hareket etmelidirler.

Kamu yonetiminde etik davramiglarin benimsenmesi oncelikle kurumun en iist
kademesinden baglayarak en alt kademesine kadar aktarilmali ve kurumun tamamini
kapsamalidir. Kurumda etik ilkelerin yerlesmesi ve gelismesi biiylik olgiide kurum
yonetici ve liderleriyle iliskilidir. Bu sebeple iist yonetimin etik liderlik rolii sadece
kendileriyle ilgili olmayip, etik degerlerin kurumun tamaminda etkili olmasinda biiyiik
onem tasimaktadir (Yaman, 2010: 11). Yoneticiler kurumda temsilci aynt zamanda
ornektirler. Calisanlara davraniglari, degerleri, kiiltiirleri konusunda rehberlik ederler.
Kurumda is etigine uygun olan ve olmayan davraniglarin belirlenmesi ve bunlarla

yiizlesilmesi biiyiik oranda iist yonetimle ilgilidir (Kirel, 2000: 61).

1.3. Etik Liderlik ile Tlgili Arastirmalar

Moorhouse (2002), tarafindan etik liderlerde olmasi istenen vasiflara iliskin
yiiriitiilen caligma sonucunda Orgiitte bulunmasi gereken bes nitelik ile liderde bulunmasi
gereken yedi liderlik niteligi belirlenmistir. Orgiite iliskin nitelikler giivenirlik, diiriistliik,
adillik, yiiksek ahlaki normlara uygunluk ve amag-ara¢ dengesinin Orgiit kiiltiiriiniin
yerlesmis bir pargasi olmasidir. Liderlik nitelikleri ise; 6rnek olma, giiven atmosferi
yaratma, diirlistlik, katilimcilig1 tesvik etme, ekip calismasi yapma, etkili iletisim
becerilerini kullanabilme ve vizyon sahibi olma olarak tespit edilmistir.

Aronson (2003), tarafindan Kanada’da bulunan bir hastanenin c¢alisanlar1 ile
hazirlanan caligmada, etik liderlik ve doniisiimcii liderlik iliskisi incelenmistir. S6z
konusu ¢aligmada, yoneticilerin dontisiimcii liderlik becerileri ile etik liderlik davranislari
arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Ayrica yoneticinin ahlaki bitiinliigi ve
zihinsel potansiyelinin etik liderlik davranislariyla olumlu iligkiye sahip oldugu da
bulunmustur.

Brown vd., (2005), ¢alismalarinda etik liderligin tanimlanmasin1 ve etik liderligi
Olctimleyecek bir dlgek gelistirmeyi amaglamislardir. Calisma 6rnekleminin biiyiik bir

kismini finans sektorii ¢alisanlar1 ve yiiksekdgretim dgrencileri olusturmaktadir. Calisma
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neticesinde tek boyutlu etik liderlik 6lgegi gelistirilmistir.

Neubert vd. (2009), etik liderligin 6rgiit iiyelerinde ise ve orgiitsel bagliliga etkisini
incelemigtir. Etik liderlik algisinim ise baglilig1 ve orgiitsel baglilig: etkiledigi etik iklimi
sekillendirdigi gorilmustiir.

Akker vd. (2009), Avrupa’da faaliyet gosteren sirket ¢aliganlarmin katilimei olarak
yer aldig1 calismada etik liderlik ve giliven iliskisi incelemistir. Etik liderlik ile giiven
iligkisinin pozitif yonde oldugu liderin ¢alisanlarin sezgiledigi sekilde hareket etmesiyle
ve tutarl tavirlari ile giiven iliskisinin kuruldugu gézlemlenmistir.

Johnson vd. (2012), etik liderlik davranislari ile orgiitsel giiven ve orgiitsel etkinlik
arasindaki iliskiyi inceledikleri ¢alismada etik liderlik algis1 ile Orgiitsel giiven arasinda
pozitif yonli bir iliski bulundugu, etik davraniglar sergileyen liderin galisanlar yoniinden
orgiitsel sonuglardan memnuniyet duygusu ile gliven algis1 yarattig1 goriilmiistiir.

Yesiltas  (2012), hazirladigi  doktora tezinde ¢alisanlarin  Orgiitleriyle
0zdeslesmelerinde etik iklimin ve etik liderlik davranislarinin etkileri incelenmistir.
Yapilan analizlerde etik liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme ve etik iklim arasinda bir iliski
oldugu bulgulanmistir. Etik liderlikle Orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir iliski
tespit edilmis ve bunun pozitif yonde oldugu goriilmistiir. Aym zamanda etik iklimin,
etik liderlikle orgiitsel 6zdeslesme iizerinde aracilik roliiniin var oldugu belirlenmistir.

Liu vd. (2013), etik liderligin aracilik roliine iliskin bir galisma hazirlamistir. Cin’de
bulunan ve otomotiv sektoriinde ¢alisan katilimcilar ile hazirlanan bu calismada etik
liderlik davranmiglarinin ¢aliganlara rol model olma ve yonetici tarafindan yapilan
performans Sl¢limiinii etkiledigi sonucuna varilmistir.

Mete (2013) yiiksekdgretim kurumlarindaki yoneticilerin etik liderlik davranisi ile
akademisyenlerin Orgiitsel sinizm davranisi arasindaki iligkiyi arastrmistir. Calisma
sonucunda yoneticilerin orta diizeyde etik liderlik sergiledigi algismin var oldugu
goriilmiistiir. Etik liderlik ile 6rgiitsel sinizm arasinda anlamli bir iligki tespit edilmis olup
yoneticilerin etik liderlik davraniglar1 arttiginda ¢alisanlarin  Orgiitsel  sinizm
davranislarmin azaldigi belirlenmistir.

Demirtas (2013), havacilik sektoriinde ¢alisan katilimcilar ile etik liderligin etik
iklim iizerindeki etkisinde oOrgiitsel politik algilamalarin rolii ilizerine bir ¢aligma
yapmustir. Calismada etik liderlik ve etik iklim algisinin ortalamanin iizerinde oldugu,

orgiitsel politika algismnin ise ortalamanin altinda oldugu tespiti yapilmistir. Yapilan
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analiz sonucunda etik liderlik davranislar1 arttikg¢a orgiitsel politik algismin azaldigi ve
etik iklim algisiin arttig1 bulgulanmstur.

Sigr1 ve Basar (2015) calisma alan1 kamu sektorii olan fabrikanin isgdrenleri ile
hazirladig1 ¢alismada etik liderlik algisinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti, ihmalkarhg:
ve tiikenmisligi lizerindeki etkileri ve calisanlarin orgiitsel politika algisinin etik liderligin
isten ayrilma niyeti, ithmalkarligi ve tiikenmisligi tizerindeki etkilerinde nasil bir
degisiklige sebep oldugunu incelemistir. Analizler sonucunda yapilan degerlendirmede
etik liderlik algisinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti, ithmalkarlig1 ve tiikenmisligini
etkiledigi ve bu etkinin olumsuz yonde oldugu goriilmiistiir. Ayrica ¢alisanlarin 6rgiitsel
politika algisinin etik liderligin isten ayrilma niyeti, ihmalkarhig: ve tilkenmisligindeki
etkiyi azalttig1 belirlenmistir.

Ayan (2015), tarafindan etik liderlik ile motivasyonun is performansi, igsel
motivasyon ve duyarsizlasma tizerindeki etkisini incelemek amaciyla hazirlanan ¢alisma,
Ankarada bulunan bir kamu kurulusu ¢alisanlarini kapsamaktadir. Arastirma neticesinde
etik liderlik algis1 ve is performansi arasinda olumlu yonde bir iligski oldugu belirlenmis
ve iggorenlerin etik liderlik algis1 fazlalagtik¢a performanslarinin yilikseldigi goriilmiistiir.
Etik liderlik algist ile igsel motivasyon iligkisi incelendiginde isgorenlerin etik liderlik
algilar1 fazlalastikca igsel motivasyonlarinin da arttii tespit edilmistir. Etik liderligin
duyarsizlagsma iizerine etkisi incelendiginde anlamli bir iligski tespit edilmis ve etik
liderligin olumsuz bir 6ge olan duyarsizlasmay1 negatif yonde etkiledigi goriilmiistiir

Sami vd. (2016), Pakistan’da bulunun ve katilimcilarini kamu bankasi
calisanlarinin olusturdugu ¢aligmada etik liderlik ile kamu degeri arasindaki iliskiyi
incelemistir. Calisma sonucunda etik liderlik ile kamu degeri iligkisi incelendiginde
iliskinin anlamli ve olumlu yonde oldugu goriilmiistiir.

Arikok ve Cekmecioglu Giindiiz (2017) tarafindan yapilan calismada etik liderlik
ve tlikenmisligin iiretim karsit1 is davraniglar1 tizerindeki etkisi incelenmistir. Arastirma,
Ankara ilinde {iiretim alaninda faaliyet gosteren igyerlerindeki caliganlar tizerinde
yapilmistir. Cinsiyet, medeni durum, egitim seviyesi, yas, sendika iiyeligi, isyerinde
bulunulan konum degiskenleri yoniinden etik liderlik algismnin degismedigi sonucuna
vartlmigtir. Toplam ¢alisma yili 1 yildan az olan galigsanlarm etik liderlik algisinin, 11 ila

15 yil ¢aligma siiresi bulunanlara gére daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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1.4. Devlet Universiteleri ve Etik Liderlik

Kesen (2016) tarafindan hazirlanan ¢aligmada etik liderligin 6gretim elemanlarinin
ise yabancilagma iizerindeki etkilerini belirlemek amaglanmistir. Calismanin kapsamini
Karadeniz bolgesinde hizmet veren 10 farkli devlet iiniversitesinin 0gretim iyeleri
disinda kalan akademik personeli (okutman, 6gretim gorevlisi, aragtirma gorevlisi)
olusturmaktadir. Calisma sonucunda etik liderligin yabancilagsmanin alt boyutlar1 olan
gligsiizlesme, anlamsizlasma ve kendine yabancilasma ile iligkisinin olumsuz yonde
oldugu gozlemlenmistir. Etik liderligin ise yabancilagsma tizerindeki etkisi incelendiginde
ise etik liderlik ile giigsiizlesme ve anlamsizlagsma arasindaki iliskinin negatif yonli
oldugu gorilmiistiir. Calismadan elde edilen bir diger sonugta etik liderligin
yabancilasmanin alt boyutlarindan olan anlamsizlasmanin engellenmesine pozitif yonde
etki etmesidir. Caligma bir biitiin olarak degerlendirildiginde etik liderligi yabancilasmay1
engelleyebildigi goriilmiistiir.

Kafadar ve Kaygin (2017), tarafindan hazirlanan ¢alismada etik liderlik ve duygusal
emek iliskisi incelenmistir. Bu calismanin kapsammi Kafkas Universitesi biinyesinde
isgoren idari personel olusturmustur. Calisanlarin etik liderlik algilarinin yiiksek seviyede
oldugu belirlenmistir. Calisanlarin etik liderligin alt boyutlar1 olan iklimsel etik,
iletisimsel etik, davranigsal etik ve karar vermede etik yoniinden algilar1 da yiiksek
diizeyde bir ortalamaya sahiptir. Karar vermede etik alt boyutu diger alt boyutlara gore
en yiiksek seviyede olandir. En diisiik seviyede olan alt boyut ise iklimsel etiktir. “Etik

liderlik” ile “duygusal emek™ arasindaki iliski ise anlamli bulunmamustir.
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IKINCI BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitlerin faaliyetlerini siirdiirebilmesi, rekabet edebilmesi, orgiit calisanlarinmn
orgiitten ayrilmamasmna baghdir. Orgiit isgdrenlerinin orgiite bagliigi diizeyinde
giiclenebilir. Her orgiit farkl yontemlerle de olsa baglilik kavraminin 6rgiitte yerlesmesi
ve gelismesi i¢in ¢aba gdstermekte ve calisanini drgiitte tutmaya ¢alismaktadir (Olgiim-
Cetin, 2004: 90). Bunun yaninda rekabetin her gegen giin arttig1 giiniimiizde, ¢alisanin
orgiite olan baglilig1 6rgiitsel amaclarin gergeklestirilmesinde gosterdigi ¢abaya dogrudan
etki eden bir faktordiir. Dolayisiyla oOrgiitsel baghilik, orgiitlerin yasamini devam
ettirebilmesi ve amaglarina ulasabilmesi noktasinda tiim orgilitler i¢cin siirekli 6nem

kazanan ve hayati bir kavramdir.

2.1. Baghhk Kavram

Baglilik toplum hissinin oldugu her alanda var olan bir kavram ve anlayis sekli
olup, toplumsal i¢gilidiiniin duygusal bir anlatim bi¢imidir. Baglilik, bir varliga karsi
duygusal ydonelme durumudur. Baglilik sadakati, sadik olmay: ifade eder. Isgorenin
yaptig1 ise sadakati, askerin vatanina sadakati bu duruma 6rnek gosterilebilir (Balay,
2000: 14).

Baglilik, “birine kars1 saygi, sevgi ile yakinlik hissetmek ve gostermek, sadakat”
anlaminda da kullanilmaktadir (TDK, http://www.tdk.gov.tr). Baghilik kavraminda
bireyin iradesi on plandadwr. Birey farkli kisi, grup ya da olgulara baglilik
duyabilmektedir. Calisanlarin islerine kars1 sadakati ise orgiitsel bagliliklar ile ilgili olup,
isgdrenin Orglitii ile blitlinlesmesi, 6zdeslesmesi, uyumunu anlatmaktadir.

Baglilik, kisinin ya da kisilerin kendilerini bir grubun, bir toplulugun, toplumsal
bir yapinin veya toplumsal bir kiimenin iiyeleri olarak kabul etmesidir (Ince ve Giil, 2005:
5). Bagka bir tanimu ise, kisinin kendinden daha biiyiik gordiigii bir seye karsi ki bu bir
kisi, bir diisiince veya bir kurum olabilir, yerine getirmek zorunda oldugu sorumluluk ve
yiikiimliilikler olarak ifade edilmektedir (Balay, 2014: 14). Yine bagka bir tanimda
baglhilik, kisinin belirli bir sekilde ve amaca yonelik davranmasini saglayan gii¢ olarak

tanimlanmaktadir (Solmus, 2004: 13).


http://www.tdk.gov.tr/
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2.2. Orgiitsel Baghlik Kavram

Baglilik tanimindan hareketle, kisinin kurumun amag ve degerlerini benimsemesi,
kurumun bu amaglara ulagmasi i¢in emek harcamasi ve kurum tiyeligini devam ettirme
istegidir (Durna ve Eren 2005: 211). Orgiitsel baglilik kisinin iiyesi oldugu 6rgiitiin amag
ve degerlerine tarafli ve etkili sekilde baglilik duymasi olarak ifade edilmektedir. Bu
baghlikta isgoéren gorevini sadece Orgiitiin 1iyiligi i¢cin Orgiit ama¢ ve degerleri
dogrultusunda yapmaktadir. Orgiit amag ve hedeflerine igten sekilde inanan galisan gdrev
ve sorumluluklarini kendi istegiyle yerine getirir. Bu tip calisanlar orgiitsel amaclar
dogrultusunda beklenenin iistiinde performans gosterirler ve orgiit iiyesi olarak kalmaya
devam etmek isterler (Balay, 2000: 3). Orgiit i¢in ciddi sonuglari oldugu bilinen 6rgiitsel
baglilik kavrami ¢ok sayida calismaya konu olmustur. Orgiit calisan etkilesimi sonucu
ortaya cikan orgiitsel baglilik, ¢alisanin 6rgiite duydugu baglilik duygusunun kuvvetini
anlatmaktadir. Bundan dolayi ¢alisanin isinden ve is ortamindan memnuniyeti, orgiit i¢in
en Oncelikli konulardan birisidir (Uygur, 2015: 3).

Orgiitsel bagliligi Martin ve Nicholls (1987), “isyerindeyken yapilabilecegin en
lyisini yapmak™ seklinde tanimlamislardir ve sunlar1 igerdigini savunmuslardir (Bakan,
2011: 41-42);

e Kisinin zamanimnin tiimiinii faydali ve yaratici sekilde degerlendirmesi,

e Detaylarin gozden kagirilmamasi,

e Normalin iizerinde performans gdsterilmesi,

e Islerin ilk seferde dogru olarak yapilmast,

e Degisime agik olunmast,

e Yeni seylerin denenmesine hevesli olunmasi,

e Yeni fikirler ortaya konulmasi,

e Diger calisanlarla yardimlagma, isbirliginin gelistirilmesi,

¢ Kisinin kendini gelistirmesi,

e Giivenin kdtiiye kullanilmamasi,

¢ Kisinin yetenekleriyle onur duymasi,

e Devamh gelisim istegi,

e Isten duyulan memnuniyet,

e Ihtiyag duyulan her yerde herkese yardim etme arzusu.
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Isgorenin drgiite olan bagliligi, drgiit amaglarina inanmasi ve drgiitiin bir pargasi
olarak kalmaya devam etme istegidir. Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek ¢alisanlar; orgiit
faydasi i¢in yogun ¢aba gosterir, orgiit deger, hedef ve vizyonuna yiiksek inang¢ duyar ve
orgiit liyesi olarak kalmak icin biiyiik istek duyarlar. Yani orgiitsel baglilik isgorenin
orgiite sadakati ve Orgiit amaglarina ulagilmasinda gosterdigi ilgi olarak tanimlanabilir
(Giirdogan, 2018: 39). Orgiitsel baglilik kavrami ¢alisanlarin drgiitte calismaya devam
etmek istemeleri, 6rgiit menfaatleri, basarisi, etkinligi ile kimliklenmeleri, ¢alisanlarin
orgiite kars1 sadik olmasi, Orgiit hedefleri dogrultusunda gosterdikleri 6zen olarak
tanimlanabilir (Bayram, 2005: 128).

Meyer, Allen ve Smith (1993) orgiitsel bagliligi, calisanlarin orgiitleriyle iliskisini
ifade eden psikolojik bir durum olarak orgiit tiyeliginde kalmak ya da kalmamak kararinin
belirleyicisi seklinde anlatmiglardir.

Orgiitsel baglilik genel anlamda ise katilma, sadakat ve drgiit degerlerine inang da
dahil olmak iizere kisinin orgiite olan psikolojik baghligini anlatir. Baghlik; itaat, dahil
olma ve kimlik kazanma olmak iizere ii¢ asamadan olusmaktadir. Orgiitsel baghlig

tanimlayan unsurlar sdyle ifade edilmektedir (Olgiim-Cetin, 2004: 90);

a) Kuvvetli bir giiven 6rgiitsel deger ve yargilar1 benimseme,
b) Orgiit icin gii¢lii bir caba gdsterme istegi,

c¢) Orgiit iiyeligini devam ettirme ydniinde kuvvetli istek.

Orgiitsel baghlik, ¢alisanin iiyesi oldugu o&rgiite olan baghligma iliskin bir
davranis ve orgiit katilimcilarmin orgiit ile orgiit basarisi i¢in gosterdikleri ilgi, devamli
bir siirectir. Davranig olarak orgiitsel baglilik; orgiitiin liyesi olmaya ve Orgiitiin iiyesi
olarak kalmaya duyulan istek, 6rgiit igin yogun ¢aba gostermeye goniilliiliik, 6rgiit amag
ve degerlerine olan inang ve bunlari benimsenmesi olarak ifade edilebilir. Bu ifadelerden
yola ¢ikarak, orgiitsel baghilik; “calisanlarin baglilig1 sonucunda ortaya ¢ikan davranigsal
eylemlerdir” seklinde tanimlayabiliriz (Reichers, 1985: 468).

Kisacasi, orgiitsel baglilik, calisanin calistigr isletmeye sadik olmasi ve igletme
hedeflerine ulagilmasinda sagladigi katkidir. Orgiitsel baghlik kisisel ve orgiitsel
degiskenlere gore farklilik gostermektedir. Bununla birlikte is gilivenligi, orgiitsel

kararlara katilim diizeyi, sorumluluk ve Orgiit iklimi gibi birgok etmen iggorenlerin
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baglilig1 iizerinde etkiye sahiptir (Yal¢in ve Iplik, 2005: 397).

2.3. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Glinlimiiz rekabet ortaminda Orgiitlerin diger oOrgilitlere rekabet stlinligi
saglayabilmesi, daha Kaliteli iiriin ortaya koyabilmesi i¢in verimlilik ve c¢alisan
memnuniyetini yiikseltmek, insan giiciinii siradan bir iretim faktorii olarak goren
geleneksel anlayistan uzaklasarak, insani rekabet saglayic1 6nemli bir etken olarak goren
anlayisa dogru gecis zorunlulugunu dogurmustur. Gelismis tlilkelerden baslamak {izere
insan faktorli orgiit i¢in siradan bir {iretim faktorii olmaktan ¢ikmis, Orgiit amaclariin
gerceklesmesinde etkili, rekabet saglayan, yenilik¢i, yaratict ve deger goéren bir varlik
haline gelmistir. Bu baglamda c¢alisanin 6rgiite baglilig1 biiyiik 6nem tagimaktadir (Bakan,
2011: 40).

Orgiitler diinya ekonomilerinin tamaminda rekabet edebilir bir konuma gelmek
icin birgok problemle bas etmek zorundadirlar. Orgiitler bir taraftan maliyetlerini
diisirmek zorundayken bir taraftan da stirekli olarak verimliliklerini, {iretim siireclerini
ve liriin kalitelerini artirmak durumundadirlar. Bu noktada ¢alisanlarin orgiite baghlhigi
daha &nemli hale gelmistir (Ince ve Giil, 2005: 13).

