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OZET

CALISANLARIN ETiK LIDERLIK VE ETiK IKLIM ALGILAMALARININ
ORGUTSEL BAGLILIKLARINA ETKIiSi: OZEL VE KAMU SEKTORUNDE
KARSILASTIRMALI BIR UYGULAMA

Ayse Bilgen
Insan Kaynaklar1 Y®6netimi

Tez Danismant: Yrd. Dog Dr. Meral ELCI

Haziran 2014, 131 sayfa

Bu calismanin amaci, is gorenlerin etik lider ve etik iklim algilamalarinin Grgiitsel
baghliga etkilerini incelemek ve bazi demografik Ozellikler (yas, cinsiyet, kidem,
sahiplik) ile bahsi gecen degiskenler arasinda anlamli bir iliskinin varligini irdelemektir.
Bu maksatla Istanbul’da faaliyet gosteren kamu ve &6zel olmak iizere muhtelif
sektorlerde yer alan 32 farkli isletme calisanlarina (N= 1588) anket sorular1 yoneltilmis
ve yoneltilen sorular SPSS 17.0 paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Elde
edilen bulgular incelendiginde, etik liderlik ve etik iklim algilamalarimin oOrgiitsel
baghlig1 artirdig1r ayrica etik liderlik algilamalarmin da etik iklimi olumlu ydnde
etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica ¢alisanlarin kidemleri ile orgiite olan baglilik seviyeleri
arasinda anlaml bir iliski tespit edilmistir. Ote yandan, kadin calisanlarin etik liderlik
algilamalarmin erkek calisanlara oranla daha yiiksek oldugu goriiliirken, 6zel sektor
calisanlarinin etik iklim ve etik liderlik algilamalarimin kamu c¢alisanlarina gore daha
yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Etik Liderlik, Etik Tklim, Orgiitsel Baglilik, Kamu ve Ozel Sektér,
Kontrol Degiskenler.



ABSTRACT

THE EFFECTS OF EMPLOYEES’ PERCEPTIONS OF ETHICAL LEADERSHIP
AND ETHICAL CLIMATE ON THE ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A
COMPARATIVE APPLICATION ON THE PRIVATE AND THE PUBLIC
SECTORS

Ayse Bilgen

Human Resources Management
Thesis Supervisor: Yrd. Dog. Dr. Meral Elgi

June 2014, 131 pages

The Purpose of this study is to investigate the effects of employees’ perceptions of
ethical leadership and ethical climate on the organizational commitment and the
existence of a significant relationship between some demographic characteristics (age,
gender, tenure, sector) and these characteristics. For this purpose, the employees of 32
organizations operating in Istanbul in various sectors both public and private, were
asked to complete the survey questions (N=1588) and the questions were analyzed
using SPSS 17.0 program. Analyzing the findings, it has been found out that the ethical
leadership and ethical climate perceptions have a positive effect on the organizational
commitment. In addition, between tenure of the employees and the levels of
commitment to the organization, a significant relationship has been identified. On the
other hand, the ethical leadership perceptions of female employees has been found out
higher than male employees and also it has come to a conclusion that the ethical climate
and leadership perceptions of employees in private organizations are higher than the
employees in public organizations.

Keywords: Ethical Leadership, Ethical Climate, Organizational Commitment, Public
And Private Sector, Control Variables.
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1. GIRiS

Rekabetin arttig1 gliniimiiz is diinyasinda kiiresellesme, teknolojideki gelisim ve sinirh
kaynaklar kurumlarin degisim olgusuna biiyiik oranda ivme kazandirmistir. Cagimizda
faaliyet gosteren isletmelerin nihai hedefi basarili olmak ve bu istikamette varliklarini
stirdiirebilmek olmustur. Bilgi ¢agina hizmet eden kurumlar, finansal sermaye
gostergelerinin yani sira etik, sosyal sorumluluk, performans, motivasyon, is tatmini,
kariyer beklentileri ve kurumsal aidiyet gibi orgiitsel baglilig1 artiric1 yonde politikalar
izlemeye baslamistir. Bu da bir orgiitiin kendisini rakiplerinden ayiran degerlerinin,
Ozellikle de biinyesinde isttihdam olunan insan kaynaginin farkindaliginda artis

gostermistir.

Kurumlarin sahip olduklari insan faktorlerini yerinde degerlendirebilmeleri ¢agimiz
isletmelerini rakiplerinin 6niine gecirecektir. Organizasyonlar bir taraftan kendileri igin
gerekli olan nitelikli, bilgili, uyumlu ve verimli is giiciinii bulmada sorunlarla

karsilagirken diger yandan personel devir hizin1 azaltmaya ¢alismaktadirlar.

Orgiitlerin varliklarini siirdiirmeleri ve rekabet ortaminda 6n siralarda yer alabilmeleri
icin kurumlarin fiziksel ve finansal olanaklarinin yani sira ¢alisanlarin drgiitlerine olan
katkilar1 da degerlendirilmektedir. Calisanlarin kurumlarina olan baglhiliklarini etkileyen
bireysel ve orgiitsel pek ¢ok faktdr bulunmaktadir. Insan sosyal bir varliktir, icinde
bulundugu kurumun politikalari, tutumlart ve davraniglart bireyin orgiitsel baglilik

diizeyini etkiler.

Bireysel ve orgiitsel anlamda bir takim literatiirlerin varhigi Orgiitsel bagliligin
olusturulabilmesinde énemlidir. Isletmelerin verimliliginin ve basarisinin altinda yatan
en biiyilk faktdr hi¢ siiphesiz ¢alisandan beklenen yiiksek performanstir. Orgiit
calisanlar1 kuruma olan giiven duygusunun temelini olusturacak etik iklimin varligini
algiladiklan takdirde kendilerini kurumun bir parcasi olarak gorecek ve daha iyi motive
olarak performanslar1 artacaktir. Performans diizeyi yilikselen bireyin oOrgiitsel

verimliligi ve is tatmininde olusan artis kisi-Orgiit uyumunu beraberinde getirecek,



saglam bir Orgiit politikast misyon, vizyon ve degerleriyle biitiinlesmis kurumsal bir
yapiyla oOrgiitsel baglhilik olusturulmasi hem maliyetlerin diisliriilmesi hem de

siirdiiriilebilirlik acisindan kaginilmazdir.

Rekabetin oldukca yiiksek oldugu bir ortamda isletmelerin varligini siirdiirebilmesi ve
bliylime potansiyelini gergeklestirebilmesi, isletme kimliginin canli yansimasi olan ve
tasiyict giiclinii olusturan is gorenlerin almis olduklart sorumluluklar1 yerine getirirken
ahlaki boyutlar1 goz Oniinde bulundurarak hareket etmelerini saglamak amaciyla
isletmelerin etik iklim yapisina sahip olmasi bir gerekliliktir. Ayrica kurum iginde {ist
diizey yoneticiler tarafindan olusturulan etik norm ve kurallarin uygulanabildigi bir
liderlik tarz1 da oOrgiit iiyeleri lizerinde olusan isletme imajin1 pozitif yonde etkileyerek
calisgan memnuniyeti ve is tatminini artirip Orgiitsel baglilig1 ytikselterek isten ayrilma

niyetini minimum seviyelere diigiirecektir.

Orgiitsel iklim algilamalar1 ¢aliganlarin motivasyonlarinda, verimliliklerinde ve
etkinliklerinde onemli bir yere sahiptir. Bu nedenle etik normlar1 ve degerleri
organizasyon biinyesine dahil etmenin bir yolu da etik iklim yapisin1 yerlestirmektir.
Iletisim ve teknolojinin hizla gelistigi ve degisimin kurumlarin vazgegilmezi oldugu
giinlimiizde i¢ ve dis miisteri memnuniyeti ile hareket eden ve kalite kapsaminda
hizmetlerini siirdiiren glinlimiiz isletmeleri icin is ahlaki ve etik normlar ¢ergevesinde

hareket edilmesi dncelikli bir gerekliliktir.