Orgiitsel bagliligin 6rgiit agisindan pek ¢cok olumlu etkisi bulunmaktadir. Orgiitsel
baglilik verimliligi artirmasi, ¢alisanin orgiit faaliyetlerine katilimini artirmasi, ¢alisanin
orgiitsel amag ve degerlerle 6zdeslesmesini saglamasi, ise ge¢ kalma, devamsizlik ve isten
ayrilma gibi olumsuz durumlar1 azaltmasi nedeniyle Orgiitlerin hassasiyet gostermesi
gereken bir konudur (Uygur, 2015: 4-5).

Modern insan toplumsal hayata ve is hayatina giin gectikce daha fazla benlik
katmak istemektedir. Isin insani taraflar1 daha 6n plana ¢ikmakta, bireyin duygular1 ve
giidiileri 6nemli hale gelmektedir. Cagdas bireyin maddi unsurlardan ziyade 6zerklik,
katihim, se¢im ve 6zgiirliik gibi unsurlar1 6nemsedigi anlagilmaktadir (Balay, 2000: 11-
12).

Calisanlarm orgiite kars1 duydugu baglilik hissi drgiitlerin basarisinda en dnemli
etken olarak degerlendirilmektedir. Orgiitlerin tiimii isgdérenin orgiite bagliligm
yiikseltmek diistincesindedirler. Ciinkii 6rgiitsel baghiligin yiikselmesiyle ¢alisanlar sorun
iireten degil, sorun ¢dzen bireyler haline gelirler. Orgiitlerin varliklarim refah iginde

devam ettirmelerinin yolu ¢alisanlarim drgiite bagliliklarindan gegmektedir (ince ve Giil,
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2005: 13-14).
Orgiitsel bagliligm artmasiyla calisanlarin érgiit amag ve degerlerini benimseme
diizeyi de artacaktir. Boylece calisanlarin 6rgiit amaclarina ulasilmasinda gosterdigi caba

ve Orgiitte kalma istegi artacaktir (Dagdemir, 2008: 22).

2.4. Orgiitsel Baghlik Bilesenleri

Allen ve Meyer’e gore Orgiitsel baglilik isgoren ile orgiit arasindaki iliskiye gore
sekillenen ve Orgiitte kalma isteginde etkili olan bir davranistir. Allen ve Meyer orglitsel
baghliga iliskin c¢aligmalarin genel olarak duygusal baglihiga yogunlastigini
belirtmislerdir. Bu iki arastirmact duygusal bagliligin 6rgiit i¢cin 6nemli ve orgiitte istenen
bir baglilik tiirli olmasina ragmen, orgiit yonetim uygulamalarinin diger baglilik tiirlerini
de etkileyebilecegini ifade etmislerdir. Buradan hareketle tek boyutlu degerlendirilen
orgiitsel bagliligi, iic boyutlu olarak degerlendirmislerdir. Allen ve Meyer’in (1997)
gelistirdigi modele gore insan kaynaklar1 yonetimi politika ve uygulamalar1 calisanlar1 su

sekilde etkileyebilir (Bakan, 2011: 115);

a) Bireyin kendinin ne kadar degerli goriildiigiine iliskin algilamas,
b) Isten ayrilmanin getirecegi maliyet algilamas,

¢) Karsiligini verme gereksinimine iliskin algilama.

Allen ve Meyer (1990: 3), isgérenlerin bu durumlarindan yola ¢ikarak orgiitsel
baghligl; duygusal baghilik, devam baghligi ve normatif baglilik olarak {i¢ boyutta

degerlendirmislerdir.

2.4.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik calisanlarin orgiite olan bagliliklari, orgiitle 6zdeslesmeleri,
orgiite karsi hissettikleri duygusal bag olarak tanimlanabilir (Giirdogan ve Cavus, 2010:
142).

Duygusal baglilik 6rgiit menfaatlerinin ¢aliganin menfaatlerinden iistiin tutuldugu
goniilliiliik esasina dayanan ve orgiitsel bagliligin temelini olusturan bir kavramdir. Diger
baglilik tiirleriyle karsilastirildiginda kosulsuz sekilde ve higbir giicten etkilenmeden
kendiliginden gergeklesen bir baglilik tiirtidiir. Duygusal baglilikta isgdrenler orgiitiin bir

pargast olmaktan memnundurlar ve i motivasyonlar1 yiiksektir (Nart ve Yildirim, 2018:
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283).

Duygusal baglilik ¢alisanin orgiitiiyle biitiinlesmesini ifade etmektedir. Bu baglilik
ortak hedef ve degerlerin ¢alisanlarca benimsenmesi ve bunun sonucunda 6rgiit faydasina
ortalamanin iizerinde ¢aba gosterilmesi anlamina gelmektedir (Giil, 2002: 45). Duygusal
baglilig1 yiiksek calisanlar kendi istekleri dogrultusunda oOrgiitte kalmaya ve orgiit
hedeflerini gergeklestirmek i¢in ¢aba harcamaya devam ederler. Bu nedenle
gerceklesmesi istenen ve beklenen baglilik tiirti duygusal baghiliktir.

Bu baglilik tiiriinde isgdren Orgiit degerlerini giiclii bir sekilde benimsemekte ve
orgiitiin bir {iyesi olarak kalmak istemektedir. Orgiitte kalma durumu calisan i¢in arzu
edilen bir mutluluk durumudur. Kisi duygusal yonden 6rgiite baghdir, kendi istedigi icin
orgiitte kalmaktadir. Bu tarz calisanlar igveren i¢in en iyi ¢alisanlardir. Ciinkii bu
calisanlar sorumluluk almaktan ¢ekinmezler, kendilerini Orgiite adamiglardir. Sadakat
duygular1 yiiksek olup, kosulsuzca oOrgiit hedefleri dogrultusunda caba harcama
egilimindedirler (Olgiim-Cetin, 2004: 95).

Duygusal baghlik diizeyi yiliksek calisanlar orgiitler i¢in 6nemli yere sahiptir. Bu
baglhlik tiirlinde calisanin iiretkenligi ve yaraticiligi artis gosterecek bunun sonucunda
orgiit amaclarma ulasilmasinda, kisa ve uzun vadede orgiitsel basarinin istenen noktaya
gelmesinde fayda saglayacaktir. Bunlarin yaninda yiiksek duygusal baghliga sahip
isgorenler yiiksek performans ve diisiik is giicii devir hiz1 gibi sonuglar doguracaktir
(Uygur, 2015: 9).

Isgorenlerin  duygusal baghliklarinin  olusmasinda etkili baz1  faktorler

bulunmaktadir (Uygur, 2015: 22-23). Bunlar:

a) Isin giicii: Calisanm orgiit icerisindeki isinin giic ve miicadele gerektirmesi,
calisana heyecan vermesi,

b) Roliin agikigi: Calisandan beklenenlerin agik ve ayrintili bir sekilde ortaya
konmasi,

C) Amag¢ agikligi: Calisan tarafindan Orgiitte yapilan islerin hangi amagcla
yapildiginin agik olmasi,

d) Ust Yonetimin éneriye agikligi: Ust yonetimin, ¢alisanlardan gelen her tiirlii fikre
acik olmalari, bu fikirlere deger vermeleri,

e) Arkadas Bagliligi: Calisanlarin birbirleriyle samimi ve yakin iligkiler kurmalari,
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f) Orgiitsel Bagimhilik: Orgiitsel gorevler ve kaynaklarin dagitiminda adaletli
olunmasi, orgiite duyulan giiven,

g) Bireysel nem: Calisanin yaptigi isi onemli gérmesi, 6rgiit amaglarma ulasmada
katki sagladigini hissetmesi,

h) Geri besleme: Calisanlarin performanslari  konusunda siirekli olarak
bilgilendirilmesi,

i) Katihm: Isgdrenlerin isleriyle ve performans seviyeleriyle ilgili kararlara

katiliminin saglanmasidir.

2.4.2. Devam Baghhg

Devam baghlig1 calisanin Orgiitten ayrilmanin maliyetini diisiinerek Orgiitte
kalmaya devam etmesidir. Bu baglilik tiiriinde ¢alisanlar 6rgiitten ayrilmalar1 durumunda
katlanmak zorunda olacaklar1 kayiplarm yiliksek olacagini diisiinerek Orgiitte kalmaya
devam etmektedirler. Devam baghligi ile diger baglihk tiirlerinin iligkisi
degerlendirildiginde; galisanlarin devam bagliligi diizeyinin artmasiyla duygusal ve
normatif baglilik diizeyi azalmaktadir (Gliimiis ve Sezgin, 2012: 96-97).

Bu baglilik tiirtinde isgdren orgiitte kalmay1 bir zorunluluk olarak goriir. Clinkii
isgoren Orgiit i¢in ¢ok fazla zaman ve emek harcadigini diisiinmektedir. Baska bir ifadeyle
calisan Orgiitte tutan maddi unsurlardir. Calisan orgiitten ayrilmasi durumunda ¢ok fazla
sey kaybedecegini diisiiniir. Devam bagliligina sahip ¢alisanlar firsat bulmalar1 halinde
orgiitten ayrilmak diistincesindedirler. Ancak is olanaklarinin azlhigi, baska is bulacak
niteliklere sahip olmamalar1 gibi nedenlerle islerine devam etmek zorundadirlar. Bu tip
calisanlarin bazilar1 ise ailevi durumlar, saglik, emeklilik gibi durumlardan dolay1 baska
careleri olmadigini diisiiniir ve ¢alismaya devam ederler. Diisiik verimlilik, olumsuz
tavirlar sebebiyle yoneticileri igin sorun teskil ederler (Olgiim-Cetin, 2004: 95).

Devam bagliligi, ¢aliganlarin orgiitlerine harcadiklart emegin sonucu olarak ortaya
cikan bir baghlik tiirii olarak degerlendirilmektedir. Bu anlamda devam bagliligs,
calisanin Orgiitte kaldig1 zaman igerisinde harcadigi vakit, emek, caba gibi unsurlar
sonucunda orgiitte geldigi konum, maag diizeyi gibi bazi1 kazanimlarini orgiitten ayrilmasi
neticesinde kaybedecegini diisiinmesiyle meydana gelen bagliliktir. Devam bagliliginin
temeli Orgilitte kalma ihtiyacina dayanmaktadir. Devam bagliliginda orgiitten ayrilmanin

maliyeti diistiniilmekte olup duygularin ¢cok az bir etkiye sahip oldugu diisiiniilmektedir.
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Bu baglilik tiiriinde orgiitten ayrilmanin getirecegi olumsuzluklar sonucunda Orgiitte
kalmaya devam etme durumu s6z konusudur (Balay, 2000: 21). Baska sekilde ifade
edecek olursak, ¢alisanin mevcut orgiitiindeki yatirimlar: drgiitten ayrilmanin maliyetini
geciyor ise, ¢alisanin Orgiitsel baglihigi artacaktir (Balay 2014: 22). Ozetle, devam
baghiliginm temeli drgiitte kalma ihtiyacidir. Isgdrenlerde devam bagliigini etkileyen

kigisel ve orgiitsel faktorler bulunmaktadir (Uygar, 2015: 24-25). Bunlar:

a) Beceriler: Calisanin orgiitte sahip oldugu bilgi ve beceriyi ne 6lglide baska bir
orgiite tastyabilecegi,

b) Egitim: 1sgorenin sahip oldugu egitimin cahstig1 drgiit ve benzerleri disinda bir
orgiite faydali olmayacag diisiincesi,

C) Yeniden Yerlesme: Isgorenin isini degistirmesi durumunda farkli bir yere
tasinmasi gerekecegi diisiincesi,

d) Yatuim: Calisanin 6rgiite zaman ve emek harcamis olmasi,

e) Emeklilik primi: Isgorenin, érgiitten ayrilmasi durumunda basta emeklilik primi
olmak tlizere kazanimlarini kaybedecegi diistincesi,

f) Topluluk: Calisanin yasadig1 yerlesim bélgesinde uzun zaman gegirmis olmast,

0) Secenekler: 1sgorenin, drgiitten ayrildiginda, benzer veya daha iyi bir is bulma

durumu.

2.4.3. Normatif Baghhk
Normatif Bagllik 6rgiite duyulan sadakat olarak adlandirilmaktadir ve orgiite karsi

bor¢luluk duyulmasindan kaynaklanan orgiitte kalma zorunlulugunu ifade etmektedir.
(Ozdemir ve Cemaloglu, 2017: 345). Bu baglilik tiiriinde calisan drgiite baglilig1 bir gdrev
olarak gérmekte, isten ayrilmasi1 durumunda isverenini yiiziistii/zor durumda birakacagini
diisiinmektedir. Dogru olan sey 6rgiitte kalmaya devam etmektir (Ozdemir ve Cemaloglu,
2017: 437).

Normatif baglilik, ¢calisanin 6rgiitiine karst sorumluluk duygusunu anlatmaktadir
(Ince ve Giil, 2003: 48). Normatif baglilig, isgdrenlerin bireysel ve ailevi yasantilari,
sosyallesme siirecleri, bulunduklar1 sosyal sinif ile statiileri etkilemektedir (Gilirdogan,
2018: 59). Normatif baglilikta ¢alisan orgiite karsi sorumluluk duygusu sonucunda

orgilitte kalmaya devam etmektedir. Bu baglilik tiiriinde ¢alisan kendi ¢ikar ve yararini



33

diisinmez. Calisgan yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inandigindan belirli
davraniglar sergilemek ¢abasindadir (Balay, 2000: 22).

Normatif baglilikta temel olan ¢alisanin sorumluluk duygusu nedeniyle orgiitte
kalmak zorunda oldugunu diisiinmesidir. Bu baglilik tiiriinde ¢alisanin dogru, ahlaki
olanin Orgiitte kalmak olduguna inanmasi, orgiitte kalmasindaki en biiylik faktordiir.
Normatif baglilikta calisan sadakate dnem vermekte ve buna etik agidan zorunluluk
duymaktadir (Yalgmn ve Iplik, 2005: 398). Ayrica orgiitiin onun sadakatini hak ettigini
disinmektedir (Cengiz, 2001: 22). Normatif baghlik diizeyi bazi degiskenlere gore
farklilik gosterebilmektedir. Normatif baghligi etkileyen faktorleri su sekilde
siralayabiliriz (Uygar, 2015: 27):

a) Ailesel / Kiiltiirel Sosyallesme: Isgdrenin drgiit {iyesi olmadan &nce ailesi ve ait

olduklari kiiltiirel ¢evredeki yasamu,

b) Orgiitsel Sosyallesme: Isgdrenin drgiite girdikten sonraki yasantisi,

) Sosyal Simif: Isgorenin sosyal smifi,

d) Statii: 1sgdrenin drgiitteki pozisyonu.

Tim bu bilgiler 1s181nda, {i¢ baglilik tiiriinde de c¢alisanlar 6rgiitte kalmaya devam
etmektedirler. Ancak duygusal baglilik diizeyi yiiksek calisanlar kendileri istedikleri i¢in,
devam baglilig1 yiiksek calisanlar gereksinim duymalar1 nedeniyle, normatif bagliligi
yiiksek c¢alisanlar ise yiikiimliilik duygusuyla oOrgiitte kalmaya devam etmektedirler
(Balay, 2014: 22).

2.5. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Calisanlarin orgiite baglhilik duymasinin o6rgiit icin pek c¢ok olumlu sonucu
bulunmaktadir. Bu baglamda Orgiitiin, isgorenlerin Orgiitsel baghiligini etkileyen
faktorlerin farkinda olarak bu dogrultuda yonetim politika ve uygulamalarmi belirlemesi
onemlidir (Olgiim-Cetin, 2004: 98). Literatiirde orgiitsel baglihig1 etkileyen faktorlerin
gruplandirilmasinda farkli yaklasimlar bulunmakta olup, bu yaklagimlar genellikle

bireysel ve orglitsel faktorler iizerine yogunlagmustir.
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2.5.1 Bireysel Faktorler

Yas:

Bireysel unsurlarla ilgili en 6nemli degiskenlerden birisi ¢alisanlarin yasidir ve
genellikle kidemle beraber degerlendirilmektedir (Ince ve Giil 2005: 65-66). Kidem ile
yas genellikle ayn1 yonlii etkiye sahiptirler. Yas ile orgiitsel baglilik iliskisini
degerlendiren pek c¢ok arastirmada, yas ile baglilik arasinda dogrusal bir iliski oldugunu
ve isgorenin yasinin artmasiyla bagliliginin da arttigini ifade eden sonuglara ulasilmigtir

Yagla orgiitsel baglhlik arasindaki etkiyi Meyer ve Allen; calisanlarm yasinin
artmastyla orgiitteki daha 1y1 pozisyonlarda yer almalar1 ve tecriibelerinin de artmasiyla
buna bagl olarak orgiitsel bagliligin artacagini belirtmislerdir. Diger taraftan, meslek
hayatinmn basinda olan ¢alisanlarin orgiitsel baghiliklari ise yasli isgorenlere kiyasla daha
disiiktiir. Bunun sebebi gen¢ calisanlarm beklentilerinin 6rgiit tarafindan tam olarak
karsilanmamasit durumunda, alternatif is olanaklar1 aramalari, bulduklarinda ise
diistinmeden orgiitlerinden ayrilmalaridir (Bakan, 2011: 122-123).

Angle ve Perry, yaptiklar1 arastirmada yasin artmasiyla farkli is imkanlar1 bulma
sansmin Ve farkli egitim alma olanaklarinin azaldigi, boylece isgérenlerin, orgiitsel
baglhiliklarmin arttigini belirtmiglerdir (Keles, 2006: 55). Kirel (1999), yaptig1 arastirmada
geng isgorenlerin yaslilara kiyasla islerini daha eglenceli gordiikleri ve bunun sonucunda
yash calisanlardan daha istekli ¢alistiklarmi, Orgiitlerine bagliliklarmin daha yiiksek

oldugunu belirtmistir.

Cinsiyet:

Toplumda kadin ve erkege yiiklenen gorevler farklilik gdstermektedir. Yapilan
calismalarin bir kisminda kadm calisanlarin orgiitsel baghlik diizeyleri yiliksek ¢ikarken
diger kisminda ise erkeklerin 6rgiitsel baglilik diizeyleri yiiksek ¢ikmaktadir.

Grusky, (1966) kadin ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin, erkek calisanlara
kiyasla daha yiiksek oldugunu belirtmistir. Bu durumun sebebinin ise, kadin ¢alisanlarin
bulunduklar1 konuma gelebilmek i¢in ayn1 ya da benzer konumda olan erkek ¢alisanlara
gore daha fazla zorlukla karsilagmalari, daha fazla miicadele etmeleri gerekmesi ve ¢ok

fazla ayrimcilik yasamalar1 oldugunu ifade etmektedir (Bakan, 2011: 125).
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Powell ve Meyer kadin isgorenlerin isten ayrilmalari durumunda katlanmak
zorunda olacaklar1 maliyetin erkeklere gore daha fazla oldugunu ifade etmistir. Mathieu
ve Zajac ise, cinsiyetin Orgiitsel baglilig1 etkilemedigini belirtmislerdir (Akpinar, 2007:
77). Bunlarin aksine erkeklerin orgiitsel bagliliginin yiiksek oldugunu degerlendiren
calismalarda; erkekler i¢in is hayatinin her seyden dnemli oldugu, kadinlarin ise ailesel
rolleri daha fazla 6nemseyerek kariyer beklentilerine yeteri kadar emek harcamadiklari
ve bunun sonucunda daha diisiik 6rgiitsel baglilik gosterdikleri belirtilmistir (Samadov,

2006: 92-94).

Medeni durum:

Orgiitsel baghiligin belirleyicilerinden birisi de galisanlarin medeni durumlaridir.
Hayattaki en 6nemli olgulardan biri ailedir. Evli ¢alisanlar sadece kendilerinin degil
ailelerinin de sorumlulugunu tagimaktadirlar ve yasamlarindaki degisiklikler kendileriyle
birlikte ailelerini de etkilemektedir. Dolayisiyla evli ¢alisanlarin daha fazla maddi yiik ve
sorumluluklar1 olmasi sebebiyle bekar ¢alisanlara kiyasla bagliliklar1 daha yiiksektir.
(Cengiz, 2001: 37).

Evli ya da esinden ayrilmis bireylerin islerinden ayrilmalarinin maddi yonlerini
gbze alamamalar1 nedeniyle orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek oldugu, bunun aksine
bekar iggdrenlerin ise Orgiitlerine daha az baglandigi ve ¢aligma sartlar1 daha 1yi olan bir

is bulmalar1 durumunda ise mevcut islerinden kolayca ayrilabildigi goriilmektedir
(Bakan, 2011: 126-127).

Kidem:

Orgiitsel baglhilig1 etki eden diger bir unsur kidemdir. Kariyerinin ilk dénemlerinde
olan ve ¢alisma siiresi, tecriibesi diisiik olan calisanlarin alternatif is olanaklar1 tecriibesiz
olmalar1 sebebiyle kisitlidir. Bunun sonucunda tecriibesiz, meslege yeni baslamis
calisanlarin Orglitsel baghliklar1 yiiksektir. Calisma siliresinin artmasiyla, tecriibe
kazanilmasi ve buna paralel olarak is segeneklerinin de artmasina ragmen oOrgiitsel
baglilik diizeyi azalmamakta, tam tersine ¢alisilan orgiite 6zgii bilgi ve becerilerin yatirim
maliyetinin artmas1 sonucunda artig gdstermektedir (Sen, 2008: 26).

Cohen (1993), orgiitte calisma siiresinin artmasiyla birlikte maas diizeyinin de
arttigini, buna bagl olarak kidem ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliskinin

yer aldigm ileri siirmiistiir. Orgiitte uzun siire calisanlar harcadiklar1 emek ve zamanin
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karsili1 olarak orgiit icinde belirli bir statii ve farkli terfi olanaklar1 kazanmiglardir. Sonug
olarak c¢alisanin bu tiir yatirimlar1 kaybetmemek adma oOrgiitsel bagliligi artmaktadir

(Bakan, 2011: 124).