Bu calismanin amaci, karar alma ve yonetsel siireglerde yasalara tabi olan biirokratik bir
yapiya sahip kamu sektorii calisanlar ile daha 6zerk bir yapiya sahip olan 6zel sektor
calisanlarinin etik iklim ve etik liderlik algilamalarinin orgiitsel bagliligi ne diizeyde

etkiledigi ile etik liderlik algilamalarmin etik iklim {izerindeki etkisini tespit etmektir.

Bu yonde yiiriitiilen arastirmada; Calismanin birinci bdliimiinde, etik iklim ve orglitsel
baglilik kavramlari iizerinde durulmus, kavramlara aciklik getirilmis, etik davranis
ilkelerine deginilmistir. Ardindan etik lider ve etik iklim kavramlar1 agiklanarak etik
iklimin ¢aliganlar {izerine etkisi incelenmistir. Konuyu daha ayrintili olarak

aciklayabilmek icin Orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler ve Orglitsel baghlik



yaklagimlar1 tizerinde durulmus, Orgiitsel baghligin c¢alisanlar iizerine etkilerine
deginilmistir. Ugiincii boliimde ise ¢alismanin ana temasimi olusturan etik iklim, etik
lider ve orgiitsel baghlik degiskenleri arasindaki iligkiler ele alinmistir. Bu
aciklamalardan sonra arastirma metodolojisi kismi gelmektedir. Bu bdliimde,
arastirmada kullanilan 6l¢ekler, hipotezler, arastirmanin amaci, kapsami, olusturulan ve
Olclilen arastirma modeli ile verilerin toplanis bi¢imi ve hangi yontemle ne sekilde
analiz edildigi aciklanmaktadir. Toplanan veriler 1s18inda arastirmaya katilan
calisanlarin demografik 6zellikleri ele alinmis, devaminda elde edilen veriler, bunlarin
analizi ve analiz sonucu elde edilen bulgular incelenmis, gelecekteki aragtirmacilara ve

yoneticilere 6neriler siralanmustir.



2. KONUYLA ILGIiLi GENEL KAVRAMLAR

2.1 ETiK KAVRAMI VE ETIiK LIiDER

Bu giine kadar yapilan literatiir caligmalariyla etik ve ahlak kavramlar1 agiklanmus, etik
davranis ilkelerinin ne oldugu ve bu ilkelerin karsilastirilmasi tizerinde durulmus, ayni
zamanda Lider ve Etik Lider kavramlar1 da tanimlanarak konuya aciklik getirilmeye

calisilmugtir.

2.1.1 Etik Kavrami

Insan iligkileri bulundugumuz cagin ydnetim anlayisinda one ¢ikan bir kavram
olmustur. Bu nedenle orgiitiin 6gesi olan insan hizmet aldig1 ve hizmet verdigi kitlelerin
davranislarmin  etkisinde kalmaktadir. Insan iliskileri hedeflenen amaclar
gerceklestirmek icin cevresindeki her tiirli nesne ve durum ile etkilesim i¢indedir.
Cevresiyle etkilesim halinde bulunan insanlar kendilerinde var olan deger yargilarinin
icerigiyle eylemlerini yonetirler. Deger yargilarin1 kapsayan bu egilim bir ahlak
felsefesi alan1 olarak “Etik” kavramini dogurmustur. Literatiir ¢calismalarinda 6ne ¢ikan

etik kavramlari;

Oxford sozliiglinde etik;
a. Deger yargilar1 bilimi
b. Insanlara ait en genis anlamdaki sivil, politik ve uluslararas1 gorevlerin yasa
bilimidir.
c¢. Yasamin sinirli boliimiinde kabul gormiis kurallar biitiinii (Ozcelik 2011) olmak

tizere ¢ sekilde tanimlanir.

Tiirkcede ahlak kavrami, Latincede moral sozciigiiniin karsiligi olup, huy ve yaratilis

anlamma gelen “hulk” sozciliglinden tiiremistir. Ahlak goreli bir kavram olup,



toplumlara gore degisiklik gosterebilecegi gibi aymi toplumun iginde farkli gruplarin
benimsedigi ahlak yapilar1 arasinda da farkliliklar goriilmektedir. Etige iliskin ilkeler ise
daha evrensel kaliplara sahip olup degisik gruplara gore farklilik gostermezler. Etik,
ahlaki sorunlar1 genel ve ilkesel baglamda dolayisiyla da soyut diizlemde tartisir. Bu
nedenle de somut amaglarin hangisinin daha iyi ve kisiler i¢in hedeflenen amaglar
oldugu yo6niinde durmaz daha ziyade genel gecerli kaideleri belirleyerek bu kaideler
dogrultusunda hangi amag¢ Oncelikli olarak kabul goriirse daha baglayict olabilecegini
gosterir. Bir konu hakkinda dogrunun ne oldugundan farkli olarak o seyin dogru oldugu

hiikmiine nasil varilacag: etik ile tespit edilmektedir (Iskele 2009, s.14).

Literatiirde degisik anlamlarda kullanilan etik s6zciigli koken itibariyle Yunanca “ethos”
sOzcligiinden tliremis olup, tore, gelenek ve goérenek anlamlarinin yani sira bireyin
deger yargilarin1 sorgulayarak kavramasi ve iyi davraniglari aligkanliga doniistiirmesi
olarak ifade edilir. “ Ethics” ahlaki degerlerin gézden gecirilmesine imkan veren ideal

ve soyut kavramlar1 gorebilmektir (Hayatoglu 2010, s.3).

Inal (1996) etik kavramini, toplumsal iliskilerin temelini olusturan deger ve normlarin
dogru-yanhs veya iyi-kotii gibi ahlaki bakimdan inceleyen felsefe disiplini olarak
tanimlarken, Akarsu’ya (1998, s.62) gore ise etik, degerlerin temeline inerek Oziinii
inceleyen bireyin sosyal yasamdaki deger yargilan ile ilgili problemleri inceleyen bir

dal olarak tanimlar (Iskele 2009).

Etik, yasanan ¢agin geregi olarak varligini siirdiiren toplumun yasam tarzini elestiren ve
mevcut degerlerin yerine alternatif degerler sunarak ideal bir yasam tarzini olugturmak
adina yeni yasam kurallar1 atayan ahlaki ilkeler teorisi olarak tanimlanmaktadir (Cevizci

2002, 5.1-3).

Nuttall’e (1997, s.15) gore etik, iyi-kotii, erdemli ve kusurlu davranislarin sonuglarini
degerlendirerek ve ahlaki yargilar1 analiz ederek kazanilan davraniglarin arkasinda yer
alan normlar1 inceleyen felsefe dalidir, seklinde tanimlanir. Russell’a (1993, s.159) gore

ise, 1yi ve kotii olanin algilanma durumuna goére insanlarin istekleri birbiriyle benzerlik



ler gostermez. Bu baglamda etik, bireylerin arzularina evrensel boyutta 6nem vererek

kisisellige indirgemez (Aydin 2012, s.4-5 ) seklinde tanimlar.

Solomon ve Hanson ise Sokrattan esinlenerek etigin her seyden Once, beklenen ve
hedeflenen yasam tarzinin arastirilarak daha genis bir agidan neyin yapilacagi, neyin
istenilecegi ve sahip olunmasi gereken degerlerin ne olmasi gerektiginin bilinmesidir

(Aydin 2012, s.8).

2.1.1.1 Etik davrams ilkeleri

Etik davranig ilkeleri, bir oOrgiitte kurumsallagsmasi beklenen etigin, Orgiitiin temel
degerler sistemini olusturan kurallar gercevesinde alinacak kararlarin ilkelerle ortiisiip

ortlismedigini ortaya koyan kurallar biitlinii (Aydin 2001, s.3) olarak tanimlanir.

Bu ilkeler, toplum iginde insanlar arasi iliskilerde yanlis ve dogru kavramlarini

ayirmada kullanilacak kurallar biitiinii olup', temel etik degerler asagida gosterilmistir.

i. Adalet: Bu kavram temelde toplumda aymi kosullarda yasayan insanlarin
Ozgilirce yasayabildigi, hak ve sorumluluklarin esit olarak paylasildigi, bireylerin
yaratici diisiinerek is gorebilecegi esit hak ve ddevlerin taninmasi ve bireyin erdemli
davranislarinin  giivence altina alinmasini savunan etik ve hukuk ilkesi olarak
tammlanir. Orgiit iginde yoneticiler gorev ve sorumluluklari esit bir sekilde dagitmaktan

sorumludurlar.

ii.  Esitlik: Esitlik kavrami, diiriistliik ve adalet kavramlari ile biitlinlesmis olup,
faydalarin ve hizmetlerin dagitilmasinda uygulanacak sinirlarin belirlenmesini gdsterir.
1982 anayasasi 10. Maddesinde belirtildigi lizere; “Herkes, dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi
diistince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun
ontinde egsittir. Kadinlar ve erkekler esit haklara sahiptir. Devlet, bu esitligin yasama
ge¢cmesini saglamakla yiikiimliidiir. Highbir kisiye, aileye, ziimreye veya sinifa imtiyaz

tamnamaz. Devlet organlari ve idare makamlart biitiin islemlerinde kanun oniinde

! Uzkesici, 2009, http://www.igiad.com, [Ziyaret Tarihi 12.04.2014].




esitlik ilkesine uygun olarak hareket etmek zorundadirlar” (T.C. Anayasasi 2009, s.25)

kisilerin sosyal hayatta esitlikleri giivence altina alinmistir.

iii.  Tarafsizlik: En genel ifadeyle insanlarin diger fertleri tarafsiz oldugu gibi
gorebilmesi, belirli tutum ve diisiinceler arasinda tercih yapmamanim ifadesidir.

Orgiitlerde uygulanabildigi dl¢iide giiven uyandirir.

iv.  Diiriistliik ve Dogruluk: Etik ilkeler diger bireyler ile iletisimde samimiyeti ve
diirtistliigi gerektirir. Bu baglamda yoneticiler etik ilkeleri hayata gecirerek bunlarin

servisi konusunda astlarina ve {istlerine giiven saglamak durumundadirlar.

v.  Sorumluluk: Bireyin her tiirlii davraniglarindan kaynakli olarak yetkili birimlere
hesap verebilme ve dogabilecek sonuglari goze almay1 gerektirir. Sorumluluk, mesleki

ve etik Ol¢iilere uymayi gerektirdigi kadar bu 6lgiilerin olusturulmasini da gerekli kilar.

vi.  Baghlik: Bireylerin ¢alisma ortamindaki varliklarini siirdirmeleri ve orgiitteki
devamliliklar1 olarak tanimlanabilir. Hem astlarinin hem de kendi ¢alisma hayatindaki
bagliliklarinin ~ ve gelisimlerinin ilerletilmesi yoniindeki c¢abalar Yoneticilere

diismektedir.

vii.  Hiimanizm: Bireyin erdem ilkeleri c¢ergevesinde egitilmesi olup, kisiligin goz
oniinde bulundurularak yetismesinde, gelismesinde hiirce etkinlikte bulunmasini,
yaratict yeteneklerini kullanmasini hedefleyen ve toplumlarin yetkinlesmesine ve

Ozgiirlesmesine yonelik diislinceler biitiiniidiir.

viii. ~ Insan Haklari: Insanlarin, insani vasiflar tasima 6zelliginden dolay1 sahip
oldugu bir takim dokunulamayan, devredilemeyen ve vazgecilemez 6zellikteki haklar
olarak tanimlanmis olup, Yoneticilerin etik degerleri arasinda oncelikli unsurlarindan

olmalidir.

2 http://www.msxlabs.org, [Ziyaret Tarihi 14.12.2013].



ix. Sevgi ve Hoggorii: Sevgi sosyal yasamdaki olumlu iligkiler kurabilmek olup,
yogun stres ortaminda hizli ve etkili ¢oziimler iiretebilen liderlik mesleginin de
sevilmesi gerekmektedir. Yasalara ve etik kurallara aykir1 olmamak kaydiyla herhangi
bir seye tahammiil gostermek hosgorii olarak tanimlanir. Iletisim ile ilgili konularda
bireyin algilarin1 tanimlamaya ¢aligmasi ve ona belli ¢ergeveler dahilinde hata hakki
taninmasidir. Hosgoriilii olan birey kendisiyle hesaplagsma imkani bularak tahammiil

sinirlari igerisinde ilkeli bir yagam sergileyecektir.

X. Tutumluluk: Tutumluluk, Orgiitiin amaclarina uygun olarak her tiirlii beseri ve
maddi kaynaklar1 en etkin bigimde kullanilmasi olup, kaynaklarin amaglar
dogrultusunda harcanmasi ve daha ekonomik daha islevsel yonden etkili kaynaklarin

tercih edilmesi gerekmektedir.

xi.  Demokrasi: Halkin kendi hiir iradesiyle kendi kendisini yonetmesi seklinde
tanimlanmaktadir. Insam degerli bir varlik olarak géren ve insan kisiliginin kusursuz ve
Ozgiirce gelistirilmesini amaglayan egitim siirecinde 6gretilebilir ve yasam bi¢imine
dondstiirtilebilir bir yonetim bigimi olup, bdyle bir ortamin olusmasinda ydnetici

davranislarinin biiyiik rolii vardir (Aydin 2001, s.56).

Xii. Saygi ve Olumlu Insan Iliskileri: Insani degerler ve onur kavran, bireyler arasi
iligkilerde 6nemli bir kriter olup, bireyin kisiligi dogrultusunda onu oldugu gibi kabul
etmek saygmin bir ifadesidir. Kaliteli insan iligkileri bireyin zayif yanlarmin neler
oldugunun ortaya konulmasi en az gii¢lii yonlerinin tespiti kadar dnemlidir. Basari

oraninin en 6nemli belirleyici faktorii insan iligkilerinin niteliginde gizlidir.

i Ag¢tklik: Karsilikl iletisimin bir ifadesi olan agiklikta yiiz yiize olmas1 ve sozli
ya da sozsiiz ileti alis verisi olmas1 gerekmektedir. Elestiriye agik, objektif ve kisiye
0zel davraniglar yoneticilerin acgik olabilmesine imkan verir. Yoneticiler tarafindan
astlar elestirilirken bu ilkeler géz ardi edilmemeli ve astlarda davranis ve diisiincelere

kars1 elestirilere saygi ¢ergevesinde yaklagmalidir.



ii. Hak ve Ozgiirliikler: Hayek’e gore, bireyin baskalarinin keyfi kararlari
dogrultusunda davranmaya zorlayacak davramislardan kacinarak, kendi kararlarina ve
planlarima uygun bir sekilde davranabilmesi olup, kisaca diger insanlarin keyfi

isteklerinden bagimsiz hareket edebilme durumu (Kurt 2006, s.201) olarak ifade edilir.

xiii.  Yasa Disi Emirlere Karsi Direnme: Kanunlarda gorev ve yiikiimliiliikkleri agik
bir bicimde belirtilen kamu ¢alisanlari, baz1 durumlarda kanunlara aykir1 olan ancak
yoneticileri tarafindan yerine getirilmesi istenilen talimatlarla karsilasabilmekte ve
zaman zaman da bu talimatlar1 uygulamaktadirlar. Oysa hukuki anlamda sug
olusturabilecek bu tiir eylem ve davranislara karsi yoneticilerin kesin bir durus

sergilemesi gerekmektedir.

2.1.1.2 Etik ve ahlak ilkelerinin karsilastirilmasi

Glinlimiiz toplumunda genel anlamda bakildiginda “Etik” ile “Ahlak” kavramlarinin
birbiri ile ikameli olarak kullanildigr goriilmektedir. Etik, bireye yapilmasi ve
yapilmamasi1 gereken davranmiglar1 oneren degerler biitiintidiir. Bu degerler toplumun
cikarlar, ilkeler, erdemler ve Odevler olarak dort grupta incelenebilir. Toplumun
yararina olan davranislar ¢ikarlari, davranislart yonlendiren dogrular ilkeleri, insan da
bulunmasi gereken karakterler de erdemleri olusturur. Odev ise bireyden beklenen

rollerdir (Svara 2007, s.10).

Etik kurallar, egitim ve ydnetim gibi iki ana unsurdan dogar ve beslenir. Ornek bir

durumdan ya da yasalarin hiikmiinden kaynakli yargilar ise ahlakidir (Kant 2003, s.22).