Egitim durumu:

Orgiitsel baglihigin belirleyicilerinden birisi de calisanlarin egitim durumudur. Bir
baska ifade ile egitim diizeyine gore calisanlarin is hayatina bakislar1 ve beklentileri
degismektedir. Orgiitte egitim diizeyi diisiik ¢alisanlar1 motive etmek beklentilerini
karsilamak her zaman daha kolay olacaktir. Egitim seviyesi yliksek calisanlart mutlu
etmek, beklentilerini karsilamak ise daha zordur. Bunlarin yaninda egitim seviyesinin
artmastyla alternatif is olanaklar1 da artis gostermektedir. Egitim diizeyinin artmasi
orgiitsel bagliligi olumsuz yonde etkilemektedir (Cengiz, 2001: 52).

Egitim seviyesi diisiik isgorenlerin, alternatif is olanaklar1 e§itim seviyesi daha
yiiksek isgorenlere kiyasla diisiik olacagindan, orgiite baghlig: artacaktir. Egitim diizeyi
yiiksek calisanlar1 tatmin etmek daha zor olacaktir. Bunlarin aksine Gallie ve White
(1993) egitim diizeyinin yliksek olmasina paralel olarak bireyin is olanaklarinin artacagi
ve bu sekilde bireyin sevdigi bir iste calisarak orgilitsel baghliginin artacagini ifade

etmektedir (Bakan, 2011: 124).

2.5.2 Orgiitsel Faktorler

Isin niteligi ve onemi:

Calisanlar isin tanimi ve niteligine olduk¢a 6nem vermektedirler. Calisanin yaptigi
is konusunda bilgi sahibi olmasi, gorev, yetki ve sorumluluklarinin bilincinde olmasi hem
calisan, hem de orgiit icin onemlidir. Calisanin yetki ve sorumluluklarmin artmasiyla
birlikte orgiite baglilig1 da degismektedir. Calisanin yaptig1 isi dnemli gérmesi, yaptigi
ise kisisel bir anlam yiiklemesi, drgiite baghligin1 arttirmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 71).

Yonetim ve liderlik tarzi:

Yonetim tarzi Orgiitsel bagliligin en 6nemli belirleyicilerindendir. Calisanlarin
orgiitte bulunduklar1 zaman zarfinda davraniglarini sekillendirir, Orgilit deger ve
amaclarmi benimsemelerini saglar. Yenilige acik, katilimci ve giiven ortamimin hakim
oldugu bir yonetim tarzi ¢alisanlar tarafindan begenilerek orgiitte olumlu davranislar

gelistirir. Bunlarin aksine kat, yenilige kapali, gliven ortamimin saglanamadig, katilimin
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diisiik diizeyde oldugu bir yonetim tarzi ise, ¢alisanin Orgiit amag¢ ve degerlerinden
uzaklagmasina, orgiite yabancilagmasina yol agarak orgiite baglilig1 azaltacaktir. Esnek
yOnetim tarzini benimsemis, ¢alisanin kararlara katiliminin yiiksek oldugu, ¢alisanin
kendini rahatlikla ifade edebildigi orgiitlerde ¢alisanin {ist yonetimden memnuniyetinin
yiiksek olmastyla birlikte orgiitsel bagliligi da artacaktir (Bakan, 2011: 147).

Lider kendi deger yargilarmimn calisanlar tarafindan anlasilmasmi istiyorsa,
calisanlarla ayn1 dili konugsmalidir. Bu sayede ¢alisanlar bu deger yargilarma kars1 daha
olumlu davraniglar gosterebilirler (Demir, 2012: 35).

Yoneticilerin isgorenlere karsi tutumunun baskici ve kontrolcii olmasi iggérenlerin
kendilerini ifade etmesini ve yeni fikirler olusmasini ayni oranda zorlastiracaktir (Ince
ve Giil, 2005: 73). Konuya iliskin ¢caligmalar incelendiginde esnek ve katilimc1 yonetim
anlayisi calisan memnuniyetini, baglhilig1 artirirken, otokratik yonetim anlayis1 orgiitsel
baglhilik diizeyini azaltmaktadir.

Calisanlarin orgiit yonetimindeki konumlari, ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligina etki
eden bir diger faktordiir. Orgiitsel baghlik, orgiit politikalari, yonetimin ¢alisana karsi
tutumu, fiziki ¢alisma kosullari, ¢alisanlar arasi iletisim gibi pek ¢ok unsur sonucunda

olusur (Ytceler, 2009: 455).

Rol belirsizligi ve catismasi:

Rol belirsizligi ¢alisanin kendi isine iliskin beklentilerin net olmamasii, rol
catigmasi ise ¢alisanlarin Orgiitteki rolleri ile kendilerinden beklenen roller arasindaki
farklilig1 anlatir. Rol catigmasi sonucunda i¢sel catisma ve is ortamindaki gerilim
artmakta, calisanin drgiite duydugu giiven azalmaktadir. Benzer sekilde rol belirsizligi
sonucunda ¢alisan ise yaramazlik hissine kapilarak moralini diisiirmekte, orgiite olan
baglihigini kaybetmektedir (Ozcan, 2008: 21).

Rol c¢atigmasmin davranigsal olmasa bile psikolojik olarak olumsuz etkileri
olabilmektedir. Bunlar ¢calisanin ise olan ilgisizligi, diger calisanlarla iletisim kurmamasi
seklinde kendini gostermektedir. Bu durumlarda ¢alisanin is doyumu oldukga diistiktiir.
Rol belirsizliginin varlig1 alternatif is olanaklarini daha cekici bir hale getirerek orgiite

baglilig1 diisiirmektedir (Balay, 2000: 61).
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Karar alma siirecine katilma:

Gliniimiiz yOnetim siirecinin en Onemli faaliyetlerinden birisi karar almadir.
Katilimer karar verme “calisanin kendi yaptigi is ile ilgili kararlari etkileyebilme
derecesidir”. Yoneticinin karar verme asamasinda karardan etkilenecek ¢alisanlarinin da
gorlis ve diislincelerini gozeterek karar vermesidir. Bu sekilde 6nemli oldugunu hisseden
calisan, karar verme siirecinin iginde oldugundan oOrgiit amaglarin1i daha kolay
kavrayabilecek ve benimseyecektir. Calisan karar alma silirecinde katki saglamasi
sonucunda daha ¢ok sorumluluk hissedecek ve iist diizey ¢aba harcayacaktir. Kararlara
katilim orgiitle biitiinlesmeyi ve orgilitsel kararlara bagimliligi artirdigindan orgiitsel

baglilig1 giiclendirecektir (Bakan, 2011: 157).

Ucret diizeyi:

Ucret diizeyi calisanlarin orgiitsel bagliligmi etkileyen en &nemli unsurlardan
birisidir. Ucret ¢alisanin emegi karsihiginda orgiitiin saglamis oldugu ciddi bir ddiildiir.
Ucret diizeyindeki artis ¢alisanm ise olan ilgisini artirmakta ve cogunlukla da orgiitsel
baglilig1 daha ileri bir noktaya tasimaktadir. Yapilan arastirmalarda calisanlar1 gozetecek
yonde yapilan kar paylasim politikalarinin ¢alisanin verimliligini, ¢abasini, ¢alisanlar
arasi iliskileri olumlu yonde etkiledigi, ¢alisanin isini daha ¢ok sahiplenmesini sagladigi
ve orgilitsel baglilig1 artirdig goriilmiistiir (Balay, 2014: 68).

Calisanlarin orgiit igindeki ticret dagilimini adil algilamalar1 da olduk¢a 6nemlidir.
Ciinkii isgorenlerin Orgiitsel bagliligi, orgiit yonetiminin iicret politikalarini, orgiit
icindeki dagilimini esit ve adil buldugu diizeyde artacaktir. Emeginin karsiligini hak ettigi
oranda aldigini diisinen calisan alternatif isler aramayacak, oOrgiitte kalmaya devam

edecektir.

Takim calismasi:

Takim g¢aligmasi, isin bir boliimiiniin birka¢ katilimci tarafindan yapildigi bir
calismadir (Sen, 2008: 61). Orgiitsel baglihiga iliskin arastirmalara bakildiginda takim
tiyeliginin orgiitsel bagliligi pozitif yonde etki ettigi anlasilmaktadir (Kama, 2005: 29).
Takim c¢alismasinda, isgdren birlikte ¢alistig1 diger isgdrenlerin gii¢lii yonlerinden fayda
saglamakta, zayif yOnlerinin Ortiilmesine yardim etmekte, bu sekilde birbirlerini
desteklemektedirler. Bununla birlikte takim ¢aligmasinda seffaf ve giivenilir bir ortam

saglanmakta, giiclii bir iletisimle yardimlagma artmaktadir. Grup iiyeliginin getirdigi



39

giiven ortami ¢alisanin orgiitsel baglilik diizeyini etkilemektedir (Sen, 2008: 61-62).

Orgiit kiiltiirii:

Orgiit kiiltiirii, calisanlarin tutum ve davramslarini sekillendiren norm, deger, inang
ve aliskanliklar sistemidir (Gedikoglu, 2015: 56). Orgiit kiiltiirii olduk¢a dnemlidir. Orgiit
kiiltiirii, orgiitte islerin ne sekilde yapildigini ve orgiite etki eden niteliklerin ¢alisanlarca
paylasilan algilarmi igermektedir. Orgiit kiiltiirii ¢alisanlarmn is ve orgiitleriyle ilgili
diisiincelerini agiklamalarina katki saglar (Balay, 2014: 142).

Orgiit kiiltiirii, kisilerin fikirlerini diizenlemek ve bu sekilde yorumlamak, karar
alabilmek ve sonucta davraniglarma yol gostermek tizere kullandiklar1 sembol ve
anlamlar toplamidir. Orgiit kiiltiirii ¢ahsanmn &rgiitsel hedeflere ulasmada cabasmim

artirmasini saglayarak orgiitsel bagliligin artmasinda énemlidir (Olgiim-Cetin, 2004: 19).

Orgiitsel odiil:

Orgiitsel odiillerin, orgiitsel baghligm gelismesindeki pay1 biiyiiktiir. Orgiitsel
odiiller iggoreni takdir etmenin, isgérene tesekkiir etmenin en iyi yoludur. Bu sekilde
calisan kendisine deger verildigini hisseder. Isgorenlerin 6diil uygulamalarmi yeterli ve
adil bulmas1 sonucunda 6rgiite daha fazla baglhilik duyacaklardir (Ozcan, 2008: 21).

Gilinlimiiz is yasaminda yetismis isgorenlerin orgiitte kalmasindaki en Onemli
faktoriin maddi ticret olmadigi, isgorenlerin fark edilmeyi ve takdir edilmeyi de bekledigi
goriilmektedir. Calisanin ihtiyaglarini gorebilen, ¢alisan1 motive edebilen yoneticilerin
yetenekli isgdrenleri 6rgiitte tutma ihtimali diger yoneticilere kiyasla daha fazladir. (Kog

ve Topaloglu, 2010: 64).

Orgiitsel adalet:

Orgiitsel adalet orgiit ierisinde adil uygulama ve islemlerin yerlesmesini ve
gelismesini 6zendirir. Faaliyet sonucu olugan maliyet ve faydalarin ¢aliganlar arasinda ne
Olclide adil dagildigiyla ilgili karar ve davranislar1 inceler. Adaletli bir orgiitte yonetici
davranisi adil ve ahlaki algilanir ve bu tip 6rgiitlerde maliyet ve faydalarin adil dagitildigs,
kurallarin herkes i¢in uygulandigi, ayrimcilik yapilmadig: algis1 yiiksek olur (Bakan,
2013: 192).

Orgiitsel adalet, orgiitlerde calisan bireylerin orgiitteki kazanimlar1 ile farkli

orgiitlerde kendileriyle esdeger pozisyonlarda gorev yapanlarin kazanimlarini
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karsilastirmast ve karsilastirmanin sonucunda orgiitiine, yoneticileri ve igine iligkin
gosterdigi tutumlardir. Isgorenlerin kurallarm herkese uygulanabilir olmasi, calisana esit
iicret politikasinin uygulanmasi ve esit izin haklar1 verilmesi, calisanlarin sosyal
olanaklardan esit bir sekilde yararlandirilmas1 gibi beklentileri bulunmaktadir. Bu sekilde
calisan Orgiitii adil olarak algilayacak ve oOrgiitsel baglilik saglanabilecektir

(Cihangiroglu, 2011: 53).

Orgiitsel giiven:

Isgorenlerin  bagllik diizeyleri orgiite duyulan giiven diizeyine gore
degismektedir. Calisanlar, orgiite duyduklar1 giivenin artmasiyla birlikte Orgiitiin ortak
degerlerini benimsemekte, orgiit iiyesi olarak kalmaya devam etmek istemekte ve cift
tarafli giiven duygusuyla beraber orgiitsel bagliligi bir sorumluluk olarak gérmektedirler

(Akpinar, 2007: 82).

2.6. Orgiitsel Baghhgin Sonuclar

Orgiitsel bagliligin sonuglari, baglilik diizeyine gore olumlu veya olumsuz olarak
degismektedir. Bu sekilde degerlendirildiginde orgiitsel baghilik “diisiik diizey baglhilik”,
“orta diizey baglilik” ve “yiiksek diizey baglilik” olarak smniflandirilmaktadir .

Yiiksek diizey orgiitsel baghlik;

Calisanin orgilite, 6nemli anlamda gii¢lii tutum ve egilimlerle baglandig1 baglilik
diizeyidir. Yiiksek diizey orgiitsel baglilikla birey, hem mesleki basar1 hem de tatminkar
iicret diizeyine sahip olabilirken; Orgiit, calisaninin baghlik diizeyinin yiikselmesi
sebebiyle yetki devri ve tlist pozisyonlarda gorevlendirme ile ¢aliganini ddiillendirir. Bu
tiir calisanlarin is doyumu digerlerine kiyasla yiiksektir. Bu tip ¢alisanlarin Orgiitten
ayrilmast ancak, orgiit hedef ve yapisinin degismesi, ddiillendirmedeki sorunlar ya da is
doyumunun azalmasi gibi olumsuzluklar sonucunda meydana gelmektedir (Bayram,
2005: 136).

Bu tiir iiyelerin orgiite ciddi katkilar1 bulunmaktadir. Calisan orgiitten bir gelir elde
etmektedir. Ancak elde edilen bu gelir orgiitsel bagliligi saglamaya yetmeyecektir.
Calisanin orgiitten gelir elde etme disinda basarili bir is ¢evresinde ¢alisma, saygimnlik,
kisisel geligim, siirekli 6grenme gibi beklentileri bulunmaktadwr. Bu beklentilerin

karsilanmasiyla yiiksek diizeyde Orgiitsel baglilik olusarak, Orgiitsel performans,
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verimlilik artacak, devamsizlik, ise ge¢ kalma davraniglar1 daha diisiik seviyeye
gelecektir (Uygar, 2015: 36).

Allen ve Meyer, calisanin yiiksek diizeyde Orgiitsel bagliligin1 duygusal baglilikla
iligkilendirmislerdir. Calisanin {iyesi oldugu organizasyonla 0&zdeslesmesi ve
biitiinlesmesini ifade eden duygusal baglilik, yiiksek diizeydeki orgiitsel bagliligin da
nedenidir. Calisan herhangi bir zorunluluk nedeniyle degil, kendi istedigi i¢in oOrgiitte
kalmaya devam etmekte ve orgiit hedefleri i¢in yogun ¢aba harcamaktadir (Demir ve

Oztiirk, 2011: 26).

Orta diizey orgiitsel baghlik;

Orta ya da 1liml diizey Orgiitsel baglilikta ¢alisan, iiyesi oldugu orgiitle hedef ve
amagclarda, orgiitsel 6zdeslesme tam, baglhlik ise diisiik diizeyde kalmaktadir. Bu tiir
calisanlar, kimliklerini korumak adma sistemin onlar1 degistirmesine izin vermeyerek,
orgiitiin baz1 degerlerini kabul etmektedirler. Ancak kisisel degerlerini koruma giiciinii
gosterirken de, hem oOrgiitiin ihtiyaglarma cevap verebilmekte hem de orgiitle
biitlinlesmeyi basarabilmektedirler (Bayram, 2005: 136). Bu baghlik diizeyinde, isgéren
Orgiitiin ona ihtiyact olduguna inanmakta, 6rgiitiine sahip ¢ikmaktadir. Ilml diizeydeki
orgiitsel baglilik, Allen ve Meyer’1n 6rgiitsel baglilik siniflandirmasinda yer alan normatif
baglilik olarak ta isimlendirilebilir. Yani ¢alisanlar, dogru olanin 6rgiitte kalmak oldugu
diisiincesiyle orgiitte kalmaya devam ederler (Demir ve Oztiirk, 2011: 25).

Bununla birlikte orta diizey orgiitsel baglhiligin sonuglar1 her zaman olumlu
olmamaktadir. Bu baglilik zaman zaman isgdrenenin toplumsal sorumluluk ile orgiitsel
sadakat arasinda ikilemde kalmasi sonucunda kararsizlik ve verimsizlige sebep

olabilmektedir (Bayram, 2005: 136).

Diigsiik diizey orgiitsel baghlik;

Calisanin, tiyesi oldugu orgiit ile bagimin zayif oldugu, buna bagli olarak da orgiitiin
hedef ve beklentilerini gergeklestirmek i¢in isteksiz oldugu durumlarin temel nedeni,
diisiik diizeyde orgiitsel bagliliktir. Bu baglilik diizeyi Allen ve Meyer’in ii¢ boyutlu
baghilik smiflandirmasindaki devam baghliginin da karsiligidir. Bu baglhilik tiiriinde,
calisan emeklilik hakki, caligsma arkadaslar ile iliskiler, kidem, kariyer ya da kurumda ise
dair yapmis oldugu yatirimlar sebebiyle orgiitte kalmak istemektedir (Kog, 2009: 205-
206).
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Baglilik diizeyi diisiik isgorenler, calistiklart yerlerde “duygusuz is géren” olarak
adlandirilirlar ve kurumun tercih ettigi isgorenler degildirler. Farkli is firsatlar1 bulmalar1
durumunda isten ayrilma niyetindedirler. Bunun yaninda bireysel gorev almaktan
kagindiklar1 gibi grup ¢aligmalarinda da grup baghiligmin olusmasinda katki saglamazlar
(Demir ve Oztiirk, 2011: 25).

Diisiik diizey orgiitsel baglilik devamsizlik, personel devir hizinin yiiksek olmasi,
tatminsizlik,  verimsizlik  gibi  olumsuz  durumlarin  ortaya  ¢ikmasiyla
sonug¢lanabilmektedir.

Orgiitiin amaglarina ulasmasinda orgiitsel baglilk diizeyleri, énemli bir yere
sahiptir. Ciinkii tyelerin baglhlik diizeyleri, 6rgiitiin hedefleri dogrultusunda hangi
diizeyde caba gostereceklerini, katki saglayacaklarini belirleyecektir. Bu noktada her
orgiitiin 6ncelikli amac1 tiyelerinin baglilik diizeyini en {ist noktaya ¢ikarmak olmalidir.
Orgiitiin en 6nemli sermayesi olan insan, orgiit icin vazgegilmez bir unsurudur. Bu
nedenle oOrgiitlerin, c¢alisanlarin  baghliklarini en 1iist seviyeye ¢ikarmak ig¢in
uygulayacaklar1 ve gelistirecekleri yontem ve politikalar, o 6rgiitiin geleceginin en 6nemli

belirleyicisi olacaktir.

2.7. Etik Liderlik ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Orgiitsel baglilik, calisanlarm orgiitsel ama¢ ve degerleri kendi iradeleriyle
benimsemesidir. Etik liderlik ise, izleyenlerinin ihtiya¢ ve amaglarini gdzeten, orgiitte
kendisine ve ortaya koydugu etik ilkelere karsi giiven ve inanci saglamis, etik davranis
tarziyla 6rnek alinan liderleri ifade etmektedir. Orgiitsel baghiligin yerlesmesinde ve
gelismesinde etik liderlerin sahip olduklar1 6zellikler oldukca dnemlidir. Zira Orgiitsel
baghlik ¢ift yonlii bir olgudur. Orgiitiin ¢alisandan bir takim beklentileri oldugu gibi
calisanin da Orgiitiinden bir takim beklentileri bulunmaktadir. Dolayisiyla calisanin
beklentilerine cevap verme noktasinda lider ve liderin yonetim tarzi 6nem kazanmaktadir.
Lider ¢alisanin1 dnemsedigi, ihtiyag ve beklentilerini gozettigi diizeyde bir baglilik
duygusunu c¢alisanindan beklemek durumundadir. Bu noktada oOrgiitsel bagliligin
olusmasinda lidere biiylik gorev ve sorumluluklar diismektedir.

Orgiitsel bagliligin amag ve sonuglariyla, genelde liderligin 6zelde etik liderligin
amag ve sonuclar1 kesismektedir. Orgiitsel baghlik, calisanlarin érgiitsel hedef, deger ve

amaclar1 benimsemesi, orgiit faydasina kendi istegiyle fazladan caba gostermesi ve
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orgiitteki varligmin devamini istemesidir. Bu baglamda orgiitsel baghlik, orgiit-iiye
biitiinlesmesi olup, bunun sonucunda bireyin ve orgiitiin verimliligi artmaktadir. (Dilek,
2005: 131).

Orgiitsel baghlikla liderin isgdrenlerin istek ve ihtiyaglarna ilgisi agik sekilde
iligkilidir. Liderin iletisim yetenegi ile ¢aliganin orgiite bagliligi arasinda kuvvetli bir
iliski tespit edilmistir. Bunun yaninda ilk amirlerin, bilgileri eksiksiz, dogru ve zamaninda
isgorenlere aktarmasi ¢alisma ortamini giiglendirerek, c¢alisanlarin  bagliligini
artirmaktadir (Giirkan, 2006: 40).

Yoneticilerin orgiitlerde gostermis olduklar1 yonetim ve liderlik tarzlar1 6rgiitsel
amag ve degerlere olan baglilig1 olumlu sekilde etkilemektedir. Tepe yonetimin orgiitsel
degerlere 6nem verdigi orgiitlerde verimlilik, baglilik ve yenilikge diisiinceler artacaktir.
Orgiitsel bagliligin belirleyicilerinden bir tanesi drgiitlerde liderden duyulan memnuniyet
diizeyidir. Yonetim ve liderlik tarzinin etik degerler tizerine kurulu olmasi, ¢alisanlarin
orgiitsel degerleri benimsemesine ve oOrgiitsel bagliliklarmin artmasinda etkili bir
faktordiir (Ince ve Giil, 2005: 72). Etik lider, herkes tarafindan benimsenen ortak deger
ve misyon olusturarak orgiitsel bagliligin artmasini saglar.

Liderlik davranisi olarak liderin saygisi, nezaketi ve girisimcilik giicii rol gerilimini,
rol gerilimi de orgiitsel baglilik degiskenini etkilemektedir. Farkl liderlik tarzlari,
calisanlarin motivasyonlarini ve is performanslarin etkilemektedir. Liderlik tarzlarindan
dontistimcii ve siirdiirtimcii liderlik bi¢imleri, ¢alisanlarm psikolojik durumlarini olumlu
olarak etkilemektedir. Liderlerin girisimcilik Ozellikleri ve nezaketli davranislari,
calisanlarin orgiitsel baglhilik seviyelerini pozitif yonde etkilemektedir (Cox ve Hoover,
2003: 75). Hunt ve digerleri (1989) ise etik degerler ile orgiitsel baglilik arasindaki pozitif
iliskiye dikkat cekmektedirler (Balay, 2014: 64).

Liderin, caligsanlar1 oOrgiitsel karara katma davranisi adil oldugunda orgiit
calisanlarinin orgiitsel baghliklari, is performanslari, glivenleri ve orgiitsel vatandaghk
davranislar1 bundan etkilenmektedir (Demir, 2012: 66). Adaletin siirekli olarak orgiitsel
tutum ve davranislari etkiledigi diisiiniilmektedir. Orgiitsel baglhlik diizeyinin artirilmas1
icin etik liderlik davranisina ihtiya¢ duyulmustur. Etik bir lider, 6rgiit {iyelerinin orgiitte
kalma ve basarma arzularini arttirict etki yapacaktir (Saldamli, 2009: 49).

Kurumlarda kalite ve bireye odaklanarak verimliligi saglayanlar, dncelikli olarak

etik degerleri i¢sellestirmek ve bunlar1 davranis tarzlar1 durumuna getirmelidirler. Bu
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degerler; diiriistliik, dogruluk, s6ziinde durma, baglilik, adalet, bagkalarina yardimc1
olma, saygi gdsterme, vatandaslik sorumlugunu iistlenmedir (Kirel, 2000: 58). Etik
temelindeki is ortamlarinda bireyler, etik normlara bagli davranis sergileyeceklerdir. Bu
durum da, giivenlikli ortamin meydana gelmesini, karsilikli tutum ve davraniglarin belli
oldugu ortamlarda da sorumlulugun gelismesini, dikkatli ve diizenli isler yapilmasini
saglayacaktir.

Cagdas toplumlarda ¢alisan bireyler, demokratik ve modern anlayisla yonetilmek
isterler. Bu durum ise sadece demokratik liderlerle miimkiin olabilir. Demokratik liderler
ise kisilere saygi duyan, demokrasiyi igsellestiren toplumlarda ortaya ¢ikarlar. Tersi
durumda ise etik ilke ve degerlere sahip olmayan bir toplum ya da orgiitten de etik bir
liderin ortaya ¢ikmasi beklenemez. Dolayisiyla etik bir 6rgiitiin ortaya konulabilmesi i¢cin
bu degerleri ve ilkeleri benimseyen kisilere gerek duyulacaktir. Bu ise Orgiite girilen
andan baslayarak gerek calisma etiginin gerekse bagli bulunulan 6rgiitiin etik ilke ve
degerlerinin isgorene etik liderlerce etkinlikle aktarilmasiyla saglanabilir. Etik lider;
tutum ve davraniglari ile etigi, orgiit kiiltiiriiniin bir parg¢asi durumuna getirmeli ve ayni1
zamanda da davraniglar1 ile gostererek 6rnek olmalidir. Etikten yoksun bir kurum kiiltiirt,
orgiitsel amaclara zit olan etik dis1 tutumlara zemin hazirlayarak orgiitlerde catisma ve
krizlere neden olabilir. Bu baglamda etik degerlere sahip olmayan bir 6rgiite de duyulan
giiven azalir (Kolgak, 2013: 124; Pieper, 2012: 33; Sokmen ve Tarak¢ioglu, 2013: 48).

Kurumlarda etik iklimi olusturmak ve belli etik norm ve degerlerin yer aldigini
formel ve enformel sekilde ortaya koymak da yoneticilerin {izerinde 6nemle durmalari
gereken bir husustur. Yoneticiler, is gorenlerin yaptiklari isleri anlaml kildiklar1 ve is
becerileri konusunda bireyleri gelistirebildikleri takdirde orgiite her yonden bagl olan

isgorenlere sahip olacaklardir.

2.8. Orgiitsel Baghlik ile ilgili Arastirmalar

Allen ve Meyer (1990), meslek programi dgrencilerinin katilimiyla hazirladig:
caligmada art arda mezun olan iki Ogrenci grubu degerlendirilmistir. Mezuniyetin
ardindan ise baglayan ogrencilere alt1 ay ve ardindan on iki ay sonra toplam iki anket
uygulanmistir. Her iki anket sonucunda da 6rgiitsel sosyallesmenin istekirol degisikligine
bagliliginm olumsuz yonde oldugu, alt1 aydan sonra ise orgiitsel baglilikla pozitif yonde

iliskisi oldugu goriilmiistiir. Ilk anket sonuglar1 analiz edildiginde rol degisikligi ile
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baglilik iligkisinin negatif yonlii oldugu goriilmistiir.

Varoglu (1993), kamu personeli olan katilimcilarla hazirladigi doktora
caligmasinda gesitli degiskenler ile orgiitsel baglilik iliskisini aragtirmistir. Degiskenler:
kisisel ozellikler, orgiitteki ortam algisi, is deneyimi ile meslege bagliliktir. Calismada
deger paylasimi, devamliliga yonelik baglilik ve ¢ikara dayali baglilik degerlendirilmistir.
Calismada kamu ¢alisanlarinin devam baglihig: yiiksek bulunmustur. Bununla birlikte
isgorenlerin ige devaminin ya da ¢alismaya devam etmesinin isten ayrilmasinin genellikle
is yerindeki sartlara bagl oldugu goriilmiistiir. Devam baghligi goriiniirdeki baglilik
seklindedir ve ¢ikara dayali baglihigin gercekte baglilik olamayacagi ¢alismada ulasilan
bir diger sonugtur.

Meyer vd. (1993), calismalarinda Meyer ve Allen’in (1991) kullandiklar: ti¢
boyutlu (duygusal, devam, normatif ) baghlik 6l¢iitlerini gelistirerek ti¢ boyutlu 6rgiitsel
baghilik modelininin mesleki baghlik alanma genellenebilirligini test etmislerdir.
Calismanin 6rneklemini hemsireler ve 6grenciler olusturmaktadir. Dogrulayici faktor
analizi sonucunda, {i¢ boyutlu mesleki baglilik dl¢iitlerinin hem birbirinden hem de ii¢
boyutlu orgiitsel baglilik dlgiitlerinden farkli oldugunu tespit etmislerdir. Korelasyon ve
regresyon analizleri sonuglar1 genel olarak ti¢ boyutlu model temelindeki beklentileriyle
tutarliyken mesleki ve orgiitsel bagliligin birbirinden bagimsiz olarak mesleki faaliyet ve
is davranig1 beklentisine katkida bulundugunu gostermistir.

Ar1 ve Ergeneli (2003), calismalarinda psikolojik giiclendirme algisinin
degiskenlere gore Orgiitsel baghliga etkisini degerlendirmistir. Arastirmanin kapsamini
kamu ve Ozel sektor yoneticileri olusturmaktadir. Yapilan degerlendirme sonucunda
orgilitsel bagliligin, cinsiyet, yonetim kademesi ile ¢alisma siiresi degiskenlerine gore
farklilastigi bulunmus ancak egitim seviyesi degiskenine gore farklilasmadigi tespit
edilmistir. Buna gore erkek yoneticilerin kadin yoneticilere gore, 40 yas iistii olanlarin
20-29 yas araliginda olanlara gdre, miidiir konumunda ¢alisanlarin ise sef unvaninda
olanlara gore orgiitsel baglilik algist yiliksektir. Ayrica psikolojik olarak gii¢clendirilmis
yoneticilerin orgiitsel baglilik diizeyinin yiikseldigi belirlenmistir.

Ozsoy vd. (2004), bir devlet iiniversitesine bagli meslek yiiksekokulu
calisanlarinin katildig1 ¢alismada demografik bazi degiskenler ile rol davranislarin 6rgiite
bagliliga etkisini incelemistir. Arastirma sonuglarina gore ¢alisanlarin kuruma baglilik

puanlar1 ortalamanin iizerinde bulunmustur. Calisanlarin yasi, medeni durumlari, en son
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bitirdikleri okul, mezuniyet sonrasi gecen siire, toplam c¢alisma yillari, bu kurumda
calisma yillar1 her iki 6lgekten aldiklar1 puan ortalamalarmi etkilemezken, kurumdaki
gorevleri, hem rol davranis puan ortalamalarm1i hem de kuruma baglilik puan
ortalamalarini etkilemistir. Buna gore; dogent ve teknisyen yardimcilar1 diger gruplardan
daha fazla rol davranislarini benimserken, memur ve yardimci hizmetlerde gorevli
personel en az benimseyen gruplar olarak saptanmistir. Ayrica yardimci hizmetlerde
gorevli personelin diger gruplara gore kuruma daha az bagli oldugu, dogentlerin ise
kuruma baglilig1 en yiiksek grup oldugu belirlenmistir.

Durna ve Eren (2005), yaptiklar1 ¢calismada Nigde’de bulunan egitim ve saglik
calisanlarinin demografik 6zellikleri ve orgiitsel baglilik ile bilesenleri arasindaki iliskiyi
tespit etmeyi amaglamistir. Nigde’de bulunana egitim ve saglik calisanlarinin bagh
oldugu kurum, yas, medeni durum ve calisma siireleri ile orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1
olan duygusal baglilik ve normatif baglilik arasinda iliski tespit edilmis ancak devam
baghligr yoniinden herhangi bir iliski bulunamamistir. Calisanlarin demografik
degiskenler olan yas ve meslekte gecgirdikleri siire arttik¢a orgiitsel bagliliklari, duygusal
baghliklar1 ve normatif baglhliklar1 artmaktadir. Evli ¢alisanlar i¢inde ayni durum
gegerlidir. Devam bagliliginda ise farkli bir durum s6z konusudur. Calisanlarin kurumda
calistiklar siiresi ve yasi artsa da bu durumun devam bagliligina bir etkisi bulunmadigi
tespit edilmistir. Calisanlarin eslerinin ¢alisiyor olmasi ve ek bir gelire sahip olmasi ya da
olmamasinin orgiitsel baglilig1 ve alt boyutlar1 olan baglhlik tiirlerini etkilemedigi de
gorilmiistiir.

Ugurlu ve Ustiiner (2011), yaptiklar1 galismada ilkdgretim 6gretmenlerinin
algisiyla okullarda etik liderlik, oOrgiitsel adalet ve oOrgiitsel baglhiligin iliskisini ve
birbirlerini etkileme yordamini arastirmistir. Arastrma bulgularina gore yonetici etik
liderlik davranisi ile 6rgiitsel adalet arasinda ve yonetici etik liderlik davranisi ile 6rgiitsel
bagllik arasinda olumlu ydnlii bir iliski vardir. Orgiitsel adalet ile 6rgiitsel baglilik
davranisi arasinda ise orta diizeyde olumlu bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Orgiitsel
adaletin alt boyutlar1 olan dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet ile arasinda da
anlamli bir iliski bulunmustur. Dagitimsal adaletin 6rgiitsel baglilig1 yordamadig ifade
edilmistir. Yonetici etik liderlik alt boyutlarindan iletisimsel etik, karar vermede etik ve
davranigsal etik ile orgiitsel baghlik arasinda anlamli bir iliski bulunamanmigken, iklimsel

etigin orgiitsel baglilig1 yiiksek diizeyde agikladigr goriilmiistiir. Calismada yonetici etik
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liderlik davranisinin Orgiitsel adaleti etkiledigi ve bu durumunda calisanlarin orgiitsel
bagliligin1 olumlu yonde etkiledigi sonucuna varilmistir.

Esmer (2013), tarafindan hazirlanan ¢alismada Ziraat Bankasi g¢alisanlarinin
katilimryla etik liderlik algisinin orgiitsel bagliliga etkisi arastirilmistir. Alt boyutlar ile
yapilan degerlendirmede normatif baglilik ile davranigsal etik, iletisimsel etik, karar
vermede etik ve iklimsel etik arasinda pozitif yonlii bir iliskinin var oldugu goériilmiistiir.
Calismada analiz edilen duygusal baglilik ile iletisimsel etik ve karar vermede etik iligkisi
de pozitif yonlii bir iliskidir.

Demirdag ve Ekmekg¢ioglu (2015), tarafindan hazirlanan ¢alismada etik iklim ile
etik liderligin Orgiitsel baghliga etkisini arastrmak amaglanmistir. Yapilan analizler
neticesinde etik liderlik ile etik iklim ve orgiitsel baglilik, etik iklim ile de 6rgiitsel baglilik
arasindaki iliskinin anlamli ve pozitif yonlii oldugu belirlenmistir. Etik liderligin 6rgiitsel
baghlig1 oldukcga yiiksek seviyede etkiledigi buna karsilik etik iklimin diisiik seviyede
oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel baglilik ile calisma kapsaminda olanlarin yas ve ¢alisma
stiresi arasinda anlamli bir farklilik bulunmamis, unvan ve egitim durumuna gore baglhlik
diizeylerinde herhangi bir degisiklik olmamustir. Etik iklim ve etik liderlik ile normatif
baghlik ve duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Bununla
birlikte etik iklim ve etik liderlik ile normatif baglilik ve duygusal baglilik arasinda
anlamli olmayan fakat olumsuz bir iliski tespiti yapilmistir.

Dedeoglu vd. (2016), Antalya ilinde bulunan otel isletmeleri ¢alisanlar1 ile etik
liderlik, orgiitsel baglhlik ve is tatmini iliskisinde etik liderligin 6rgiitsel baglilik tizerinde
etkili oldugu goriilmiistiir. Cinsiyet ve ¢aligma siiresinin roliinii ortaya koymak amaciyla
yapilan calismada kadinlarda etik liderlik algisinin orgiitsel baglilikta daha dnemli bir
etken oldugu ve etik liderligin orgiitsel bagliliga etkisinin isyerinde caligma siiresi bir yil
ve daha az olanlarda digerlerine gore nispeten fazla oldugu goriilmiistiir.

Bediik ve Ata (2019), mobbing ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemek
amaciyla belediye calisanlariyla bir calisma hazirlamistir. Calismada mobbing ile
orgiitsel baglhiligin alt boyutlar1 arasindaki iliskide incelenmis ve aralarindaki iliskinin
negatif yonlii oldugu belirlenmistir. Demografik degiskenler yoniinden g¢alisanlarin
mobbing ve Orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik goriilememistir.
Belediye calisanlarinin orgiitsel bagliligi orta diizeydedir ve is yogunlugu da bu diizeye

etki etmektedir.
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2.9. Devlet Universiteleri ve Orgiitsel Baghhk

Ozmen vd. (2005), orneklemini Dokuz Eyliil Universitesi’'nde calisan 280
akademisyenin olusturdugu caligma ile akademisyenlerin meslege ve orgiite bagliliklarmi
bilgi isciligi cergevesinde degerlendirmeyi ve “dual baglilik” bi¢iminin akademisyenlik
icin gecerli olup olmadiginin sorgulanmasmi amacglamiglardir. Calisma sonucunda,
akademisyenler acgisindan dual bir bagliliktan s6z edilebilecegi, akademisyenlerin
mesleki bagliliklarinin, oOrgiitsel bagliliklarindan yiiksek oldugu, bununla birlikte
akademisyenlerin duygusal ve normatif baghliklarmin yiiksek oldugu, devam
bagliliklarmin ise diisiik oldugu tespit edilmistir.

Col ve Giil (2005), calismalarinda, kisisel ozellikler (yas, egitim diizeyi, gorev
stiresi ve licret diizeyi) ile orgiitsel baghlik tiirleri arasindaki iligkileri incelemislerdir.
Orneklemini 13 kamu iiniversitesinde calisan 403 akademisyen ve 222 idari personelin
olusturdugu ¢alisma sonucunda; Yyas ve gorev siiresi degiskenlerinin gerek
akademisyenlerde, gerekse idari personelde baglilik tiirlerinden higbirinin {izerinde
etkisinin olmadigi, egitim diizeyinin akademisyenlerin iiniversiteye olan duygusal ve
normatif baglilhklarini azalttigini, idari personelde ise egitim seviyesinin artmasiyla
devam baghlhiginin azaldigi, tcret diizeyinin akademisyenlerde duygusal baglilig:
artirrken, devam baglhihigmi azalttigi, idari personelde de duygusal ve normatif
bagliliklar1 artirdigimi tespit etmislerdir.

Giines vd. (2009), kapsami 2007 yilinda Sakarya Universitesi’nin kadrolu biitiin
idari personel olan ¢alismada Orgiitsel baglilik ve tiikenmislik iliskisini incelemislerdir.
Arastirma sonuglarma gore kadin ¢alisanlarm orgiitsel baglhiliginin daha diisiikk oldugu
goriilmiistiir. Yas grubuna gore orgilitsel baghilik durumu incelendiginde 36-50 yas
araliginda olan ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin nispeten yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Ayrica evli ¢aliganlarin orgiitlerine baglhiliginin bekar olanlara kiyasla fazla oldugu
belirlenmigtir. Egitim diizeyine gore oOrgiitsel baghlik incelendiginde ise ilkogretim
mezunlarinm Orglitsel baglilig: digerlerine gore daha fazladir. Yonetici unvanma sahip
personel diger c¢alisanlara goére Orgiitline daha baghdwr. Tiim bu sonuglar birlikte
degerlendirildiginde, orgiitsel baglilik ile tilkenmislik arasinda ters bir iligki oldugu
sonucuna varilmistir.

Zeynel (2014), Tirk Kamu Universitelerine bagh Isletme Anabilim Dali’nda

aragtirma gorevlisi ve 0gretim liyesi olarak gorev yapmakta olan calisanlara yonelik,
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amac1 mesleki isteklendirme diizeyinin, is tatmini diizeyi ve Orgiitsel baghilik diizeyi
iizerindeki etkisini belirlemek olan bir ¢alisma yapmustir. Bu ¢alismada cinsiyete gore
orgilitsel baghlik degiskenlik gostermemistir. Akademik siire¢ degiskenine gore devam
bagliliginda farkliliklar bulunmustur. Buna gore doktora yeterlik sinavina hazirlanma
stirecindeki aragtirma gorevlilerinin devam bagliliginin dogentlerin devam baglhilig:
diizeyinden anlamli bir sekilde farkli ve daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Normatif
baglilik ve duygusal baglilikla ilgili anlaml bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir. Duygusal
baghlik farkli degiskenler yoniinden incelenmis ve yOnetim politikast ile ¢aligma
ortaminda var olan iliskilere bagli motivasyon arasinda kuvvetli ve olumlu bir iligki
bulgulanmistir. Ogrenci boyutuna iliskin motivasyon ile iliskisi incelendiginde ise orta
seviyede ve olumlu bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Duygusal baglilikta oldugu
gibi normatif baglhlik ile yonetim politikalarina bagh motivasyon ve ¢alisma ortaminda
var olan iliskilere bagli motivasyon arasindaki iliskinin kuvvetli ve olumlu oldugu
goriilmiistiir. Ogrenciye bagli motivasyon ile duygusal baglilik iliskilendirildiginde ise
orta seviyede ve olumlu bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir. Devam baglilig1 ve
mesleki Ozelliklere bagli motivasyon iligkisi incelendiginde iki degisken arasindaki
iligkinin olumsuz oldugu belirlenmistir.