Ahlak sozciigii Tirk Dil Kurumu soézligiinde “bir toplum iginde kisilerin uymak
zorunda olduklart davranis bicimleri ve kurallar biitiinii” olarak tanimlanirken, (TDK
(1998), s.48) Durant Drake ise ahlaki “Statik degil, insan tecriibesi ile gelisen dinamik

bir aractir’” seklinde tanimlar.

3 Drake, D., 2014, www.erimsever.com, [Ziyaret Tarihi 01.03.2014].



Hukuk kurallar1 gibi zorlayict hiikiimler igcermeyen etik kurallar da alinan kararlardan
kisinin kendisi sorumlu tutulur. Ahlak davranis kaliplarini olustururken, etik bireyin

davranislarinin gerekcelerinin degerlendirmelerini kapsar (Iskele 2009, s.33).

Ahlak somut, uygulamali ve 6zel durumlari icerirken etik, daha ziyade kuramsal
cerceveyi bir iist seviyede inceleyen felsefi bir yaklasimdir. Etik, ahlak ilkesinin norm
ve degerlerini ile geneli baglayan nitelikteki kosullar1 arastirirken; Ahlak, dogrudan
olusan eylemlerin normlara uygunlugu ile ilgilidir (Pieper 1999 s.32-33; Avcikurt 2003
5.77; Iskele 2009).

Billington (1997 s5.45-47) teori ve pratik ¢ergevesinde birbirinden ayirir. Etik ile ahlakin
ayni kategoride degerlendirilmemesinin nedeni, etigin ahlak felsefesi olmasi, ahlakin ise

etigin arastirma konusunu olusturmasidir. Ozetle; (Yaman 2010, s.9).

a. Etik, ahlaki i¢ine alan bir kavram olup, eylemler iizerinde duran ahlaki yargilarin

ardindaki nedenleri arastirir.

b. Ahlak dogru ve yanlis1 belirleyerek, davranislarin uygunlugunu yazili olmayan
bicimde Ogretirken, etik ise ahlaki kurallarin evrensel ilkelerini yazili olarak

belirler.

c. Ahlak kurallar1 ¢gaga ve toplumlara gore farkliliklar gosterirken, etik tiim insanlik

icin gecerli evrensel dogrular1 savunur.

d. Ahlaki degerler kendiliginden 6grenilebilirken, etik degerler felsefi yaklasimla

tiiretildigi icin egitim gerektirir.

e. Ahlakin yaptirimi “sucluluk duygusu, ayiplanma ve kinama” bi¢iminde olurken;

Etigin yaptirimi genellikle “gruptan dislanma” seklinde ortaya ¢ikar.

Literatiirler incelendiginde bu iki kavram arasinda i¢ ice ge¢mis siki bir bag gézlemlenir

ve etigin ahlaki kapsayan evrensel niteligiyle 6n plana ¢iktig1 goriiliir.
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Ideal bir toplum yapisinda Etik kiiltiirii olusmus bir sosyal yapi olmasi gereken bir
Ozelliktir. Birbirine saygili ve hosgoriilii bir toplumda insan haklarina aykir1 eylemlere
rastlamak miimkiin degildir. Boyle bir toplum yapisinin kurulmasi i¢in etik kiiltiiriin

sosyal yasama egemen olmasi kac¢inilmaz bir gerekliliktir (Yaman 2010, s.10).

Kurumlarda ise, mevcut yasa, tiiziik, yonetmelik ve diger idari diizenlemeler bazi
durumlarda Kurumlarin idari isleyis siirecini tanimlamada yetersiz kalabilmektedir.
Boyle durumlarda kamu gorevlilerinin karsilasacaklari sorunlarin ¢oziimiinde kolaylik
saglayacak etik kodlarin yer aldig1 bir kiiltlirel yapinin olusturulmasinin gerekli oldugu
anlasilmaktadir. S6z konusu kiiltiirel yapinin olusmasi ig¢in etik 6zellikleri tasiyan ve
uygulanabilirligini saglayan “Etik Lider” lere ihtiya¢ duyulmakta ve konunun isleyisi

bakimindan kendilerine biiyiik sorumluluklar diigmektedir.

2.1.2 Lider ve Etik Lider

Lider, belli bir durumda ve belirli kosullar altinda c¢alisanlari, o6rgiit hedeflerine
ulasabilmek icin gayret gostermelerine tesvik eden, ortak hedeflere ulasmada yardimci
olan, deneyimlerini aktaran ve bireylerin liderli§in uygulanma siirecinden hosnut
olmalarini saglayan, gruplarin hareketlerine yon veren her tiirlii 6rgiit i¢i davranislari

etkileme siireci (Bulut 2012, s.3) olarak tanimlanir.

Etik Lider; Adil, insanlara ve topluma deger veren, ilkeler dogrultusunda karar alan ve
gerek 0zel hayatta gerekse ¢alisma hayatinda etik davranan, 6nderlik yaptig1 ¢alisanlarin

etik davranislarini etkileyebilen bireyler (Bulut 2012, s.22) olarak tanimlanmaktadir.

2.1.2.1 Lider

“Insanlari sadece ceza ile yénetirseniz, onlar bir daha yanls yapmazlar; ancak
seref ve utanma duygusuna da sahip olmazlar. Insanlar: erdemle ve etik kurallar ile
idare ederseniz, o zaman onlar seref ve utanma duygularina sahip olurlar, hem de
dogruyu ve iyiyi yapmaya ¢aligirlar.”™

4 Konfiigyiis, 2014, www.erimsever.com, [Ziyaret Tarihi 02.02.2014].
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Liderlik, belirli kosullar altinda bireyin veya takimlarin amaglarmi gergeklestirmek
lizere, bagkalarmin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siirecidir (Giirboyoglu

2009, s.4).

Liderlik belirli bir cografya, kiiltiir ve milliyete bakilmaksizin tim toplumlarda ortaya
cikmistir. Giliniimiiz isletmeleri kiiresellesme siireciyle diinya isletmelerine doniismiis
rekabet ulusal diizeyden uluslararas1 diizeye c¢ikmis, teknolojik gelismeler ve artan
verimlilikle beraber ihtiya¢ duyulan pazar pay:1 genislemis bunun sonucunda orgiitlerde

artan rekabet kurumlari belirsizlige siiriiklemistir (Ugurluoglu ve Celik 2009, s.124).

Earte’ye gore;
a. Diiristlik ve sayginlik,
b. Dinlemek ve algilamak,

c. Sorumluluk almak ve karar vermek,

Iyi bir liderde bulunmasi gereken temel dzellikler olarak ii¢ ana grupta siralanabilir.
Liderlerden, is gorenleri motive ederek islerini daha istekli yapmalar1 yoniinde onlari
harekete gecirmeleri, bireylerin giivenini ve saygisimi elde etmeleri beklenmektedir.
Birlikte calisabilmek ve ilerleyebilmek i¢in onlar1 dinlemeli, sorumlulugunun
farkindaligiyla is gorene giiclii bir karaktere sahip oldugu imaji uyandirmalidir
(Yildirim 2010, s.7). Liderligin yani sira hiyerarsik kademede yonetici kavrami da

yerini alir. Her iki kavram arasinda bir takim farkliliklar vardir.

Yoneticiler, planlama, organize etme, yiiriitme, koordinasyon ve kontrol gibi islevleri
yerine getirirken, is gorenleri ikna yontemiyle c¢alistirirlar; Liderler ise, daha ¢ok insani
yonler iizerinde duran, bireyleri motive eden, yoOnlendiren ve harekete geciren,

calisanlari islerine karsi istekli kilan ve dogru isleri yapan rol model konumdadirlar.
Yonetici yetkisini, astlarin1 planlanmis hedeflere yonlendirmek i¢in kullanirken, lider

ise ¢alisanlar1 yonetebilme kabiliyetini kullanir. Yani yoneticiler yetki sahibiyken lider

ler ise giic sahibidirler. Liderlerin yasal yetkileri olmayip, yasal konumda yonetme
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hakki elde etmeleri ise liderligin kurumsallagmasi siireci olarak ifade edilebilir

(Ozsalmanli 2005, s.144).