Bozkurt ve Yurt (2015), calismalarinda Diizce Universitesinde gorev yapmakta
olan akademik personelin oOrgiitsel baglilik diizeylerinin tespit edilmesini
amaglamislardir. Calisma sonucunda, arastirmaya katilan akademisyenlerin duygusal
baghlik ve normatif baglilik boyutlarina katilim yoniinde egilim gosterdikleri, buna
karsin devam bagliligi boyutu konusunda kararsiz kaldiklar1 tespit edilmistir. Bununla
birlikte evli olan akademisyenlerin duygusal bagliligmmin yiiksek oldugu, arastirmaya
katilanlarm yaslar1 arttikga devam baglhiliklarmin diistiigii; ancak diger boyutlarda bir
farkliligin olmadigi, egitim durumu agisindan anlamli bir farkliligin olmadigi, unvan
acisindan ise 0gretim tiyelerinin digerlerine oranla(6gretim elemani) baglilik diizeylerinin
diisiik oldugu, kidem agisindan ise 6-11 yil aras1 kurumda calisanlara oranla, ise yeni
girenler ve 11 yilin dstiinde siire ile kurumda ¢aliganlarin normatif baglhliklarmmn daha
yiksek oldugu; ancak diger boyutlar acgisindan anlamli bir farklilik olmadigmi

belirlemislerdir.
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UCUNCU BOLUM

ETIK LIDERLIGIN ORGUTSEL BAGLILIK UZERINDEKI ETKISI:
MEHMET AKIiF ERSOY UNIVERSITESI CALISANLARI UZERINDE BiR
ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde etik liderligin Orgiitsel bagliliga etkisini irdelemek
amaciyla yapilan arastirmanin amaci ve 6nemi, arastirmanin modeli, arastirma anketinin
hazirlanmasi, verilerin toplanmasi, arastirmada kullanilan 6lgekler ve verilerin analizi yer

almaktadir.

3.1. Arastirmanin Metodolojisi

3.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu c¢alismanin temel amact Mehmet AKif Ersoy Universitesi’nde calisan idari
personel ve siirekli iscilerin etik liderlik algisinin 6rgiitsel baglilik diizeylerine etkisini
incelemektir. Bu ana amag¢ 1s1ginda belirlenen, ¢alismanin alt amaglar1 sunlardir:

- Etik liderligin orgiitsel bagliliga etkisini 6lgmek,

- Kurum ¢alisanlarinin etik liderlik algis1 diizeyini belirlemek,

- Kurum ¢alisanlarinin orgiitsel baghlik diizeyini belirlemek,

- Kurum ¢alisanlarinimn etik liderlik algisinin duygusal bagliliga etkisini incelemek,

- Kurum ¢alisanlarinim etik liderlik algisinin devam baghiligma etkisini incelemek,

- Kurum ¢alisanlarinimn etik liderlik algisinin normatif bagliliga etkisini incelemek,

-Kurum ¢alisanlarmin etik liderlik algilarinin istthdam sekli degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini belirlemek,

-Kurum ¢aliganlarinin 6rgiitsel baghlik diizeyinin istihdam sekli degiskenine gore

anlamli bir farklilik gésterip gostermedigini belirlemek.

3.1.2. Arastirmanin Teorik Modeli ve Hipotezleri

Bu caliyma ile Mehmet Akif Ersoy Universitesi yoneticilerinin etik liderlik
davraniglarmin ¢aliganlarin orgiitsel baghlik diizeyi tizerindeki etkisi ortaya konulmaya
calisilmig ve ayrica kurumda gorev yapan siirekli is¢iler ile idari personellerin etik liderlik
algilar1 ve Orgiitsel baghliklar1 arasmda farkliik olup olmadig1 arastirilmistir.

Arastirmanin teorik modeli Sekil 3.1°de gosterilmektedir.
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Sekil 3.1: Arastirmamin Teorik Modeli

ORGUTSEL
BAGLILIK

Duygusal
Baglilik

ETiK LIDERLIK
L, Devam

Bagliligi

~a Normatif

Baglilik
J -

J

Arastirmanin temel amac1 dogrultusunda teorik model dikkate alinarak arastirmaya

iliskin gelistirilen hipotezler agagida siralanmistir:

Hipotez 1: Etik liderligin 6rgiitsel baglilik tizerinde pozitif etkisi vardir.

Hipotez 2: Etik liderligin duygusal baglilik alt boyutu iizerinde pozitif etkisi vardir.

Hipotez 3: Etik liderligin devam baglilig1 alt boyutu {izerinde pozitif etkisi vardir.

Hipotez 4:Etik liderligin normatif baglilik alt boyutu lizerinde pozitif etkisi vardir.

Hipotez 5: Katilimcilarin istihdam sekline gore etik liderlik algilar: arasinda anlaml
bir fark vardir.

Hipotez 6: Katilimeilarin istihdam sekline gore orgiitsel baghlik diizeyleri arasinda

anlaml bir fark vardir.
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Hipotez 7: Katilimcilarin istihdam sekline gore duygusal baglilik alt boyutu
diizeyleri arasinda anlamli bir fark vardir.

Hipotez 8: Katilimcilarin istihdam sekline gére devam bagliligi alt boyutu diizeyleri
arasinda anlamli bir fark vardur.

Hipotez 9: Katilimcilarin istihdam sekline gore normatif baglilik alt boyutu

diizeyleri arasinda anlamli bir fark vardir.

3.1.3. Arastirmanin Onemi

Bilgi teknolojilerinin her gecen giin gelismesi, kamu kurumlarinin beklentilere daha
hizli cevap verebilecek kuruluslar olma zorunlulugunu ortaya cikarmistir. Kamu
kurumlari, kamu yarar1 gézeten ve hizmet sorumlulugu olan kurumlardwr. Kamu
hizmetlerinin etkin, verimli ve kesintisiz siirdiiriilebilmesi, kamu ¢alisan ve yoneticilerine
baghdir. Kamu yoneticilerinin etik davranislarda bulunmasi, etik birer lider olarak
algilanmalari, ¢alisanlarin onlar1 rol model almasi ve etik davraniglarda bulunmalarma
katki saglayarak calisanlarin Orgiitsel bagliliklarmi artiracaktir. Bu noktada kamu
kurumlarinda da etik liderlik kavraminin 6nemi artmaktadir. Etik liderler, orgiitte etik
ilke ve degerlerin benimsenmesi ve yerlesmesinde 6nemli yere sahiptir. Kigisel
yasamlarinda ve is yasamlarinda etik degerlere uygun davranan, kararlarinin etik olarak
dogru olduguna inanilan liderler, dogruluk, diirtistliik ve sadakat gibi sosyal degerlerin
gelismesine katkida bulunarak c¢ahisanlarin orgiite bagliligini artirmaktadir. Orgiit ile
calisan arasindaki bag, ortak amag, hedef ve degerler etrafinda toplanilmasini
sagladigindan verimlilige katkida bulunmaktadir. Calisanlarin orgiite baghiligi orgiitii
giiclendirmekte, ¢aliganlarin kurumunu sahiplenmesini, isten ayrilma niyetlerinin ortadan
kaldirilmasini veya azaltilmasini saglamaktadir.

Bu ¢alisma etik liderlik ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iligkinin incelenmesi, kamu
kurumu yonetici ve calisanlarina farkli bir bakis acis1 kazandirmasi ve kamu kurumu
yoneticilerinin etik liderlik ve Orgiitsel baghlik kavramlarmni degerlendirebilmeleri

acisindan 6nemlidir.

3.1.4. Arastirmanin Varsayimlari
Bu arastirmada katilimcilarin goriislerine anket yontemi kullanilarak ulasilmustir.
Bu baglamda arastirmanin temel varsayimlar1 sunlardir:

- Arastirmaya katilan kisiler goriislerini yansiz ve objektif olarak bildirmislerdir.
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- Anket sorular1 katilimeilar tarafindan agik ve dogru sekilde anlasilmistir.
- Katilimcilar bilingli olarak yanlis ve eksik bilgi vermemislerdir.
- Katilimeilar samimi ve goniillii olarak cevap vermiglerdir.

- Arastirmada kullanilan veriler dogru ve eksiksizdir.

3.1.5. Arastirmanin Yoéntemi

Bu calismada veri toplama yontemi olarak anket teknigi kullanilmistir. Calismada
ilk olarak konu ile ilgili literatiir taramas1 yapilmais, incelenen literatiir baglaminda anket
formu tasarlanmis ve pilot uygulama yapilmistir. Geri bildirimler dogrultusunda anket
formu gilincellenmis ve katilimcilara uygulanmistir. Elde edilen veriler, SPSS paket
programu ile analiz edilmistir. Analiz kapsaminda ilk olarak katilimcilarm demografik
bilgileri derlenmis; 6lgege ait glivenilirlik analizi, faktor analizi yapilmis, daha sonrasinda
orgiitsel baglilik alt boyutlarina ait ortalama ve standart sapma degerleri ile etik liderlik
ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin ortaya konulmasi i¢in korelasyon ve regresyon

analizleri ile bagimsiz iki 6rnek t-testi analizleri yapilmistir.

3.1.6. Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi

Arastrmadan elde edilen neticelerin verimli ve dengeli bir sekilde ortaya
konulabilmesi arastirma boyunca ele almman metodolojiyle direkt olarak iliskilidir.
Dolayisiyla arastirma yonteminin agiklanmasi olusturulan verilerin degerlendirilmesi
acisindan 6nemlidir. Anket sorularinin, daha 6nce yapilmis caligmalar ve bu konudaki
uzmanlar tarafindan belirtilen noktalar dikkate almmarak hazirlanmasindaki amacg;
arastrma hedeflerini miimkiin mertebe en iyi seviyede gerceklestirmek ve gelistirilen
hipotezleri test etmektir.

Arastirmanin kavramsal modeline uygun olarak hazirlanan anket ii¢ bdliimden
olugmaktadir. Anketin ilk boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye
yonelik sorular, ikinci bdliimiinde etik liderligi, ti¢lincii boliimiinde ise orgiitsel baglilig1
degerlendirmek amactyla hazirlanan sorulardan olusmaktadir.

Anketin ilk bolimii katilimcilarin; cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu,
kidem, ¢aligilan birim, unvan, birimde ¢alisan toplam personel sayisi1 gibi 6zelliklerini
belirlemeye yonelik demografik sorulardan olugsmaktadir.

Ikinci boliimdeki etik liderlik davramslar: ile ilgili sorularm olusturulmasinda,

Brown, Trevifio & Harrison’un gelistirdigi (2005), “Etik Liderlik Olgegi’nden (Ethical



54

Leadership Scale)” yararlanilmistir. 10 maddeden olusan bu 6l¢ek 5°1i Likert tipinde olup;
1: kesinlikle katilmiyorum, 5: kesinlikle katiliyorum 6l¢ek araliginda degerlendirilmistir.

Ucgiincii boliimdeki orgiitsel baglilik ile ilgili sorularm olusturulmasinda ise, birgok
calismada kullanilmis, gecerliligi ve giivenilirligi smanmis olan, Meyer, Allen ve
Smith’in (1993) gelistirdikleri {i¢ boyutlu orgiitsel baglilik modelinden yararlanilmistir.
18 madden olusan bu dlgekte 5°li Likert tipinde olup; 1: kesinlikle katilmiyorum, 5:

kesinlikle katiliyorum 6lgek araliginda degerlendirilmistir.

3.1.7. Veri Toplama Aracinin On Testi ve Uygulanmasi

Arastirmada kullanilacak anket formu tasarlandiktan sonra kurumda calisan 30
calisana pilot uygulama yapilmistir.

Veri toplama aracindaki sorularim yeterli olup olmadigi, terclime edilen climlelerin
anlasilabilir olup olmadigi, agikligi, amaca uygunlugu pilot arastirmaya katilan ¢alisanlar
ve bu konuda uzman akademisyenlerden gelen 6neriler ve geri bildirimler dogrultusunda
anket formuna nihai hali verilmistir. Daha sonra c¢alisanlar ziyaret edilerek anketi
cevaplandirmalar1 istenmistir. Veriler Ocak - Nisan 2019 tarihleri arasinda 4 aylik bir

stirecte uygulanarak toplanmustir.

3.1.8. Evren ve Orneklem

Uzerinde arastirma yapilacak olan ve belirli bir tanima uyan birimlerin tamammin
olusturdugu topluluk, bir bagka ifadeyle belirli 6zellikleri ile tanimlanmis ve hakkinda
bilgi sahibi olunmak istenen birimler kiimesini evren, evrenin incelenen 6zelliklerini
yansitmasi amaciyla evrenden belirli yOntemlerle secilmis birimlerin olusturdugu
topluluk ise orneklem olarak tanimlanmaktadir. Orneklem olusturmadaki temel amag
evren hakkinda ¢ikarsamalar yapmaktir (Ozmen, 2000: 5-12).

Bu ¢alismanin evreni Mehmet Akif Ersoy Universitesi’nde calisan idari personel
ve stirekli is¢iler olarak belirlenmistir. Kurumda calisan toplam 758 idari personel ve
stirekli is¢i bulunmaktadir (https://birim.mehmetakif.edu.tr/bys/, E.T:20.04.2019). Ana
kiitlenin tamamina ulagmanin uzun zaman alacak olmasi1 ve maliyeti nedeniyle, ¢calisma
ana kiitleyi temsil edecek bir 6rneklem iizerinden stirdiiriilmiistiir.

Ornek biiyiikliigiiniin belirlenmesinde Yamane (2005) tarafindan hazirlanan yeter

sayida 0rnek hesaplama formiilii kullanilmustir.


https://birim.mehmetakif.edu.tr/bys/
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. N(q)Z*
(N—DE* + (pg)Z*

Tablo 3.1:Ornek Hacmin Hesaplanmasi

N p q Z E n

758 0,5 0,5 2 0,05 262

Orneklem se¢imi arastirma ana kiitlesinde %95 giiven diizeyinde yapilmustir. Bu
baglamda toplam 758 ¢alisanin bulundugu bir ana kiitle i¢in hesaplama sonucunda
minumum Orneklem sayist 262 kisi olarak bulunmustur. Calismada 6rnekleme dahil
edilecek katilimcilarin belirlenmesinde kolayda rnekleme yontemi tercih edilmistir. Veri
toplama siirecinde (Ocak-Nisan 2019) 155 siirekli is¢i, 164 idari personel olmak iizere
toplam 319 ¢alisana ulasiimistir. Degerlendirmeye uygun 319 anket elde edilmis ve bu

elde edilen 6rneklemin ana kiitleyi temsil giiciine sahip oldugu belirlenmistir.

3.1.9. Test Istatistiklerinin Belirlenmesi ve Verilerin Diizenlenmesi

Arastirmada elde edilen verilerin istatistiksel yapisina uygun olan analize karar
vermek i¢in dncelikle verilerin normallik sinamalar1 yapilmistir. Normal dagilan ya da
normal dagilima yakin dagilim gésteren veri setleri ile ¢alismak, parametrik testlerin
yapilmasina olanak saglamaktadir. Normallik smamas1 yapilirken, veri setinin normal

dagilim gosterip gostermedigini ifade eden ¢arpiklik basiklik katsayilarindan

faydalanilmistir.
Tablo 3.2: Veri Setinin Normallik Analizi
n Carpikhk Basikhik
Etik Liderlik Olcegi 319 -0,423 -0,357
Orgiitsel Baghlik Olgegi 319 -0,284 0,558

Tablo 3.2°de yer alan Olgeklerin, normal dagilim smamalarimi yapmak tizere
carpiklik - basiklik (skewness - kurtosis) degerlerine bakildiginda, degerlerin +1.5, -1.5
araliginda oldugu goriilmistiir. Tabachnick ve Fidell (2013) bir veri setinde ¢arpiklik ve

basiklik degerlerinin +1.5, -1.5 araliginda yer almasmin normal dagilim i¢in kabul
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edilebilir bir 6l¢iit oldugunu ifade etmektedirler. Ayrica histogramlar yardimiyla normal
dagilim egrilerine bakilmis, dagilimlarda normallikten asir1 sapmalar olmadigi
anlagilmigtir. Bu dogrultuda veri analizinde parametrik testlerden faydalanilmistir.
Arastirma sonucunda elde edilen verileri degerlendirmek ve hipotezleri test etmek icin
kullanilan testler sunlardir:

e QGilivenilirlik analizi

e Faktor analizi

e Kaorelasyon analizi

e Regresyon analizi

e Bagimsiz iki grup t-testi

Arastirmada kullanilacak istatistiksel teknikler belirlendikten sonra veriler kontrol

edilerek analize uygun sekilde diizenlenmistir.

3.2. Arastirma Verilerinin Analiz ve Bulgulan

Calismanin bu bolimiinde etik liderligin 6rgiitsel bagliliga etkisini degerlendirmek
icin toplanan verilerin analiz ve sonuglar1 verilmistir. Bu kapsamda katilimcilar1 tanitan
demografik sorulara iliskin frekans analizi, caliymada kullanilan anketin giivenilirligi ile
arastirma hipotezlerini test etmede kullanilan diger analizlerin sonuglar1 verilmistir.

Arastirmada kullanilan verilerin analizinde SPSS paket programindan faydalanilmistir.

3.2.1. Arastirmaya Katilanlar1 Tamitic1 Bilgiler

Bu béliimde, 6rneklemin 6zelligine gore; arastirmaya katilanlarin cinsiyet bilgileri,
medeni durumlari, yas, egitim durumu, kidem, calisilan birim, unvan, birimde ¢alisan
toplam personel sayisina iliskin demografik bulgulara yonelik verilerin yiizdesel

dagilimlar1 asagida paylasiimistir.
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Aragtirmaya katilanlarin cinsiyetlerine iliskin bilgiler asagida Tablo 3.3°de

goriildiigi gibidir.
Tablo 3.3: Katihmcilarin Cinsiyetleri
CINSIYET Say1 Yiizde
Kadm 168 52,7
Erkek 151 47,3
Toplam 319 100,0

Katilimcilarin %52,7’s1 kadin ve %47,3’1 erkek bireylerden olugsmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin medeni durumuna iligkin bilgiler asagida Tablo 3.4’de

gorildigi gibidir.
Tablo 3.4: Katihmcilarin Medeni Durumlar:
MEDENI DURUM Say1 Yiizde
Evli 233 73
Bekéar 86 27
Toplam 319 100,0

Arastirmaya katilanlarin medeni durumlar:1 incelendiginde, %730 evli, %27’si

bekar kategorisindedir.
Arastirma kapsamindaki katilimcilarm egitim durumu Tablo 3.5’de sunulmustur.

Tabloe 3.5: Katihmecilarin Egitim Diizeyleri

EGITIM DUZEYI Say1 Yiizde
[Ikokul 16 5,0
Ortaokul 21 6,6
Lise 53 16,6
Onlisans 53 16,6
Lisans 150 47,0
Yiiksek Lisans 26 8,2
Toplam 319 100,0
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Aragtirmaya katilanlarin egitim diizeyleri incelendiginde, %35°1 ilkokul, %6,6’s1
ortaokul, %16,6’s1 lise, %16,6’s1 Onlisans, %47’si lisans, %8,2’si ise yiiksek lisans
mezunudur.

Aragtirmada yer alan katilimcilarin yas dagilimina iliskin bilgiler Tablo 3.6°da
verilmistir.

Tablo 3.6: Katihmecilarin Yasi

YAS Say1 Yiizde
18-24 Yas 15 4,7
25-35 Yas 160 50,2
36-49 Yas 130 40,7
50-65 Yas 14 4,4

Toplam 319 100,0

Katilimeilarin %4,7’sinin 18-24 yas araliginda, %50,2’sinin 25-35 yas araliginda,
%40,7’sinin 36-49 yas araliginda, yine %4.,4’iniin 50-65 yas araliginda oldugu
goriilmektedir.

Arastirmada yer alan katilimcilar ¢alisma siiresi bakimindan da incelenmistir.

Katilimcilarin ¢alisma siiresi ile ilgili bilgiler Tablo 3.7’de goriildiigii gibidir.

Tablo 3.7: Katihmcilarin Cahsma Siiresi

CALISMA SURESI Say1 Yiizde
1 yildan az 21 6,6
2-3 yil 35 11,0
4-6 yil 57 17,9
7-9 y1l 99 30,8
10-15 y1l 86 27,0
16-20 yil 8 2,5
20 y1l ve tizeri 13 41
Toplam 319 100,0

Katilimcilarin %6,6’sinin ¢alisma siiresinin 1 yildan az, %11 inin 2-3 y1l arasinda,
%17,9’unun 4-6 yil arasinda, %30,8’inin 7-9 yil arasinda, %27’sinin 10-15 yi1l arasinda,

%2,5’inin 16-20 y1l arasinda %4,1’inin 20 y1l ve iizerinde oldugu goriilmektedir.
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Arastirma kapsamindaki katilimcilarin galistiklart birimlere gore dagilimlar ise

asagida Tablo 3.8’de sunulmustur.

Tablo 3.8: Katihmcilarin Cahstig1 Birim

BiRIiM Say1 Yiizde
Daire Baskanl1k1ar1_/[_{ekt0rluge Bagli Diger 131 411
Birimler
Enstitii/Fakiilte/Yiiksekokul 114 35,7
Meslek Yiiksekokulu 74 23,2
Toplam 319 100,0
Katilimcilarn ~ gorevlerini  yiiriittiigli  birimlerin  dagilhimi;  %41,1  daire

baskanliklar/Rektorliige bagh diger birimler, %35,7’s1 enstitii/fakiilte/yliksekokullar,

%23,2’s1 ise meslek yliksekokullar1 seklindedir.

Arastirma kapsamindaki katilimcilarin unvani ile ilgili bilgiler asagida Tablo 3.9°da

verilmistir.
Tablo 3.9: Katihmcilarin Unvanlari

UNVAN Say1 Yiizde

Sef 28 8,8

Bilgisayar Isletmeni 89 27,9

Daire Baskani/Sube Miidiirti 6 1,9

Memur 32 10,0

Fakiilte/Yiksekokul/Meslek Yiiksekokulu Sekreteri 9 2,8
Siirekli Isci 155 48,6
Toplam 319 100,0

Katilimcilarin unvanlar1 incelendiginde %38,8’inin sef, %27,9’unun bilgisayar

isletmeni, % 1,9’unun Daire Baskani/Sube Miidiiri %10’unun memur, %2,8’inin

Fakiilte/Yiiksekokul/Meslek Yiiksekokulu Sekreteri ve %48,6’smin siirekli is¢i oldugu

goriilmektedir.
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Arastirmaya katilan isletmelerin ¢alisan sayist ile ilgili bilgiler asagida Tablo

3.10°da verilmistir.

Tablo 3.10: Birimde Toplam Cahsan Sayisi

TOPLAM CALISAN SAYISI Say1 Yiizde
1-5 kisi 55 17,2
6-10 kisi 76 23,8
11-15 kisi 66 20,7
15-20 kisi 29 9,1
20 kisi ve lizeri 93 29,2
Toplam 319 100,0

Katilimcilarin ¢alistigi birimlerin toplam calisan sayisi incelendiginde; %17,2’sinin
1-5 kisi araliginda, %23,8’inin 6-10 kisi araliginda, %20,7’sinin 11-15 kisi araliginda,
%9,1’inin 15-20 kisi araliginda, %29,2’sinin 20 kisi ve lizerinde oldugu goriilmektedir.

3.2.2. Veri Toplama Aracinin Giivenilirligi

Arastirmalarda calisma yapilan Orneklemin davranis, tutum bilgi ve algi gibi
Ozelliklerini 6lgmede kullanilan, ilgilenilen konuya iliskin belirli sayida sorudan olusan
test, anket gibi ¢esitli 6lcekler gelistirilmistir. Giivenilir bir 6lgme i¢in 6lgegi olusturan
sorularin yapilan aragtirmanin dogrulugunu ortaya koyabilecek nitelikte birbirleri ile
iligkili, tutarli, anlasilir ve yeterli sayida olmasi en Onemli noktalardan biridir.
Giivenilirlik, elde edilen 6lglimler {izerinden yapilacak olan yorumlar ve analizler i¢in bir
temel olusturmaktadir. Literatiirde genellikle giivenilirlik 6l¢ciimiinde alfa modeli olarak
adlandirilan Cronbach’s Alfa katsayis1 kullanilmaktadir. Bu katsayiya bagl olarak dlgek
giivenilirlikleri agagidaki gibi yorumlanmaktadir (Kalayci, 2014: 403-405).

e 0,00<0<0,40 giivenilir degil.
¢ 0,40<0<0,60 giivenilirligi diistik.
e 0,60<0<0,80 oldukga giivenilir.
e 0,80<0<1,00 yiiksek derecede giivenilir.
Bu aragtrmada anket formunda yer alan Olgeklerin  giivenirliginin

degerlendirilmesinde Cronbach’s alfa katsayisindan faydalanilmustir. 11k olarak drgiitsel
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baglilik 6lgeginde yer alan 4 olumsuz madde (3,4,6,13) ters puanlamistir. Daha sonra
kullanilan arastirma 6lgegine ait giivenirlik analizleri yapilmis, her bir sorunun toplam
korelasyona olan etkileri (Corrected Item-Total Correlation) incelenerek 6lgek
giivenilirliklerini artiracak sekilde madde c¢ikarimi yapilip yapilmamasi gerektigi
degerlendirilmistir. Asagidaki Tablo 3.11°de her bir 6l¢ek grubuna ait giivenilirlik analizi

sonuglar1 verilmistir.

Tablo 3.11:Ol¢eklerin Giivenirlik Katsayilar1 (ilk Durum)

. Olciim | Madde | Madde Toplam Cronbach’s
Olgek Arahgi Sayisi Korelasyonu Alfa
Katsayisi
S1 0,633
S2 0,721
S3 0,660
S4 0,647
Etik Liderlik Olgegi | gf;;grt 10 > 8:282 0,936
S7 0,782
S8 0,811
S9 0,749
S10 0,770
Orgiitsel Baghlik Olcegi | gf;grt 18 0,631
S1 0,299
S2 0,286
Duygusal Baglilik Alt 5°1i Likert 6 S3 0,177 0.349
Boyutu Olgegi S4 0,035 ’
S5 0,221
S6 0,250
S7 0,475
S8 0,645
Devam Baglilig1 Alt 5°1i Likert 5 S9 0,601 0.739
Boyutu Olgegi S10 0,540 ’
S11 0,399
S12 0,209
s13 0,032
S14 0,440
Normatif Baglilik Alt 5°1i Likert 5 S15 0,561 0.735
Boyutu Olcegi S16 0,634 ’
S17 0,628
S18 0,600
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Inceleme sonucunda madde toplam korelasyonlaria gére degeri 0,30 ve altinda

olan maddeler sirayla analizden ¢ikarilmistir (Biiyiikoztiirk, 2004: 10). Bu dogrultuda,

madde toplam korelasyonlarina gore degeri 0,30’un altina diisen orgiitsel baglilik

Olgegine ait duygusal baglilik alt boyutundan 3,4 ve 6, devam baglilig1 alt boyutundan 12,

normatif bagllik alt boyutundan ise 13. maddeler analizden g¢ikarilmistir. Son olarak

Olgegin nihai hali giivenilirlik analizine tabi tutulmus ve Cronbach’s alfa katsayis1 0,871

olarak bulunmustur. Asagidaki Tablo 3.12°de her bir 6lgek grubuna ait giivenilirlik analizi

sonuglarmin nihai durumu verilmistir.

Tablo 3.12:Ol¢eklerin Giivenirlik Katsayilar1 (Son Durum)

A Madde Cronbach’s
Olgek 2;‘:;; '\g:ydlc:f Toplam Alfa
Korelasyonu | Katsayisi
S1 | 0,633
S2 | 0,721
S3 | 0,660
50 S4 | 0,647
Etik Liderlik Olcegi Likert 10 SS NG9 0,936
Oloegi S6 | 0,802
S7 | 0,782
S8 | 0,811
S9 | 0,749
S10 | 0,770
5l
Orgiitsel Baghlik Olgegi Likert 13 0,871
Olgegi
5l S1 | 0,618
Duygusal Baglilik Alt Boyutu Likert 3 S2 | 0,594 0,761
Olgegi S5 | 0,571
S7 | 0,499
5l S8 | 0,682
Devam Baglilig1 Alt Boyutu Likert 5 S9 | 0,608 0,768
Olgegi S10 | 0,568
S11 | 0,400
S14 | 0,472
5’1 S15 | 0,595
Normatif Baglilik Alt Boyutu Likert 5 S16 | 0,635 0,811
Olcegi S17 | 0,652
S18 | 0,645

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin ve 6lgegi olusturan boyutlarin son durumdaki
giivenilirlik katsayilarina bakildiginda, tiim dlgekler icin Cronbach’s Alfa degeri 0,60°1n
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iizerindedir. Bu baglamda, dlgeklerin giivenilir oldugu ve analizlerde kullanilabilecegi
degerlendirilmistir.

3.2.3. Orgiitsel Baghihk Olceginin Faktor Yapisi

Hipotez testlerinden 6nce arastirmada kullanilan orgiitsel baglilik 6lgeginin faktor
yapist incelenmistir. Bu amagcla, cevaplayicilarin orgiitsel baglihigini 6lgmek igin
kullanilan 6lgege verilen yanitlara agimlayici faktor analizi uygulanmistir. Verilerin

faktor analizine uygunluguna iliskin test sonuglar1 Tablo 3.13’de verilmistir.

Tablo 3.13: Orgiitsel Baghlik Olgeginin Faktér Analizine Uygunlugu KMO ve Bartlett

Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olciitii 0,904
Barlet Kiiresellik Testi Yaklasik KiKare 1518,152
Sd 78
Anlamhihk 0,000

Bu degerler verilerin faktor analizine uygunlugunu gostermektedir (Can, 2014:
297). Faktor analizinin uygulanmasinda temel bilesenler analizi ve faktorlerin
doniistiiriilmesinde de varimax yontemi kullanmilmustir. Analiz sonucunda toplam
varyansin %60,321’ini agiklayan ti¢ ayr1 faktor ortaya ¢ikmistir. Faktorler ve agiklanan

varyanslar Tablo 3.14’de goriilmektedir.

Tablo 3.14: Arastirma Sonrasi Ortaya Cikan Faktorler ve Varyanslari

-- < . Karesi Alinan Yiiklerin Toplam Karesi Alinan Yiiklerin Dondiirme
Baslangic Oz Degerleri
Cikarim Toplami
Soru Aciklanan sy Aciklanan S Ac¢iklanan S
No Toplam Varyans B|r|0I;|mI| Toplam Varyans Bmok'ml' Toplam Varyans B'rlok'm“
() Y% %
% % %

1 5,238 40,289 40,289 5,238 40,289 40,289 2,967 22,822 22,822

2 1,662 12,785 53,074 1,662 12,785 53,074 2,857 21,977 44,799

3 ,942 7,247 60,321 ,942 7,247 60,321 2,018 15,521 60,321
4 ,828 6,369 66,690
5 ,666 5,123 71,812
6 ,579 4,455 76,268
7 ,558 4,289 80,556
8 ,508 3,907 84,463
9 ,456 3,511 87,975
10 ,446 3,429 91,403
11 ,420 3,234 94,637
12 ,368 2,828 97,465
13 ,330 2,535 100,000
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Ortaya ¢ikan ii¢ faktorden birincisi duygusal bagliliktir. Bu faktoriin altinda s1, s2
ve s5 yer almaktadr. Ikinci faktdr devam baghligidir. Bu faktdriin altinda s6, s7, s8, s9,
510 ve s11 yer almaktadir. Ugiincii faktdr normatif bagliliktir. Bu faktoriin altinda s14,
515, 516, s17 ve s18 yer almaktadir. A¢imlayici faktor analizi sonucunda orgiitsel baglilik
acisindan ortaya ¢ikan faktorler, faktorlerin altinda yer alan sorular ve bu sorularin faktor

yiikleri Tablo 3.15°de goriilmektedir.

Tablo 3.15: Orgiitsel Baghlik Faktor Yapisi ve Faktor Yiiklerinin Dagilin

Faktorler

Yargilar 1 5 3

s17 Suan isyerimden ayrilmam ciinkii buradaki insanlara

karsi kendimi sorumlu hissediyorum. 811

s15 Su anda bu isyerimden ayrihirsam, kendimi suclu

hissederim 133

516 Bu isyeri benim baghhgim hakediyor. 717

518 Isyerime cok sey bor¢luyum. ,688

s14 Menfaatime olsa bile, su an isimden ayrilmamin dogru

olmadigin diisiiniiyorum. 451

s8Suan isyerinden ayrilmaya karar verirsem, hayatimda 786
bircok sey altiist olur. '

510 Bu isyerinden ayrilmay1 diisiinmek icin ¢cok az 768
alternatifim olduguna inaniyorum. '

59 Su an bu isyerinde ¢calismaya devam etmek benim i¢in 685
bir arzu oldugu kadar aym zamanda bir gereKklilik de. '

s7 Istesem bile, bu isyerinden su an ayrilmak benim i¢in 648
cok zor. '

511 Bu isyerinden ayrilmamin az sayidaki negatif
sonuc¢larindan birtanesi, mevcut is alternatiflerinin ,554
yetersizligidir.

s2 Isyerimin problemlerini, gercekten kendi 693
problemlerim gibi goriiyorum. '

s5 Bu igyeri benim i¢in kisisel bir anlam ifade ediyor. ,618

s1 Kariyerimin geri kalan kismim bu isyerinde 609

gecirmekten mutluluk duyarim.




3.2.4. Etik Liderlik Olgegi ile Tlgili Bilgiler

65

Aragtirma kapsaminda ele alinan modelin ve veri toplama aracmin birinci

boliimiinii etik liderligi degerlendiren 6lgek olusturmaktadir. Olgek 5°1i Likert seklinde

olusturulmustur. Olgekte 1: kesinlikle katilmiyorum ve 5: kesinlikle katiliyorum anlamma

gelmektedir. Sonuglar asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.16: Etik Liderlik Ol¢egi Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

T O Std.
Etik Liderlik Olcegi Ort. sap.
S1 Yoneticim, etik bir sekilde hayatini siirdiirmektedir. 3,60 1,16
S2 Yoneticim, basarty1 sadece sonuglarla degil, nasil ulasildigi ile

3,42 1,16
tanimlamaktadir.
S3 Yoneticim, ¢alisanlarin soylemek zorunda olduklarini dinler. 3.74 119
S4 Yoneticim, etik standartlara uymayan ¢alisanlar1 disipline eder. 3.42 1.23
S5 Yoneticim, adil ve dengeli kararlar verir. 3.36 1.26
S6 Yoneticim, giivenilirdir. 3,71 1,23
S7 Yoneticim, ¢alisanlari ile is ahlaki veya is degerleri konusunda 362 120
fikir alisveriginde bulunur. : ’
S8 Yoneticim, etik kurallar geregi nasil is yapilacagi konusunda 350 116
ornek teskil etmektedir. ’ ’
S9 Yoneticim, ¢alisanlarinin menfaatini diisiiniir 3,37 1,24
S10 Yoneticim, karar verirken “yapilacak dogru sey nedir” diye sorar. 3,47 1,21
Etik Liderlik Genel toplam 3,52 0,96

Tablo 3.16’da yer alan “Etik Liderlik” 6l¢egine ait algi diizeyinin yiiksek oldugu

anlagilmaktadir (3,52). Etik Liderlik 6lgeginin madde ortalamalar1 incelendiginde

birbirine olduk¢a yakm oldugu goriilmektedir. “YOneticim, g¢alisanlarin sdylemek

zorunda olduklarini dinler.”(3,74) maddesi en yliksek ortalamaya sahip madde olurken,

“Yoneticim, adil ve dengeli kararlar verir.” (3,36) maddesi en diisiik ortalamaya sahip

madde oldugu goriilmektedir.

3.2.5. Orgiitsel Baghihk Olcegi ile Tlgili Bilgiler

Aragtirma kapsaminda ele alinan modelin ve veri toplama aracinin ikinci bdliimiinii

orgiitsel baglilig1 degerlendiren dlgek olusturmaktadir. Orgiitsel baglilik 6lcegi duygusal

baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik olmak iizere ii¢ boyuttan olugmaktadir.

Olgek 5°1i Likert seklinde olusturulmustur. Olgekte 1: kesinlikle katilmiyorum ve 5:
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Tablo 3.17: Orgiitsel Baghlik Olcegi Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Orgiitsel Baghlik Olcegi Ort. Std. Sap.
S1 Kariyerimin geri kalan kismimi bu isyerinde gecirmekten
3,36 1,29
mutluluk duyarim.
S2 Isyerimin problemlerini, ger¢ekten kendi problemlerim gibi 364 115
goriyorum. ’ ’
S5 Bu igyeri benim i¢in kisisel bir anlam ifade ediyor. 3,25 1,15
Duygusal Baglhilik 3,41 0,99
S7 Istesem bile, bu isyerinden su an ayrilmak benim icin ¢ok zor. 3,28 1,31
S8 Suan igyerinden ayrilmaya karar verirsem, hayatimda bir¢ok
. 3,10 1,37
sey altiist olur.
S9 Su an bu isyerinde ¢alismaya devam etmek benim i¢in bir arzu 357 115
oldugu kadar ayn1 zamanda bir gereklilik de. ’ ’
S10 Bu isyerinden ayrilmay1 diisiinmek i¢in ¢ok az alternatifim
- . 3,22 1,23
olduguna inanityorum. ’
S11 Bu igyerinden ayrilmamin az sayidaki negatif sonuglarindan 304 116
birtanesi, mevcut is alternatiflerinin yetersizligidir. ’ ’
Devam Baghlhig 3,24 0,90
S14 Menfaatime olsa bile, su an isimden ayrilmamin dogru
- e 3,37 1,18
olmadigmi diisiintiyorum. ’
S15 Su anda bu igyerimden ayrilirsam, kendimi suclu hissederim. 2,66 1,29
S16 Bu igyeri benim bagliligimi hak ediyor. 3,06 1,20
S17 Suan igsyerimden ayrilmam ¢linkii buradaki insanlara kars1
> ) . 3,04 1,22
kendimi sorumlu hissediyorum. :
S18 Isyerime ¢ok sey bor¢luyum 3,07 1,30
Normatif Baghlik 3,04 0,93
Orgiitsel Baghlik Genel Toplam 3,16 0,61

Tablo 3.17°de yer alan “Orgiitsel Baglilik” 6lgegi incelendiginde alt boyutlarindaki

ortalamalarin birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Alt boyutlar degerlendirildiginde en

yliksek puanin (3,41) ortalama ile Duygusal Baglilik boyutunda alindig1 goriilmektedir.

Diger boyutlardaki ortalamalar sirasiyla Devam Bagliligi (3,24), Normatif Baglilik

(3,03) seklindedir.
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Bu bolimde aragtirma modelini ve hipotezlerini test etmeye yonelik yapilan

korelasyon ve regresyon analizi sonuglarma yer verilmistir. Iki degisken arasinda iliskinin

varligmi ve derecesini 6lgmek i¢in korelasyon katsayisindan yararlanilmistir. Korelasyon

katsayisinin negatif olmasi degigskenler arasinda ters yonlii, pozitif olmasi ise degiskenler

arasinda ayni yonlii bir iligkinin varligimi gostermektedir. Korelasyon katsayisinin mutlak

degerce 1’e yaklagmasi iliskinin giiciiniin de artmas1 anlamimdadir. Pearson korelasyon

katsayis1 degiskenler arasindaki dogrusal iliskiyi Ol¢mektedir ve asagidaki gibi

yorumlanmaktadir (Kalayci, 2014:115-116):

e 0,00<r=<0,25
e 0,26<r<0,49
e 0,50<r<0,69
e 0,70<r<0,89
e 090<r<1,00

cok zayif diizeyde iligki

zayif diizeyde iliski

orta diizeyde iliski

yiiksek diizeyde iliski

cok yiiksek diizeyde iliski

Calismada etik liderlik ve Orgiitsel baglilik olmak tizere iki temel boyut

bulunmaktadir. Orgiitsel baglihgn ii¢ alt boyutu (Duygusal Baglilik, Devam Baglilig1 ve

Normatif Baglilik) da dikkate alindiginda korelasyon analizinde toplam 5 degisken

arasindaki iligkiler incelenmistir. Korelasyon analizi sonuglar1i Tablo 3.18°de
goriilmektedir.
Tablo 3.18:Korelasyon Tablosu
Degisken ort. Std. _Etik_ Orgiitsel Duygusal Devam Normatif
Sap. Liderlik Baghhk Baghhk Baghhg Baghhik
Etik
1
Liderlik 352 | 0.9
Orgiitsel -
Baglilik 3,16 0,61 0,486 1
Duygusal o -
Baghilik 3,26 | 0,83 0,422 0,693 1
Devam | 216 | 081 | 0200™ | 0730 | 0,183" 1
Baglilig1
Normatf | 50, | 081 | 0462” | 0809" | 0355™ | 0454™ 1
Baglilik

Not: **p < 0,05
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Tablo 3.18°deki sonuglar; “Etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif
iliskiyi” (r=0,486 ve p<0,05), “Etik liderlik ile duygusal baglilik alt boyutu arasindaki
pozitif iligskiyi” (r=0,422 ve p<0,05), “Etik liderlik ile devam baglhilig1 alt boyutu arasinda
pozitif iligkiyi” (r=0,200 ve p<0,05) ve “Etik liderlik ile normatif baglilik alt boyutu
arasinda pozitif iliskiyi” (r=0,462 ve p<0,05) ortaya koymaktadir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore arastirmada ele aliman ana boyutlardan etik
liderlik ve orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir iligki bulunmustur.
Bu baglamda, degiskenler arasindaki nedensellik iligkisini irdelemek iizere regresyon
analizi yapilmistir. Etik liderlik bagimsiz degisken, orgiitsel baglilik ise bagimli degisken
olarak belirlenmistir. Orgiitsel baglilik degiskeni iizerinde etik liderlik kavrammin
belirleyici degisken oldugu diisiiniilmektedir. Bu belirleyiciligin 6lgiisii ilerleyen analiz

adimlarinda agiklanmustir. One siiriilen regresyon modeli asagidaki gibidir.

Orgiitsel Baghlik=bo+b: Etik Liderlik+e

Yukaridaki regresyon denkleminde, “Etik Liderlik” bagimsiz degiskenindeki bir
birimlik degisim, “Orgiitsel Baglilik” degiskeninde “b1” birimlik degisime neden
olacaktir. Her bir regresyon analizinden sonra kurulacak denklemler yardimiyla,
nedensellik analizlerinin matematiksel gosterimleri de elde edilmis olmaktadir.

Tablo 3.19°da Etik Liderlik ve Orgiitsel Baglilik arasinda yiiriitiilen regresyon

analizi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 3.19: Etik Liderlik ve Orgiitsel Baghhk iliskisi Regresyon Analizi Sonuclar

gt [ e e Bt 5 (S [ |

) Sabit | 2,072 | 0,113 | 18,288*

g;gg‘itﬁil 0,236 | 0,234 o 0,000 | 98,140*
Liderlik | 0:307 | 0,031 | 9,907+

Not: “p < 0,05

One siiriilen model istatistiksel bakimdan anlamhidir (p<0,05). Regresyon analizi
sonuglarina gore, R? (agiklanan varyansin yiizdesi) ve F (regresyon modelinin anlamlilik
derecesi) degerleri orgiitsel bagliligin etik liderlik o6lgegi ile agiklanabilecegini

gostermektedir. Bu baglamda Tablo 3.19°daki sonuglar arastirmanin gergeklestirildigi
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orneklem icin istatistiksel bakimdan anlamli bir ylizdesini (%23,4) agiklamaktadir.
Bulgular etik liderligin 6rgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkiledigini 6ne siiren -1- numarali
hipotezi desteklemektedir. Regresyon analizi sonuglarina gore Mehmet Akif Ersoy
Universitesi ¢alisanlarini drgiitsel baglilik diizeyinin, yoneticilerin etik liderlik tarzindan
etkilendigi sonucuna varilabilir.