2.1.2.2 Etik lider

Ileri diizeyde rekabetin ve bireylerarasi iliskilerin oldugu her yerde bir takim sorunlarin
olmasi ka¢inilmazdir. Bu sorunlar neyin “etik” neyin “etik olmadig1” yoniindeki
davraniglar1 giindeme getirir. Etik ile ilgili sorunlar etik davranis kavramini giindeme
getirmistir. Liderler etik sorunlarin yoneticisi olarak gostermis olduklar1 davraniglarla
daima o6n plandadirlar (Ugurlu ve Ustiiner 2011, s.435). Etik liderlikte beceri ve
yetkinliklerin etik davramslarla biitiinlesmesi bir gerekliliktir. Uzerinde durulmasi
gereken diger bir unsur ise liderlerin kurumsal vizyonu iyi analiz ederek uygulanmasi
gereken davraniglara siki bir inang gdosterebilmesidir. Etik Liderden beklenen bu
tutumlar 6n kosul niteligi tasimaktadir. (Celik 2000, s.91). Etik lider, “karakter” ve

“dogruluk” odakli olup, is gorenlerin haklarina saygi davranisi igcinde olmalar1 beklenir.

Sosyal ortamin karmasiklig1 bireyler arasi iliskilerdeki sikintilar liderlere yeni ve zor
gorevler yiiklemekte ve rol-model olarak giiniimiiz liderleri sahip olacagi etik degerlerle
orgiit icindeki eylemlerini bu ydnde gelistirmelidir. Liderler bir taraftan liderligi
uygulama sorumlulugunu yerine getirirken, diger taraftan da orgiit i¢i olaylart dogru
analiz ederek ahlaki degerler silizgecinden gecirmeli ve adil kararlar verebilmelidir.
Kurumlarda etik ortam olusturma sorumlulugu yoneticinin liderlik anlayisina yeni bir

boyut kazandirmaktadir.

Is gorenlerini etkileyici statiide bulunan liderler sergiledikleri etik davramslariyla
ornektirler. Bu baglamda liderlik, insanlar1 etkilemek, mote bu dogrultu motive etmek,
ikna etmek, moral vermek, grup tiyelerinin isteklerini karsilamak ve bu dogrultuda ortak
hedeflenen amaci basarmak gibi ozellikleri igermektedir (Ugurlu ve Ustiiner 2001,

5.435).
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Miao et al.(2012), etik liderligin dort ilkesinin uygulandigini belirtir:
1. Etik liderler, takipgilerinin goziinde “norm ve standartlara uygun” davranig

gosterirler ve onlara giliven telkin ederler.

ii.  Etik liderler, is yerinde etik mesajlarin agik olarak ifade edilmesini saglar ve

takipcilerini geri bildirim vermeleri konusunda tesvik ederler.

iii.  Etik liderler, acik etik standartlar koyarak izleyenlerin davranislarini 6diil ve

cezalandirma yontemi ile diizenlerler.

iv.  Etik liderler, karar verme siirecinde etik prensiplere uygun davranirak siirecte

takipcilerince gozlem yapilmasini saglarlar (Yagmur 2013, s.11).

Brawn ve digerleri (2005, s.120)’ne gore, etik liderlik; “Bireylerin faaliyetlerinde ve
bireylerarasi iliskilerde belirlenmis standart kurallar ¢ercevesinde hareket eden bu tarz
yonlendirmeleri iki yonlii iletisim, giiclendirme ve ahlaki diisiinmeye yonelterek
artirmay1 hedefleyen bir liderlik tarzidir”. Etik liderligin normatif etik c¢ergevesinde
degerlendirilmesi, bir isin normlar ve standarlar c¢ergevesinde nasil yapilmasi
gerektiginin incelenmesiyle ortaya cikar. “Normatif etik, yapilan isin isletmeye tam
anlamiyla fayda saglasa bile o isin etik olup olmadigini tartigmaktadir. Felsefeyi temel
alan normatif yaklagim bireylerin is yerinde nasil davranmasi gerektigini

tanimlamaktadir” (Yesiltas, Ceken ve Sormaz 2012, s.20).

Etik liderlik, liderin disaridaki diinyay1 algilayarak buna somut bir boyut getirmesi ve
beseri sermayeyi etkin bicimde diizenleyerek uygulayan liderlik tiiriidiir. Etik lider, etik
normlarin yani sira yeterli bilgi ve donanima sahip olma, giiven verebilme ve otorite
yetilerini kisiliginde barindirma gibi tamamlayic1 unsurlara da sahip olmalidir (Bulut

2012).
Liderin kendisine olan giiveni siirekli kilan faktorlerin basinda alinan kararlarda

dogruluk ve hakkaniyetten yana olmalariyla dogrudan ilgilidir. Bu yo6nde yiiriitiilen

uygulamalar takipgileri iizerinde dnemli etkiler olusturacaktir. Almig oldugu kararlarin
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etik acidan dogruluguna inanan lider, dogruluk, diiriistlik ve sadakat gibi sosyal
degerlerin gelismesine Onemli katkilar saglayarak (Yaman 2010, s.11) kurum

calisanlarinin orgiitsel aidiyet duygularini gelistirecektir.

Resick, Hanges, Dickson ve Mitchelson (2006) ise etik liderligin 6zelliklerini, dogruluk
tizerine kurulan karakter, bireyin toplum ile uyumu, motivasyon, destekleme ve
giiclendirme, etik sorumluluk ¢ergevesinde olusturulan yonetim tarzi olarak siralamistir
(Yesiltas, Ceken ve Sormaz 2012, s.21). Bu durumda etik liderin gorevi, en ideal
noktaya ulagabilmek i¢in Orgiitiin ve bireyin ortak ¢ikarlartyla uyum iginde hareket

ederek sahip oldugu yetki ve giicii bu dogrultuda kullanmak olmalidir.

2.1.2.3 Yonetsel etik kavrami

Etik degerlerin olusturulmasi 6rgiit {iyeleri arasinda giiven iliskisini olusturur. “Yonetsel
etik”, liyakat, adalet ve esitlik gibi kaideler dogrultusunda karar verme asamasinda
dogru olanin uygulanmasi siirecine Onciilik eder. Kisaca, yonetsel faaliyetlerin
gerceklestirilmesinde uyulmasi gereken ilkeler veya davranis kurallar1 olarak tanimlanir
(Thompson 1985, s.555). Yonetsel etigi, ahlak kurallarinin 6rgiit tarafindan belirlenen
kurallarla beslenerek otaya ¢ikis bigimi (Kilavuz 2002, s.258) olarak da tanimlamak
miimkiindiir. Degerlerin ve goreli ahlakin ¢esitli olusu oOrgiitlere yansimakta ve orgiitii

olusturan iklim ile birlikte yonetsel etigin olusumunu beraberinde getirmektedir.

Kamu sektoriinde yonetsel etik; Yonetime iligkin alinan kararlarda kullanilan etik
standartlarin diizenlenmesi ve karar asamasinda biitiin bunlarin analiz edilerek
kullaniminin saglanmasi ve yonetici tarafindan alinan kararlarda ise hem bireysel hem
de profesyonel sorumlulugun gerektirdigi sekilde davraniglar sergilenmesi
vurgulanmaktadir (Sayli ve Kizildag 2007, s.233). Yonetsel etik, yonetsel alandaki
calisanlar ve yoneticilerin faaliyetlerindeki tiim ahlaki boyutlar1 incelemektedir. Bu

boyutlar asagida gosterildigi sekilde kisaca incelenmektedir (Unpan 2004, s.5).
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Degerler: Bireysel, orgiitsel veya sosyal olarak diisiince ve davranislarin bagimsizlik,
adalet, diriistlik, baglilik, tarafsizlik, sorumluluk gibi kavramlar c¢ergevesinde

gerceklesmesidir.

Standartlar ve Normlar: Calisanlarin faaliyetlerine 6nderlik ederek yol gdsteren onlarin

davranislarina yon vererek onlar1 kontrol eden prensipler biitiiniidiir.