Tablo 3.18’deki Korelasyon analizi sonuglarina gore arastirmamizda ele alinan
boyutlardan birisi de etik liderlik ile duygusal baghlik alt boyutu arasindaki iligkidir.
Korelasyon analizi sonuglar1 bu iki degisken arasinda istatistiksel bakimdan anlamli ve
pozitif bir iliski oldugunu (r=0,422 ve p<0,05) gostermektedir. Bu baglamda degiskenler
arasindaki nedensellik iliskisini irdelemek {izere regresyon analizi yapilmistir. One

stiriilen regresyon modeli asagidaki gibidir.

Duygusal Baghlhik=bo+bl1 Etik Liderlik+e

Tablo 3.20°de Etik Liderlik ile Duygusal Baghilik alt boyutu arasinda yapilan

regresyon analizi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 3.20: Etik Liderlik — Duygusal Baghhk liskisi Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh , , | Bagimsiz Std.
Degisken R AR Degisken B Hata t P F
Sabit 1,983 | 0,160 | 12,401*
Duygusal |  17¢ | 176 0,000 | 68,703*
Baghilik Etik
*
Liderlik 0,363 | 0,044 8,289
Not: “p < 0,05

One siiriilen model istatistiksel bakimdan anlamhidir (p<0,05). Regresyon analizi
sonuclarina gore, R? (agiklanan varyansin ylizdesi) ve F (regresyon modelinin anlamlilik
derecesi) degerleri duygusal baghilik alt boyutu diizeyinin etik liderlik Olgegi ile
aciklanabilecegini gostermektedir. Bu baglamda Tablo 3.20’deki sonuglar aragtirmanin
gerceklestirildigi 6rneklem igin istatistiksel bakimdan anlamli bir yiizdesini (%17,6)
agiklamaktadir. Bulgular etik liderligin duygusal baglilik alt boyutunu pozitif yonde
etkiledigini One siliren -2- numarali hipotezi desteklemektedir. Regresyon analizi

sonuglarma gore Mehmet Akif Ersoy Universitesi calisanlarmin duygusal baghlik alt
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boyutu diizeylerinin, yoneticilerin etik liderlik tarzindan etkilendigi ileri siiriilebilir.
Tablo 3.18’deki Korelasyon analizi sonuglarina gore arastirmamizda ele alinan
boyutlardan birisi de etik liderlik ile devam baglhilig: alt boyutu arasindaki iligkidir.
Korelasyon analizi sonuglar1 bu iki degisken arasinda istatistiksel bakimdan anlamli ve
pozitif bir iliski oldugunu (r=0,200 ve p<0,05) gostermektedir. Bu baglamda degiskenler
arasindaki nedensellik iliskisini irdelemek iizere regresyon analizi yapilmistir. One

stiriilen regresyon modeli asagidaki gibidir.

Devam Baghlhigi=bo+bl Etik Liderlik+e

Tablo 3.21: Etik Liderlik — Devam Baghhg iliskisi Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh 5 , | Bagimsiz Std.
Degisken R pR Degisken B Hata t b F
Sabit 2,591 | 0,170 | 15,272"
Devam | 040 | 0,037 0,000 | 13,163
Bagliligi Etik .
Liderlik 0,169 | 0,046 3,628
Not: “p < 0,05

One siiriilen model istatistiksel bakimdan anlamlidir (p<0,05). Regresyon analizi
sonuglarma gore, R? (agiklanan varyansin yiizdesi) ve F (regresyon modelinin anlamlilik
derecesi) degerleri devam bagliligi alt boyutu diizeyinin etik liderlik Olgegi ile
aciklanabilecegini gostermektedir. Bu baglamda Tablo 3.21°deki sonuglar arasgtirmanin
gerceklestirildigi Orneklem ig¢in istatistiksel bakimdan anlamli bir yilizdesini (%3,7)
aciklamaktadir. Ileri siiriilen regresyon modeli her ne kadar istatistiksel bakimdan anlamli
olsa da agiklanan varyansin yiizdesi ¢ok diisiik diizeydedir. Bununla birlikte bulgular, etik
liderligin devam baglhilig1 alt boyutunu pozitif yonde etkiledigini 6ne siiren -3- numarali
hipotezi desteklemektedir. Regresyon analizi sonuclarina gore Mehmet Akif Ersoy
Universitesi calisanlarmin devam bagliligi alt boyutu diizeylerinin, ydneticilerin etik
liderlik tarzindan etkilendigi ileri stiriilebilir.

Tablo 3.18’deki Korelasyon analizi sonuglarma gore arastrmamizda ele alinan
boyutlardan birisi de etik liderlik ile normatif baghlik alt boyutu arasindaki iligkidir.

Korelasyon analizi sonuglar1 bu iki degisken arasinda istatistiksel bakimdan anlamli ve
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pozitif bir iliski oldugunu (r=0,462 ve p<0,05) gostermektedir. Bu baglamda degiskenler
arasmdaki nedensellik iliskisini irdelemek iizere regresyon analizi yapilmistir. One

stiriilen regresyon modeli asagidaki gibidir.

Normatif Baghlik=bo+bl Etik Liderlik+e

Tablo 3.22: Etik Liderlik — Normatif Baghhk iliskisi Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh ) , | Bagimsiz Std.
Degisken R AR Degisken B Hata t b F
Sabit 1,643 | 0,154 | 10,681*
Normatif | ) 513 | 0,211 0,000 | 86,044*
Baglilik Etik
Liderlik | 0:391 | 0,042 | 9,276
Not: “p < 0,05

One siiriilen model istatistiksel bakimdan anlamlidir (p<0,05). Regresyon analizi
sonuglarma gore, R? (agiklanan varyansin yiizdesi) ve F (regresyon modelinin anlamlilik
derecesi) degerleri normatif baglilik alt boyutu diizeyinin etik liderlik Olgegi ile
aciklanabilecegini gostermektedir. Bu baglamda Tablo 3.22°deki sonuglar arastirmanin
gerceklestirildigi 6rneklem igin istatistiksel bakimdan anlamli bir yiizdesini (%21,1)
aciklamaktadir. Bulgular etik liderligin normatif baglilik alt boyutunu pozitif yonde
etkiledigini One siiren -4- numarali hipotezi desteklemektedir. Regresyon analizi
sonuglarina gore Mehmet Akif Ersoy Universitesi calisanlarmm normatif baghilik alt

boyutu diizeylerinin, yoneticilerin etik liderlik tarzindan etkilendigi ileri siiriilebilir.

3.2.7. Katihmellarin  Etik Liderlik ve Orgiitsel Baghhk Olgegine iliskin
Goriislerinin Istihdam Tiirii Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Calismanin bu boliimiinde kurumda ¢alisan siirekli is¢iler ile idari personelin etik
liderlik algilar1 arasinda onemli derecede farklilik olup olmadigi, orgiitsel baglilik ve
orgiitsel baglhiligin alt boyutlar1 duygusal baglilik, devam baghligi, normatif baghlik
diizeyleri arasinda 6nemli derecede farklilik olup olmadig1 degerlendirilmistir.

T-testi iki 0rneklem grubu arasinda ortalamalar agisindan fark olup olmadigini
arastirmak icin kullanilmaktadir. Bir gruptaki ortalamanin diger gruptaki ortalamadan

onemli derecede farkli olup olmadigini belirler ve testte kritik nokta iki’dir. T-testi her
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zaman iki farkli ortalamay1 ya da degeri karsilastirr (Kalayci, 2014: 74). Arastirma
hipotezlerini test etmeye yonelik olarak yapilan bagimsiz iki 6rnek t-testi analizi sonuglari
izleyen tablolarda agiklanmugtir.

Katilimcilarmn etik liderlik 6l¢egine iliskin goriislerinin istihdam tiirii degiskenine
gore farklilasma durumuna ait bagimsiz 6rneklem t-testi analizi sonuglar1 Tablo 3.23’de

goriilmektedir.

Tablo 3.23: Katihmeilarin Etik Liderlik Olcegine iliskin Goriislerinin Istihdam Tiirii
Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem t-testi

Sonuglari
Siirekli Isci Idari Personel et
(n=155) (n=164) ttestl
Ort. Std. Sap. Ort. Std. Sap. F p
Etik
Liderlik 3,61 0,96 3,44 0,96 0,753 0,105

Arastirmaya katilanlarin etik liderlik algilarmim kurumdaki istihdam gsekli
degiskenine gore anlamhi bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda (t=-1,628, p=0,105) “iki grup ortalamasi arasindaki fark
istatistiksel bakimdan anlamli bulunmamustir.” sonucuna ulasilir. Bulgular katilimcilarin
istihdam sekline gore etik liderlik algilar1 arasinda anlamli bir fark oldugunu 6ne siiren -
5- numaral1 hipotezi desteklememektedir.

Katilimcilarin  orgiitsel baghlik Olgegine iliskin goriislerinin istthdam sekli
degiskenine gore farklilasma durumuna ait bagimsiz 6rneklem t-testi analizi sonuglari

Tablo 3.24°de goriilmektedir.

Tablo 3.24:Katiimeilarin Orgiitsel Baghihk Olcegine liskin Goriislerinin Istihdam Tiirii
Degiskenine Gore Farkhlasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem t-testi

Sonuclar
Siirekli Isci Idari Personel et
(n=155) (n=164) ttestl
Ort. Std. Sap. Ort. Std. Sap. F p
Orgiitsel
Baghlik 3,29 0,54 3,03 0,64 1,199 0,000
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Aragtirmaya katilanlarin orgiitsel baghlik diizeylerinin kurumdaki istihdam sekli
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda (t=-4,014, p=0,000) “iki grup ortalamasi arasindaki fark
istatistiksel bakimdan anlamli bulunmustur.” Bulgular katilimcilarin istihdam sekline
gore Orgiitsel baghilik diizeyleri arasinda anlamli bir fark oldugunu 6ne siiren -6- numaral
hipotezi desteklemektedir. Buna gore kurumda siirekli is¢i (657-4/D) kadrosunda
istihdam edilen bireylerin Orgiitsel baglilik diizeyinin memur (657-4/A) kadrosunda
istihdam edilen bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin Duygusal Baglilik, Devam Bagliligi, Normatif Baghlik 6l¢eklerine
iligkin goriislerinin istihdam tiirii degiskenine gore farklilasma durumuna ait bagimsiz

orneklem t-testi analizi sonuglar1 Tablo 3.25’de goriilmektedir.

Tablo 3.25:Katihmeilarin Orgiitsel Baghhk Olgegi Alt Boyutlarina iliskin Goriislerinin
Istihdam Tiirii Degiskenine Goére Farkhlasma Durumuna Ait Bagimsiz
Orneklem t-testi Sonuclari

Siirekli Isci Idari Personel t-testi
(n=155) (n=164)
Ort. S.S Ort. S.S. = D

Duygusal | 5 34 0,58 3.20 0.10 12208 0,164
Baghhk

Devam 3.32 0,72 3.06 0.87 4.927 0,004
Baghhg
Normatif | 4 o4 0,78 282 0.80 047 0,000
Baghhg

Arastirmaya katilanlarin duygusal baglilik alt boyutu diizeylerinin kurumdaki
istihdam sekli degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amactyla yapilan t-testi sonucunda (t=-1,375, p=0,164) “Iki grup ortalamasi arasindaki
fark istatistiksel bakimdan anlamli bulunmamustir.” Bulgular katilimcilari istihdam
sekline gore duygusal baghlik alt boyutu diizeyleri arasinda anlaml bir fark oldugunu
One siiren -7- numarali hipotezi desteklememektedir.

Arastirmaya katilanlari devam baglilig: alt boyutu diizeyinin kurumdaki istthdam

sekli degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
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yapilan t-testi sonucunda (t=-2,856, p=0,004) “iki grup ortalamasi arasindaki fark
istatistiksel bakimdan anlamli bulunmustur.” Bulgular katilimcilarin istihdam sekline
devam baglilig1 alt boyutu diizeyleri arasinda anlamli bir fark oldugunu 6ne siiren -8-
numarali hipotezi desteklemektedir. Buna gore kurumda siirekli is¢i (657-4/D)
kadrosunda istihdam edilen bireylerin devam baglilig1 alt boyutu diizeyinin memur (657-
4/A) kadrosunda istihdam edilen bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Arastirmaya katilanlarin normatif baglilik alt boyutu diizeyinin kurumdaki istihdam
sekli degiskenine gore anlamli bir farklhilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda (t=-4,732, p=0,000) “Iki grup ortalamasi arasindaki fark
istatistiksel bakimdan anlamli bulunmustur.” Bu bulgu katilimcilarin istthdam sekline
gore normatif baglilik alt boyutu diizeyleri arasinda anlamli bir fark oldugunu 6ne siiren
-9- numarali hipotezi desteklemektedir. Buna gore kurumda siirekli is¢i (657-4/D)
kadrosunda istihdam edilen bireylerin normatif baglilik alt boyutu diizeyinin memur
(657-4/A) kadrosunda istihdam edilen bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.
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DEGERLENDIRME, SONUC VE ONERILER

4.1. Arastirma Bulgularinin Ozeti

Arastirma bulgulari Tablo 4.1°de 6zetlenmistir.

Tablo 4.1: Arastirma Bulgularimin Ozeti

Kullanilan
Hipotez Analiz Sonug¢ Aciklama
Yontemi
Etik liderlik tarz,
H1: Etik liderligin orgiitsel Rearesvon calisanlarin orgiitsel
bagllik iizerinde pozitif etkisi | § J'oo) Kabul | baglilik diizeylerini
Analizi " i
vardir. pozitif yonde
etkilemektedir.
Etik liderlik tarz,
H2: Etik liderligin duygusal Rearesvon caliganlarin duygusal
baglilik alt boyutu tizerinde gresy Kabul baglilik alt boyutu
. . Analizi . LT
pozitif etkisi vardir. diizeylerini pozitif
yonde etkilemektedir.
H3: Etik liderligin devam Etik "de”'kéam’
baglilig1 alt boyutu iizerinde Regresyon calisanlarin devam
s . = Kabul baglilig1 alt boyutu
pozitif etkisi vardir. Analizi ) NSEESAR
diizeylerini pozitif
yonde etkilemektedir.
Etik liderlik tarz,
H4: Etik liderligin normatif Reqresvon calisanlarm normatif
baglilik alt boyutu tizerinde gresy Kabul baglilik alt boyutu
o - Analizi ) LT
pozitif etkisi vardir diizeylerini pozitif
yonde etkilemektedir.
H5: Katilimcilarm istihdam Katilimcilarn istihdam
sekline gore etik liderlik sekline gore etik liderlik
algilar1 arasinda anlamli bir t-testi Ret algilar1 arasinda anlamli
fark vardir. bir fark
bulunmamaktadir.
H6: Katilimcilarm istihdam Katilimcilarin istihdam
sekline gore orgiitsel baglilik sekline gore Orgiitsel
diizeyleri arasinda anlaml bir | t-testi Kabul baglilik diizeyleri

fark vardir.

arasmda anlamli bir
fark tespit edilmistir.
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Katilimcilarm istihdam
sekline gore duygusal
baglilik alt boyutu
diizeyleri arasinda
anlamli bir fark

H7: Katilimcilarmn istthdam

sekline gore duygusal baglilik
alt boyutu diizeyleri arasinda | t-testi Ret
anlamli bir fark vardir.

bulunmamaktadir.
Katilimcilarin istihdam
H8: Katilimcilarin istihdam sekline gore devam
sekline gore devam baglilig . baglilig1 alt boyutu
) . t-testi Kabul ) .
alt boyutu diizeyleri arasinda diizeyleri arasinda
anlaml bir fark vardir. anlamli bir fark tespit

edilmistir.
Katilimcilarn istihdam
sekline goére normatif
baglilik alt boyutu
diizeyleri arasinda
anlaml bir fark tespit
edilmistir.

H9: Katilimcilarin istihdam

sekline gore normatif baglilik
alt boyutu diizeyleri arasinda | t-testi Kabul
anlamli bir fark vardir.

4.2. Sonuclar

Gilinlimiiz i3 yasaminda calisanlarin orgiite baghligi, orgiitlerin uzun donemli
basarisinda ve etkinliginde biiyiik paya sahiptir. YOnetim tarzi ise oOrgiite baghilhigin
belirleyicilerinden olup, orgiit liyelerinin davranislarina yon veren ve orgiitsel amaglara
baglanma diizeylerini etkileyen en 6nemli faktorlerden biridir.

Etik kavrami genel olarak neyin dogru, neyin yanlis ya da neyin iyi, neyin koti
oldugu ile ilgili olup, son yillarda orgiitlerde etik dis1 davranislarin sik sik giindeme
gelmesiyle daha fazla karsimiza ¢ikmaya baslamistir. Bu durum galisanlarin is hayatinda
adalet, esitlik, dogruluk, diiriistliikk, giiven gibi ilkelere olan ihtiyacin1 daha da artirmas,
etik en 6nemli konulardan biri haline gelmistir. Bu noktada kurumda etik ilkelerin
belirlenmesi ve belirlenen bu etik ilkeler dogrultusunda bir yonetim anlayisi sergilenmesi
calisanlarin ise kars1 olumsuz yaklagim ve tavirlarini ortadan kaldiracak, érgiite giiven ve
bagliliklarmi artiracaktir.

Etik liderlik ise isgorenlerin fayda ve ihtiyaglarini gézeten, amaglarini dikkate alan,
kendisine ve ortaya koydugu etik ilkelere inanilan ve giivenilen, etik davranig acisindan
rol model alinan liderlik tarzini ifade etmektedir. Etik liderler, aldig1 kararlarda herkesin
faydasini ve ihtiyaglarini gozeterek, sorunlarin ¢oziimiinde orgiitii oldugu kadar bireyi de
diisiinerek, orgiitte gorevlerin esit ve adil sekilde dagilimimin yapilmasini saglayarak, her

calisana esit mesafede olarak ve tarafsiz sekilde degerlendirerek, kendine taninan hak ve
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imkanlar1 Orgiit yararina en iyi sekilde kullanarak orgiit tiyelerine etik acidan iyi birer
ornek olmalidirlar. Ancak bu sekilde etik ve etik ilkeler orgiit tiyelerince dncelikli konu
olacak, orgiit iiyeleri bu dogrultuda davranislarina sekil vereceklerdir. Etik liderlerin
sahip olduklar1 bu nitelikler, orgiitsel baglihigin kurumda yerlesmesi ve yilikselmesinde
onemli etkilere sahiptir. Is ortamin1 adil ve esit olarak algilayan calisanlarin drgiitsel
bagliliklar1 artacaktir. Bu baglamda lidere biiyiik gérev ve sorumluluklar diismektedir.

Bu calismanin temel amaci etik liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinin
ortaya konulmasidir. Etik liderlik ile orgiitsel baglilik konularinda literatiir arastirmasi
yapilmig ve calismanin ilk iki boliimiinde ilgili kavramlara yonelik agiklamalar
sunulmustur. Uglincii boliimde etik liderligin calisanlarn Srgiitsel baglilig: iizerindeki
etkisini 6lgmek i¢in Mehmet Akif Ersoy Universitesinde gdrev yapan 155 siirekli is¢i ve
164 idari personele anket uygulanmistir. Arastirma sonucunda, etik liderligin orgiitsel
baglilik tizerinde pozitif etkisi oldugu tespit edilmis olup, bu anlamda ¢alismanin ana
hipotezi dogrulanmistir. Bulgularin, etik liderligin orgiitsel baglilikta etkili oldugunu
savunan literatlirdeki diger arastirmalar ile uyumlu oldugu gériilmiistiir (Ruiz-Palomino
vd., 2011; Neubert vd., 2009; ismail ve Daud, 2014; Kim vd., 2009; Ghamrawi, 2011;
Zhu vd., 2012; Esmer, 2013; Ugurlu vd., 2013; Demirdag ve Ekmekcioglu, 2015;
Dedeoglu vd., 2016; Madenoglu vd., 2014).

Etik liderlik davranisinin 6rgiitsel baglilik diizeyine etkisinin ortaya konulmasina
yonelik yapilan bu arastirma sonucunda elde edilen bulgularda, kurum yoneticilerinin etik
liderlik davraniglar1 sergileme durumlarinin degerlendirilmesine yonelik verilen
ifadelerin daha ¢ok orta diizeyde (ort:3,52) oldugu goriilmektedir. “Yoneticim,
calisanlarin séylemek zorunda olduklarini dinler.” maddesi en yiiksek ortalamaya sahip
madde olurken, “Yoneticim, adil ve dengeli kararlar verir.” maddesinin en diisiik
ortalamaya sahip madde oldugu goriilmektedir.

Isgorenlerin drgiitsel baglilik diizeylerinin belirlenmesine yonelik verilen ifadeler
degerlendirildiginde kurumda orgiitsel bagliligin orta diizeyde yer aldigi saptanmistir.
Orgiitsel bagliligm alt boyutlar degerlendirildiginde ise en yiiksek puanin (3,41) ortalama
ile duygusal baglilik boyutunda alindigi ve diger boyutlardaki ortalamalarmn sirasiyla
devam baglilig1 (3,24), normatif baglilik (3,03) seklinde oldugu goriilmektedir.

Etik liderlik ile duygusal baglilik alt boyutu arasindaki iliski incelendiginde iKi
degisken arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu (r=0,422 ve p<0,05) goriilmektedir.
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Regresyon analizi sonuglarmma gore arastirmanin gerceklestirildigi orneklem icin
istatistiksel bakimdan anlamli bir yiizdesini (%17,8) aciklamaktadir. Bu sonuca gore
calisanlarin etik liderlik algilarinin artmasiyla duygusal baglilik diizeyleri de artacaktir.
Kurumda etik ilkeleri temel alan bir yonetim tarzi, ¢alisanlarin Orgiitiin amag¢ ve
hedeflerini benimsemelerini, 6rgiit amaglar1 i¢in ¢aba gostermelerini saglayacaktir.