Davranislar: Sosyal degerlerle paralel olan mevcut normlar ve standartlarla
sinirlandirilmis kisiden kisiye degisen faaliyetlerdir. Sekil 2.1°de gosterilen yonetsel
etigin temel unsurlarimin ig goérenlerle yoneticiler arasindaki iligkileri diizenlemek,
ihtiya¢c duyulan etik kodlarin 6rgiit yapisina ait degerlerini vurgulayarak bu yapiya

uyumlu davraniglara onciiliik etmek olarak agiklanabilir.

Sekil 2.1 Yonetsel etigi olusturan temel unsurlar

Yinetsel Etigin Temel Unsurlan

.

Standartlar Davranislar
ve

Marmilar

Kaynak: http://unpanl.un.org/intradoc/groups/public/documents/NISPAcee/UNPAN004661

2.1.2.4 Orgiitlerde etik davramsa etki eden faktorler

Is gorenlerden beklenen davramslari belirleyen orgiitsel etik ifadesi, calisanlar
arasindaki iletigim ile orgiitiin varligini devam ettirdigi siirece nasil ve ne yonde
olacagimi belirleyen yazili veya sozlii kurallara agiklik getirerek is ortaminda yasanan
karmasay1 analiz ederek olusan ikilemleri ¢6zme yolunda uygulanan etik prensip
disiplinidir. Bu anlamda bir orgiitiin etik ilkeleri, orgiitsel kararlara ve uygulamalara

yanstyan, Orgiit iiyeleri tarafindan kabul goéren algilar (Giil 2006, s.67) biitiintidiir.
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Orgiitsel etik, igsel ve digsal nedenlerden kaynaklanan problemlerin ¢oziimiinde
isletmenin ve ¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklar1 bir ¢evre olusturur. Bu cevre, calisanlari
etik ilkelere uygun davranmaya yonlendiren bir etkiye sahiptir ve ayn1 zamanda 6rgiitiin
sahip oldugu kiiltiirii de etkileyerek, orgiit i¢inde bireylerin gerceklestirmesi istenen

davranis kaliplarin1 tanimlar (Sayl ve Kizildag 2007, s.236).

Orgiit i¢inde bulunan gesitli unsurlar bireyin karar verme siireclerini etkileyerek onlari
yonlendirir. Siire¢ icerisinde bu kararlar 6nemli etkiler olusturarak orgiitlerin pazar
piyasasindaki basarisinda etkili olabilecegi diisiinlilmekte, bu baglamda orgiitlerde etik
davranisin gelisim siireci, etik programlarin stratejik oneminde artis sagladigindan

calisanlar iizerinde olumlu etkiler olusturdugu (Singh 2006, s.119) goriilmektedir.

Orgiitlerin kendi yapilarna ait farkli degiskenler mevcut olup esitlik, diiriistliik, adalet,
yansizlik, saygi gorme vb. gibi kavramlar etik organizasyonun olusmasina onciiliik
ederler. Kurumda calisan birey kendisine hakkaniyetli davranilmayarak bazi ¢alisanlara
ayricalik yapildigini hissediyorsa kurumun etik kodlar1 yerlesmis olsa bile kurumda etik
davraniglarin uygulanmasinin igsellestirilmedigi diisliniilebilir. Bu sebeple birey
tarafindan algilanan orgiitsel adaletsizlik ¢alisanin kurumuna iliskin etik algilamasini
negatif yonde etkileyebilir. Halbu ki etik kodlarin 6nemsendigi ve iletisimin kaliteli
oldugu firmalarda ¢alisanlarin daha ¢ok etik davranis sergiledikleri yapilan ¢aligmalarla
ortaya konulmustur (Kandemir 2012, s.38-39). Bireylerde oldugu gibi, orgiitlerinde

kendi i¢inde etik davraniglarini olusturan yapilar bulunmaktadir.

Orgiitler, farkl1 6zelliklere sahip insanlarin bir araya gelmesiyle kendine has bir kiiltiirel
yap1 olusturan sistemlerdir. Bu kiiltiirel yap1 orgiit ¢alisanlarinin davranislarini kontrol
eden kurallar sistemi olarak Sekil 2.2°deki semada da goriildiigii gibi etik davraniglarin
olusmasini destekleyebilir. Giiclii bir kiiltiirel yapiya sahip orgiitlerde etik kodlar
olusturmak ve bunlar1 hayata gecirmek daha kisa zaman alacaktir. Ciinkii bireyler
ortaklasa kabul ettikleri ve kullandiklart kurallar sistemiyle birlesik olarak ¢aligmaya
zaman icinde alisirlar. Dolayisiyla etik kodlarin, orgiitlerde bireyler tarafindan ortak
olarak paylasilan degerlere doniistiiriilmesiyle kurumsal aidiyet duygusu yiikselir,

verimlilik artar, miisteri memnuniyetiyle birlikte 6rgiitsel basar1 yiikselir.
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Sekil 2.2 Orgiitlerde etik davranis modeli

Kiltirel etkiler

Alle
Eiitim

Dim
Medya/EElence

Orgiitsel Bireyler

Etkiler ETIK DAVRANISLAR
Kizilik

Etik kodlar Degerler - —-—

Crglt kiltdri Ahlaki degerler

Rol modelleri Tarihi gegmis

Algilanan bask Cinsiyet

Odil ve caza

Politik-Yasal-
Ekonomik etkiler

Kaynak: Kirel 2000, s.76.

2.1.2.5 Kamu yonetiminde etik ve ilkeleri

Kamu yonetimine karst var olan gilivenin azalmasi, yolsuzluk konusunda artan
endiseler, kamu yonetimindeki etik kodlar1 gozden gecirme ve gelistirme yoniinde
uluslar1 harekete gecirmistir. Artan yolsuzluklar, mevcut kurallari, demokrasi ve insan
haklarin1 tehdit etmekte ve sosyal adalet ile rekabeti bozmakta, iktisadi kalkinmayi
engellemekte, var olan kurumlarin istikrarin1 ve toplumun ahlaki temellerini derinden
sarsmaktadir. Kamuya olan giivenin artirilmasi, daha giivenilir, diiriist ve adil kamu
hizmeti verebilmek, kamuya olan giliveni artirabilmek amaciyla kamu gorevlilerinin
uymasi gereken etik davranis ilkelerini belirlemek ve uygulamay1 gézetmek amaciyla

5176 sayili kanunla Etik davranis ilkelerine ait diizenleme yapma yetkisi Bagbakanlik

18




blinyesinde “Kamu Gorevlileri Etik Kuruluna” verilmistir. Buna gore Etik davranis

[lkeleri su baghklar altinda diizenlenmistir.’

ii.

iil.

1v.

V.

Vil.

Kamu hizmeti bilinci: Kamusal hizmetlerin verilmesinde kamu c¢alisanlari,
katilimci, seffaf, tarafsiz, halkin yararin1 gézeten, ve hesap verilebilir dlgiiler

icinde hizmetin yerindeligini ifade eder.

Halka hizmet bilinci: Hizmetlerden istifade eden halkin talep ve onceliklerini
tespit eden anketler yapilarak bireylerin verilen ve verilecek hizmetlere karsi

memnuniyet diizeyleri tespit edilebilir.

Hizmet standartlarina uyma: Hizmetlerinin goriilmesi amaciyla kamu
kurumlarina bagvuran kisiler genellikle isleyisle ilgili olarak hangi bilgi ve
belgelerle nereye nasil miiracat edeceklerini bilmezler. Bu nedenle yiiriitiilen

hizmetlerin yazili ve gorsel olarak cesitli ilanlarla halka duyurulmalidir.

Amag ve misyona baglilik: Kamu calisanlar1 gorev yaptiklart kurumlarin misyon,
vizyon ve degerlerine uygun davranislar segileyerek toplumun refah diizeyini ve

ilke ¢ikarlarini 6n planda degerlendirerek hareket etmeleridir.

Diiriistliik ve tarafsizlik: Kamu ¢alisanlar1 vermis olduklari tiim hizmetlerde dil,
din, irk, siyasi goriis ve cinsiyet ayrimi gozetmeksizin diiriistliik ilkeleri

cercevesinde yasalarla belirlenen dogrultuda hareket ederler.

Sayginlik ve giiven: Kamu hizmetini her tiirlii menfaatin {izerinde gorerek taraf
tutulmamasidir. Yoneticiler keyfi davranislarda (baski, hakaret ve tehdit)
bulunamaz kanunlarin uygun gérmedigi davranislar kisisel hesap ve c¢ikarlari

i¢cin kullanamazlar.