Konuyla ilgili benzer ¢aligmalar incelendiginde, Ugurlu vd. (2013), calismalarinda
okul yoneticilerinin etik liderlik davraniglarmin, 6gretmenlerin duygusal baglhiliklarm
aciklamada anlamli bir etkisi oldugunu ortaya koymuslardir. Katrinli vd. (2013), bir
devlet liniversitesi hastanesinde ¢alisan hemsireler iizerinde yapmis olduklar1 arastirmada
etik liderlik davranislari ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii anlaml bir iligki
tespit etmislerdir. Demirdag ve Ekmekg¢ioglu (2015) ise, otomotiv sektoriinde faaliyet
gosteren bir isletmede ¢alisan mavi yaka ve beyaz yaka iggorenlerle yaptiklar1 ¢alismada
etik liderlik ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli diizeyde bir iligki oldugu
sonucuna ulasmiglardir. Bu dogrultuda yukarida bahsedilen calismalarda elde edilen
sonuclar calismamizi destekler niteliktedir.

Etik Liderlik ile devam baglilig1 alt boyutu arasindaki iliski incelendiginde iki
degisken arasinda istatistiksel bakimdan anlamli ve pozitif bir iliski oldugu (r=0,200 ve
p<0,05) goriilmektedir. Regresyon analizi sonuglarma gbére arastirmanin
gerceklestirildigi orneklem icin istatistiksel bakimdan anlamli bir yiizdesini (%3,7)
aciklamakla birlikte da agiklanan varyansin yiizdesi diisiik diizeydedir. Bu sonuca gore
caliganlarin etik liderlik algilarinin devam baglilig: alt boyutu diizeylerini ¢ok diisiik
seviyede etkiledigi tespit edilmistir.

Konuyla ilgili benzer ¢alismalar incelendiginde; Ugurlu vd. (2013), ¢calismalarinda
okul yoneticilerinin etik liderlik davranislarinin, 6gretmenlerin devam bagliliklarini
aciklamada anlamli bir etkisi oldugunu ortaya koymuslardir. Katrinli vd. (2013), bir
devlet tiniversitesi hastanesinde ¢alisan hemsireler tizerinde yapmis olduklar1 arastirmada
etik liderlik davraniglari ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit
etmislerdir. Bu c¢alismalarda elde edilen sonuglar ¢alismamizi destekler niteliktedir. Bu
calismalarin aksine, Demirdag ve Ekmekgioglu (2015) ise, otomotiv sektoriinde faaliyet
gosteren bir igletmede ¢alisan mavi yaka ve beyaz yaka isgorenlerle yaptiklari ¢aligmada
etik liderlik ile devam baglilig1 arasinda negatif yonlii ancak anlamli olmayan bir iliski

bulmuslardir.
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Etik liderlik ile normatif baglilik alt boyutu arasindaki iligki incelendiginde iki
degisken arasinda istatistiksel bakimdan anlamli ve pozitif bir iliski oldugu (r=0,462 ve
p<0,05) gorilmektedir. Regresyon analizi sonuglari arastirmanin gergeklestirildigi
orneklem i¢in istatistiksel bakimdan anlamli bir yiizdesini (%21,1) ac¢iklamaktadir. Bu
sonuca gore calisanlarin etik liderlik algilarinin artmasiyla normatif baglilik diizeyleri de
artacaktir. Kurumda etik liderlik algisi, calisanlarin 6rgiitte kalmay1 ahlaki bir zorunluluk
olarak hissetmelerine, orgiite karsi1 sadik olmalarina sebep olacaktir.

Bu sonucu destekleyici nitelikte olarak, Ugurlu vd. (2013), ¢aligmalarinda okul
yoneticilerinin etik liderlik davranislarinin, 6gretmenlerin normatif baglhliklarini
aciklamada anlamli bir etkisi oldugunu belirlemislerdir. Derin vd., (2013), egitim ve
saglik sektoriinde faaliyet gosteren 6zel hizmet isletme calisanlar1 tizerinde yaptiklari
calismalarinda etik liderlik ile normatif baglilik arasinda pozitif yonli giiclii bir iliski
oldugunu, Katrinli vd. (2013) ise bir devlet {iniversitesi hastanesinde ¢aligan hemsireler
iizerinde yapmis olduklar1 arastirmada etik liderlik davraniglari ile normatif baglilik
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Demirdag ve
Ekmekgioglu (2015), otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede ¢alisan mavi
yaka ve beyaz yaka isgorenlerle yaptiklar1 caligmada etik liderlik ile normatif baglilik
arasinda pozitif yonlii anlamli diizeyde bir iligki bulmustur.

Etik liderlik algilarmin kurumdaki istihdam sekli degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda (t=-1,628,
p=0,105) idari personel ve siirekli is¢ilerin etik liderlik algilar1 arasindaki fark istatistiksel
bakimdan anlamli bulunmamistir. Bu sonuca gére kurumda gorev yapan stirekli is¢i ve
idari personelin etik liderlik algilar1 ayni diizeyde olup, farklilik gdstermemektedir.
Kurumda gorevli siirekli isciler ve idari personel yoneticilerini ayn1 diizeyde adil ve etik
gormektedirler.

Orgiitsel baglilik diizeyinin kurumdaki istihdam sekli degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda (t=-4,014,
p=0,000) idari personel ve siirekli iscilerin orgiitsel baglhilik diizeyleri arasindaki fark
istatistiksel bakimdan anlamli bulunmustur. Buna gore kurumda siirekli is¢i (657-4/D)
statiisiinde istihdam edilen bireylerin orgiitsel bagllik diizeyinin memur (657-4/A)
statiisiinde istihdam edilen bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Orgiitsel

baglilik Orgiitiin amaglarina ulagsmasinda 6nemli bir belirleyici olup, orgiite baglilig:
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yiiksek calisanlar kurumsal amaglar dogrultusunda daha ¢ok ¢aba sarf edeceklerdir.

Konuyla ilgili benzer c¢alismalar incelendiginde, Acar (2019), Canakkale
Onsekizmart Universitesi Arastirma ve Uygulama Hastanesi ¢alisanlar1 iizerinde yaptig1
caligmada 657 ve 657/4B ile istihdam edilen bireylerin orgiitsel baglilik diizeyinin doner
sermaye ile istthdam edilen bireylere kiyasla daha yiiksek oldugunu belirlemistir. Ancak
Karakullukgu (2015), Abant Izzet Baysal Universitesi Izzet Baysal Egitim ve Arastirma
Hastanesi ¢alisanlar1 lizerinde yaptigi ¢alismada, orgiitsel baglilik diizeyinin istihdam
sekline gore farklilagsmadigini tespit etmistir.

Duygusal baglilik alt boyutu diizeyinin kurumdaki istthdam sekli degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi
sonucunda (t=-1,375, p=0,164) idari personel ve siirekli is¢gilerin duygusal baglilik
diizeyleri arasindaki fark istatistiksel bakimdan anlamli bulunmamistir. Bu sonuca gore
stirekli isciler ve idari personelin, kisinin orgiite kars1 hissettigi duygusal bir bag, orgiite
duyulan aidiyet olarak tanimlanan duygusal baghlik diizeyleri esit olup, farklilik
gostermemektedir.

Elde edilen sonuglar bakimindan benzer bir ¢alisma Kaya (2010), tarafindan
yapilmis olup, Universite hastanesinde calisan kadrolu ve sézlesmeli hemsirelerin
duygusal baglhilik diizeyleri arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir fark bulunmadigi
tespit edilmistir. Bu ¢alismanin aksine, Tayfun ve Tekbalkan (2014), tarafindan otel
isletmelerinde gergeklestirilen bir ¢alismada tageron firma personelleri ile otelin kendi
personellerinin duygusal bagliliklar1 arasinda farkhiliklar oldugu ve otelin kendi
personelinin duygusal baghilik diizeylerinin taseron firma personeline kiyasla daha
yiiksek oldugunu tespit etmislerdir. Capan ve Aydin (2018), uluslararas1 bir havalimani
calisanlar1 izerinde yaptiklari calismada kadrolu ¢alisanlarin duygusal baglilik diizeyinin
dis kaynak kullanimi yoluyla ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek oldugunu belirlemislerdir.

Devam baglilig: alt boyutu diizeyinin kurumdaki istihdam sekli degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi
sonucunda (t=-2,856, p=0,004) idari personel ve siirekli isgilerin devam baglilig:
diizeyleri arasindaki fark istatistiksel bakimdan anlamli bulunmustur. Buna gore kurumda
stirekli is¢i (657-4/D) statiisiinde istihdam edilen bireylerin devam baglilig1 alt boyutu
diizeyinin memur (657-4/A) statiisiinde istihdam edilen bireylere kiyasla daha yiiksek

oldugu belirlenmistir. Alternatif is olanaklarmin daha az olmasi, yeni is bulma endisesi,
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kurumdan ayrilmalarinin maliyetinin yiiksek olmasi sonucunda orgiit iiyeligine devam
edilmesi seklinde ifade edilen devam bagliligi kurumda gorev yapan siirekli is¢ilerde idari
personele gore daha yiiksek diizeydedir.

Calismamiza paralel olarak Capan ve Aydin (2018), uluslararasi bir havalimani
calisanlar1 lizerinde yaptiklar1 calismada dis kaynak kullanimi yoluyla ¢aliganlarin devam
baglilig1 diizeyinin kadrolu ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir.
Konuyla ilgili bagka bir ¢alisgmada ise; Tayfun ve Tekbalkan (2014), otelin kendi
personelinin devam baglilig1 diizeylerinin taseron firma personeline kiyasla daha ytiksek
oldugunu belirlemislerdir. Bu c¢aligmalardan farkli olarak Kaya (2010), iiniversite
hastanesinde calisan kadrolu ve sozlesmeli hemsirelerin devam baglihigi diizeyleri
arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir fark olmadigini tespit etmistir.

Normatif baglilik alt boyutu diizeyinin kurumdaki istihdam sekli degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi
sonucunda (t=-4,732, p=0,000) idari personel ve siirekli iscilerin normatif baghlik
diizeyleri arasindaki fark istatistiksel bakimdan anlamli bulunmustur. Buna gére kurumda
stirekli is¢i (654-4/D) statiisiinde istihdam edilen bireylerin normatif baglilik alt boyutu
diizeyinin memur (657-4/A) statiisinde istthdam edilen bireylere kiyasla daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Calisanlarin sadakat, gorev anlayist ve ahlaki zorunluluk gibi his
ve diistinceler sonucunda orgiitte kalmasi olarak tanimlanan normatif baglilik kurumda
gorev yapan siirekli is¢ilerde idari personele gore daha yiiksek diizeydedir.

Benzer caligmalar incelendiginde, Capan ve Aydin (2018), uluslararasi bir
havaliman1 ¢alisanlar1 lizerinde yaptiklar1 calismada kadrolu calisanlarin normatif
baglilik diizeyinin dis kaynak kullanim1 yoluyla ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek oldugunu
belirlemiglerdir. Kaya (2010), tarafindan yapilan ¢alismada ise, iiniversite hastanesinde
calisan kadrolu ve sozlesmeli hemsirelerin normatif baghlik diizeyleri arasinda
istatistiksel bakimdan anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Tayfun ve Tekbalkan
(2014), tarafindan gergeklestirilen ¢alismada ise, istihdam sekline gore, isgbrenlerin

normatif baglilik seviyeleri arasinda anlamli bir farkliligin bulunmadigi belirlenmistir.

4.3. Kamu Kurumlarma Oneriler
Son donemde yasanan etik dis1 davraniglarla birlikte etik kavrami her alanda oldugu

gibi kamu kurumlarinda da en ¢ok tartisilan konulardan birisidir. Kamu kurumlarinin
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temel amaci kamu yarar1 saglamaktir. Kamu yoneticisinin kamu giiciinii kullanmasindan,
kamu gorevlisinin kamu hizmetini yerine getirmesine kadar her alanda etik davranisin
yerlesmesi ve gelismesi biliylik Onem tagimaktadir. Kamu gorevlisini dogru olana
yonlendiren, onlara rehberlik eden etik ilkelerin belirlenmesi ve benimsenmesinde lidere
biiyiik gorev diismektedir.

Tim eylemlerinde etik degerlere bagli kalan etik liderler, izleyicilerine
davranislariyla 6rnek olmakta ve etik davranisin kurumun her kademesine yayilmasina
ciddi katkr saglamaktadirlar. Etik liderlik ¢alisanlarin ise yonelik pek cok davranisiyla
iliskilidir. Bunlardan birisi de orgiitsel bagliliktir. Adaletli, diirtist, etik bilince sahip etik
liderler kurumda giiven ortaminin ve etik iklimin olugmasi ile ¢alisanlarin Orgiitsel
baglhiligmi artrmaktadir. Etik liderler kurumda orgiitsel baghligin olusmasinda ve
stirdiiriilmesinde onemlidir. Etik liderler sahip olduklar1 degerlerle kurum iiyelerinin de
bu degerler dogrultusunda davranmasma neden olacaklardir. Etik liderler kurumsal
amaglara ulasilmasinda, kurumsal basarida, kurum iiyelerini harekete gecirmedeki
etkileri ile belirleyici durumdadirlar.

Yoneticilerin sergiledikleri etik liderlik davranislariyla calisanlarin  Grgilite
baghligmin birbiriyle yakindan iligkili olmalar1 sebebiyle yoneticilerin bu kavramlar
hakkinda bilgi sahibi olmasi, bu kavramlariin 6neminin kavranmasi kurum i¢in oldukca
onemlidir.

Yoneticilerin etik liderlik davraniglar1 gosterme diizeylerinin gelistirilmesi igin
modern yoOnetim tarzlar1 alaninda egitimler verilmesi yoOneticilerin etik liderlik
ozelliklerini ve 0nemini benimsemeleri dolayisiyla etik liderlik davraniglar1 gosterme
diizeylerini olumlu sekilde etkileyecektir.

Kurum igerisinde yapilan is dagilimmin, gorevlendirmelerin, sorumluluklarin
calisanlarin tamamu tarafindan adil olarak algilanmasini saglayacak diizenlemeler
yapilmalidir.

Calisanlarin kararlara katilimi ve diisiincelerini agik sekilde ifade edebilmeleri
desteklenmelidir.

Kurum yoneticilerinin ¢aliganlar1 tanimasi, anlamasi, onlarin istek ve ihtiyaglarmin
farkinda olmas1 kuruma olan baglilig1 artiracaktir.

Kurum yoneticilerinin ¢alisanlarin  yaptig1 ise anlam kazandirmasi, onlari

yetenekleri dogrultusunda gorevlendirmesi ve yeteneklerini gelistirmeye yardimci olmasi
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kuruma olan baglhilig1 artiracaktir.

Kurum yoneticilerinin ¢aliganin is verimliligi ve basarisi konusunda geri bildirim
saglamasi ¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerine ve verimliliklerinin artmasina olanak
saglar. Bu da is doyumuyla iliskili olarak orgiitsel baglilig1 artirir.

Kurum yoneticilerinin etik liderlik davraniglar1 gosterme diizeyini yiikseltecek
politika ve uygulamalar ¢alisanlarin Orgiitsel baghligin1 artirarak, kurumsal amaglara

ulagilmasi ve kurum basaris1 noktasinda olumlu yonde etki yapacaktir.

4.4. Arastirmamn Kisitlan

Calismanin baglica siirliliklart sunlardir:

e Anket katilimcilarinin yontem konusunda yeterince bilgi sahibi olmamalari,

e Anketin ¢alisma saatleri igerisinde uygulanmasi sebebiyle katilimcilarin stire
kisitlarinin olmasi,

e Arastirmanm belirli bir zaman dilimine ait verilerle degerlendirilmesi ve ayni
orneklem iizerinde farkli zamanlarda yapilacak ¢alismalarda farkli bulgulara
ulasilabilecek olmasi,

e Calismanin bir yiiksek lisans tezi olmasi1 nedeniyle zaman kisit1 bulunmasi,

e Orneklemin tek bir iiniversite olmasi, ¢alismanmn sadece burada yiiriitiilmesi,
arastirmanin farkli kamu kurumlarinda ya da 6zel sektor sirketlerinde yapilmasi
durumunda farkli sonuglara ulasilabilecegi,

e Calismanin bir yiiksek lisans tezi olmasi nedeniyle maddi imkanlarin
yetersizliginden arastrma alani olarak sadece Mehmet Akif Ersoy

Universitesinin segilmesi.

4.5. Gelecek Cahsmalar Icin Oneriler

Bu calismada Mehmet Akif Ersoy Universitesinde ¢alisan siirekli isci ve idari
personelin etik liderlik algilarinin Orgiitsel baghlik diizeyleri iizerindeki etkisi
irdelenmistir.

Bundan sonraki ¢alismalarda farkli kamu kurumlarinda ¢alisanlarm etik liderlik
algilarmm orgiitsel baglilik diizeyleri lizerindeki etkisinin incelenmesi, daha genis
orneklemlerde ¢alisilmasi,

Farkli iilkelerdeki kamu kurumlari ile Tiirkiye’deki kamu kurumlarinda ¢alisanlarin
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etik liderlik algilarinin orgiitsel baglilik diizeyleri izerindeki etkisinin incelenmesi faydali

olacaktir.
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EKLER

EK-1 ANKET FORMU

Degerli Katilimci;

Bu arastirma etik liderlik ve orgiitsel baglilik iligkisini belirlemek amaciyla
hazirlanmistir. Vereceginiz cevaplar genel degerlendirmelerde bilimsel amaglh
kullanilacak olup kesinlikle gizli tutulacaktir. Goriis ve diisiincelerinizi igtenlikle

paylasarak katki sagladiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Serdar SONMEZ Dr. Ogr. Uyesi Melis ATTAR
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Asagida "etik liderlik™ ile ilgili ifadeler verilmistir. Liitfen yoneticinizi bu konuda
degerlendiriniz.

1-Hi¢ Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Ne katihyorum Ne Katilmiyorum

4- Katihlyorum 5-Tamamen Katiliyorum

aligveriginde bulunur.

g | Yoneticim, etik kurallar geregi nasil is yapilacag: konusunda 6rnek teskil
etmektedir.

9 | Yoneticim, ¢alisanlarmm menfaatini diistiniir.

1 | Yoneticim, etik bir sekilde hayatin1 siirdiirmektedir. D o vl®l|e
2 | Yoneticim, basarty1 sadece sonuglarla degil, nasil ulagildigi ile D o vl®l|e
tanimlamaktadir.

3 | Yoneticim, ¢alisanlarin sdylemek zorunda olduklarini dinler. D 1 o6
4 | Yoneticim, etik standartlara uymayan ¢alisanlar1 disipline eder. O @ Bl@|e
5 | Yoneticim, adil ve dengeli kararlar verir. D 1 @6
6 | Yoneticim, glivenilirdir. D @ @6
7 | Yoneticim, ¢alisanlari ile is ahlaki veya is degerleri konusunda fikir O @ 0@|e

O @ 0®6G

O @ 0®|6

O @ 0®|6

10 | YOneticim, karar verirken “yapilacak dogru sey nedir” diye sorar.

Litfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve diisiincelerinizi en iyi yansitan
secenegi isaretleyiniz. Bu ifadelerde yer alan duruma ne derece katiliyorsunuz?

1-Hi¢ Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Ne katihyorum Ne Katilmiyorum

4- Katihyorum 5-Tamamen Katihyorum

1 | Kariyerimin geri kalan kismuini bu is yerinde ge¢irmekten mutluluk duyarim.

2 | Is yerimin problemlerini, gercekten kendi problemlerim gibi goriiyorum.

3 | Buis yerinde kendimi ailenin bir pargasi1 gibi hissetmiyorum.

4 |Buis yerine kendimi duygusal olarak bagli hissetmiyorum.

5 |Bu is yeri benim i¢in kisisel bir anlam ifade ediyor.

6 | Organizasyona kuvvetli bir aidiyet hissetmiyorum.

7 |Istesem bile, bu is yerinden su an ayrilmak benim i¢in ¢ok zor.

8 |Suanis yerinden ayrilmaya karar verirsem, hayatimda bir¢ok sey altiist olur.

O ©| O O 6| O 6| O ©
O © O O O O O O ®©
O © O O O O © 0 O
® & & O & B & ® &
© O 0 O O O O O O

9 |Suan bu is yerinde ¢alismaya devam etmek benim i¢in bir arzu oldugu kadar ayni
zamanda bir gereklilik de.
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10 |Buisyerinden ayrilmayi diisiinmek igin ¢ok az alternatifim olduguna inaniyorum. OO @ |G

11 |Buis yerinden ayrilmamin az sayidaki negatif sonuglarindan bir tanesi, mevcut is DI @ |6
alternatiflerinin yetersizligidir.

12 |Buis yerine kendimden ¢ok fazla sey vermeseydim, bagka bir is yerinde ¢alismay1 | ®O | @ |® |® |®
diisiinebilirdim.

13 | Mevcut isimde kalmak igin bir zorunluluk hissetmiyorum. OO @ |G

14 |Menfaatime olsa bile, su an isimden ayrilmamin dogru olmadigini diisliniiyorum. DI @ |6

15 |Suanda bu ig yerimden ayrilirsam, kendimi suglu hissederim. OIGHONONO)

16 |Buis yeri benim bagliligimi hakediyor. OO ® |G

17 |Suanis yerimden ayrilmam ¢iinkii buradaki insanlara kars1 kendimi sorumlu DI @ |6
hissediyorum.

18 |Is yerime ¢ok sey bor¢luyum. OB |®|6G
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