Yetkili makamlara bildirim: Kurum igerisindeki ahlakli kamu gorevlilerinin,

meslek onurunu korumak ve kamu kaynaklarinin israfini 6nlemek amaciyla,

> Etik Davranis Ilkeleri, 2013, http://www.docstoc.com, [Ziyaret Tarihi 14.12.2013].
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Viii.

ix.

XI.

XI1.

XIii.

olabilecek her tiirlii yolsuzlugu yetkili birimlere ihbar ederek sorumluluklarini

yerine getirirler.

Cikar ¢atismasindan kaginma: Kamu g¢alisanlarinin yiriittiigii gorevlerden ve
aldig1 kararlardan menfi olarak etkilenecek veya bu kararlardan rant saglayacak
kisilerin i¢inde objektif olarak degerlendirilmesini etkileyebilecek tanidiklarin
bulunmasi ¢ikar ¢atismalarina neden olabilir. Cikar catismasindan kaginmak i¢in
gerekli tedbirler alinmali, bunun farkina varir varmaz iistlerine bildirmeli ve

menfaatlerden uzak durulmalidir.

Hediye alma ve menfaat saglama yasagi: Hangi niyetle olursa olsun kamu

calisanlarina hediye verilmemesi ve ¢ikar saglanmamasi genel gegerli ilkedir.

Kamu mallart ve kaynaklarimin kullanimi: Kamu calisanlar1 kamuya ait menkul
ve gayrimenkul kaynaklar1 halkin amag ve hizmetleri disinda kullanamz ve kisye
tahsis edemez. Bu mallarin korunmasi icin gereken her tiirli tedbiri almakla

yiikiimlidiirler.

Savurganliktan kaginma: Kamusal kaynaklarin kullaniminda her tiirlii israftan
kacinmali, kendisine ayrilan caligma siiresini, hizmetlerin yiiriitiilmesi i¢in

sunulan kaynaklar1 ve imkanlari en etkin ve verimli sekilde kullanmalidir.

Yoneticilerin hesap verme sorumlulugu: Kamu calisanlari, kamu hizmetlerini

yerine getirirken sorumluluklarinin denetlenebilir oldugu bilinci tagimalidir.

Mal bildiriminde bulunma: Kamu calisanlar1 es ve ¢ocuklarina ait menkul ve
gayri menkullerini riigvet ve yolsuzluklarla miicadele kanunu hiikiimleri

uyarinca yetkili makama mal bildiriminde bulunurlar.

Verilen talimatlar1 ve kurallar1 uygulamak idarenin goérevleri arasinda oncelikli sirada

gelir. Siyasi stratejileri belirleme yetkisi siyasi lidere ait olup, kurallarin uygulanmasi

kamu yoneticilerine aittir. Kamu kurumlarinin denetimi hiyerarsik basamaklar

vasitastyla yerine getirilir. Denetimin esast yasal ve finansal ilkelere uyulup
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uyulmadiginin kontrol edilmesidir. Hizmetlerde nitelikten ¢ok nicelik 6nemlidir.
Geleneksel kamu yonetiminde biirokrasi 6n planda olup, kamu yarari, verimlilik,

hiyerarsi, idari sorumluluk, kontrol mekanizmasinin isleyisi ve sonuglar onemlidir

(Geng 2010, s.147).

Ancak giinlimiizde siyasi hayattaki gelismeler kamusal alandaki politikalar
degistirmektedir. Bu baglamda yeni kamu yonetimi anlayisi post-biirokratik yapiya
kayarak kamu hizmetinde kalite, misyon ve vizyon ve degerler miisteri odakliliga gore
ayarlanmaktadir. Buna gore seffaf, hesap verebilen, sorumluluk tasiyabilen profesyonel
yonetime dayali standartlarin olusturuldugu olgiiler artik kamusal alanda yerini
almaktadir. (Geng 2010, s.148). Degisen kosullara bagli olarak olusturulan politikalar
her ne olursa olsun, yonetimde etik ilkelerin ve kodlarin varligi siirdiiriilebilir 6rgiit

politikasinda dnemli rol oynamaktadir.

Kamu yonetimi etiginde iki farkli etik kuraldan bahsetmek miimkiindiir: Biirokratik etik
ve demokratik etik. Biirokratik Etik igerisinde bes degerin One c¢iktigr goriliir;
Verimlilik, yararlik, uzmanlik, sadakat ve hesap verebilirlik. Yaygin olarak kullanilan
bu bes deger kamu yoneticileri i¢in bir grup ahlaki standart olusturmaktadir. Kamu
yarari, sosyal adalet, rejim degerleri ve vatandaglik gibi kavramlar da Demokratik Etik

semsiyesi altinda yer alan degerler olarak goriilmektedir (Okcu 2008, s.26).

Bu baglamda kamusal etige dayali “etik yonetim” anlayisi, kamu calisanlarinin
gorevlerini yerine getirirken yansiz, objektif, diiriist, sahs1 ve yakin ¢evresi i¢in maddi
ve politik beklentiler i¢inde bulunmamalar1 (Kernaghan ve Dwivedi 1983, s.1)

anlamina gelmektedir.

Diinyanin pek ¢ok iilkesinde kamu calisanlari amme hizmetinin yasalarla belirlenen
temel degerlerini benimseyerek etik kurallar c¢ercevesinde hareket etmekle
sorumludurlar. Artik ulusal etik kurallarin gelistirilmesi, ilizerinde 6nemle durulmasi

gereken konular arasinda yerini almaktadir (Denhardt 1988, s.65).
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2.2 ETIK IKLIiM KAVRAMI

Calisanlarin etik veya etik dist davraniglarindan sorumlu sosyal bir faktér olarak
orgiitler lizerinde durulmasi gereken yaygin bir goriis vardir. Bunun neticesi olarak ¢ok
sayida arastirmaci calisanlari etik davranisa yoOnlendirecek oOrgiitsel normlara dayali
sistemleri tanimlama ve yonetme konusuna egilim gostermektedirler. “Etik iklim” bu
oOrgiitsel normlar sistemini anlamaya yonelik mekanizmalardan birisidir (El¢i 2005, s.6).
Etik iklime iliskin pek ¢ok tanim yapilmistir. Bunlardan bazilarii su sekilde siralamak

mumkindiir.

Etik iklim, orgiitte neyin dogru neyin yanlis olarak kabul goérdiigiinii tanimlayan
kurumsallagsmis islemler olarak tanimlanmaktadir (Parboteeah vd. 2005, s.461). Etik
iklim, ayn1 zamanda, oOrgiit iiyelerinin c¢alisma ortaminda karsi karsiya kaldiklar
konular etik bakimdan nasil ele alacaklarini, degerlendireceklerini ve bu yonde nasil bir

¢Oziim iiretebileceklerini de belirler (Martin ve Cullen, 2006).

Orgiitsel etik iklim, orgiitte bireylerin etik normlar ve politikalarla ilgili psikolojik
algilamalarimi yansitan bir yap1 olarak tanimlanabilir. Calisanlar tarafindan algilanan
orgiitiin etik iklimi politikalardan, odillerden, prosediirlerden ve Orgiit igerisindeki
resmi veya gayri resmi sistemler tarafindan etkilenmektedir. Etik iklimin varligi,
calisanlarin karsi karsiya kaldiklar1 durumlarda olaylar1 degerlendirmelerine var olan
alternatif olanaklar1 se¢gmelerine imkan tantyarak, bireylerin is yasamlarinda kabul
edilebilir vya edilemez davramslar1 ayirmalarinda énemli bir arag olarak (Ozyer 2010,

s.9) goriilmektedir.

Etik iklim, insan iligkilerinin yogun oldugu calisma ortaminda yapilmasi dogru kabul
edilen unsurlar1 belirleyen ve bunlara uygun standartlar olusturarak bunun devamini
saglayan etik konularin nasil ele alinacagi ile ilgili olarak algilanan ortak anlayistir.
Orgiitte etik iklimin varlig1 etik tutum ve bireysel standartlari etkiler. Etik cercevede
varligini slirdiirmek isteyen Orgilit var olan kurallar1 hayata gecirme istek ve

sorumluluguna sahip olmalidir. (Elgi 2005, s.8).
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Bilgiye nasil ve nereden ulasildigi, sezgiler, aliskanliklar ve istege bagli olusan sonuglar
etik iklimin konusunu olusturmadigi gibi geleneksel normlar ve giiniin trendlerinin
onerdigi olgular da orgiitlerde etik iklimin bir parcasimi olusturmaz. Etik iklim,
calismalarina Victor ve Cullen (1988) tarafindan onciiliik edilmis olup, orgiite hakim
olan etik diisince tutumunu tanimlayan bir pusula olarak gelistirilmistir.
Organizasyonda alian kararlarin 6nemli bir boliimiinii etkileyen genel 6zellikler olarak
diistintilebilir (Victor ve Cullen 1988, s.102). Amag Orgiitiin ne kadar etik oldugunun
algilanmasi degil ¢alisanlara problemleri degerlendirip alternatif sunarak yardimei

olmak ve bu konuda rehberlik etmektir (Barnett ve Schubert 2002, s.281).

Orgiitte diger bireyler i¢in karar verme siirecine girildiginde, orgiit {iyesi “dogru” olani
yada orglitsel bakisla paralel olan davranislar1 nasil tanimlamalidir? Sorusunun karsilig
olan bilgi, 6rgiit iklimini olusturmakta ve etik davranislarin olusumunu belirlemektedir.
Victor ve Cullen tarafindan yapilan calismalarda sosyal normlar, organizasyonel
davraniglar ve isletmeye has faktorlerin organizasyonun etik iklimini etkiledigini ve

gelistirdigini belirtmektedir (Tiitiincii ve Savran 2007, s.180).

Litwin ve Stringer (1968, s.29), gore iklim kavrami, ¢evrelerinden direk ya da dolayl
olarak algiladig1 beklenti ve motive edeci faktorler olarak tanimlarken, Silva (2004,
s.208) da orgiit iklimini, kurumsal yapida var olan deger yargilari, normlar ve

prosediirlerden olusan ortak bir algi olarak tanimlamaktadir.

Is gorenler tarafindan isletmenin etik olarak algilanmasi isletmenin etkinligini ve
verimliligini artirmast bakimindan olduk¢a onemlidir. Bu baglamda orgiitlerde etik
uygunlugu olan davranis modelleri gelistirilip, bu yonde kararlar alinmas1 miimkiindiir

(Singhapakdi vd. 1995).

Ayrica bir orgiitte var olan etik iklimler yonetim kalitesini, orgiitsel bagliligi (Hunt vd.
1989), is tatmini diizeylerini (Price ve Mueller 1986) ve sosyal sorumluluk diizeylerini
(Singhapakdi vd. 1995) Onemli Oolgiide etkiler. Ayrica is gorenlerin durum
degerlendirmelerini saglayan ve firma performansimi etkileyen bir nevi mercek gorevi

de yaparlar (Webwer ve Seger 2002, 5.70).
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Etik Iklimler, etik davrams ve tutumlarla ilgili orgiitsel degerleri uygulamalar1 ve
isleyisi temsil eder. Cohen(1995, s.387) tarafindan etik iklimler hakkinda yapilan

arastirmalar su sekilde dzetlenmistir.

a. Miidaheleci bir degisken olup, calisan davranmislar1 {izerinde etkili olan bir
fonksiyondur.

b. Idarenin beklentilerini yansitir,

c. Ayni organizasyonda farkli etik iklimler ortaya cikabilir,

d. Ozel bir cikar dlgiitiine isaret ederken, ¢ok boyutlu bir 6zellik de ihtiva eder
(El¢i 2005, 5.7).

Orgiitlerde etik iklimin algilanisi, is gérenlerin kisisel pozisyonlar, calisma gruplari ve
istihdam ge¢mislerindeki farkliliklar nedeniyle oOrgiit icinde degisim gostererek
calisanlardan beklenen, desteklenen ve o&dillendirilen rutin davraniglart yonetme
yontemlerini igerir. Ayrica bir orgiitiin alt birimleri ve ¢alisma gruplar1 etik iklim de
dahil, degisik iklimler igerebilir (Schwepker 2001, s.39). Orgiit iklimi kavrami iig
degisken grup altinda incelemistir (Forehand 1968, 5.66).

Sekil 2.3 Orgiit ikliminin degisken gruplari

Cevresel Defiskenler Kisisel Defiiskenler

Sonugsal Defiiskenler

@ ORGUT iIKLini 3

Kaynak: Halis ve Ugurlu 2008, s.106.
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i.  Cevresel Degiskenler: Orgiit iiyelerinin davranislarina etki eden ve bireyin
kendisinden kaynaklanmayan degiskenlerdir. Orgiitiin yapisi, biiyiikliigii, sendikal

faailyetleri ve finansal sartlar1 ¢cevresel degiskenlere 6rnek verilebilir.

il.  Kisisel Degiskenler: Bu degiskenler calisanlarin isletmeye yaklasimlarini,
yetkinliklerini, ise karsi duyulan ilgiyi ve kisiye 0zgii karakteristik 6zellikleri ifade

etmektedir.

iii.  Sonug¢ Degiskenler: Motivasyon diizeyi, memnuniyet derecesi ve verimlilik gibi
kisisel ve cevresel degiskenlerin bir araya gelmesi sonucunda olusan bir degisken
gruptur. Bu nokta da Sekil 2.3’ de goriildiigii lizere grup degiskenlere bakildiginda,
orgiit ikliminin bireysel degiskenlerin ve ¢evresel degiskenlerin etkilesiminden olustugu
goriilebilir (Halis ve Ugurlu 2008, s.106). Tiim bu siiregte Orgiitiin degerleri ¢esitli
ciktilart etkileyen eylemlere donlismektedir (Barnett ve Schubert 2002, s.289).
Dolayisiyla etik iklim ¢alisanlarin iligkilerinin yapisini da etkileyebilmektedir.

Organizasyonlar, is gorenlerin uygun olmayan davranislarini bertaraf etmek igin Grgiit
icinde gerek miisterilere gerekse dis cevreye karst davranis ve tutumlar iginde
bulunduran etik kodlar olustururlar. Olusturulan bu etik kodlar, bir ¢alisanin ¢alisma
bilgisinin ancak etkin bir parcasi haline geldiginde bireyin etik karar almasini

etkileyebilir.

2.2.1 Etik iklim Tiirleri

Orgiit politikas1 da aym sekilde bireyin etik davranislarina ve &rgiitiin etik iklimine etki
edebilir. Yoneticilerin etik ya da etik olmayan davranislar konusundaki kararlari, sirket
hedefleri ve belirlenen politikalardan agik bicimde etkilenir. Ornegin, yazili sirket
politikalarinin gosterildigi bir yapida satin alma departmaninda g¢alisanlarin hediye

kabul etmelerinin 6niine gegilebilir (Schwepker 2001, s.40).
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Sekil 2.4 Teorik etik iklim tiirleri

ANALIZ DUZEYI

BIREYSEL YEREL EVRENSEL
5 Egoistlik Bireysel ¢ikar Orgiit ¢ikart Yeterlilik
=
S Sosyal
[ Yardimseverlik Arkadaslik Takim ruhu
= sorumluluk
QO =
o . o Orgiitiin kurallar1 | Yasalar-mesleki
= Ikelilik Kisisel ahlak ) )
= ve yontemleri ilkeler

Kaynak: Victor, B.& Cullen, J.B. 1988, s.104

Kisisel etik nasil bireyleri yonlendiriyorsa, isletmenin sahip oldugu etikte oOrgiitleri
catisan  degerlerle karsi karsiya kaldiklarinda ne yapacaklar1  konusunda
yonlendirmektedir. Isletmenin sahip oldugu etik, yonetici ve is gorenlere ‘“ne
yapmaliyim?” sorusuna yanit vererek (Cullen v.d. 1989, s.50) onlarin bu dogrultuda

kararlar almasina rehberlik eder.

Victor ve Cullen’in (1988) onciiliigiindeki etik iklim modeli, Sekil 2.4’de teorik olarak
iki boyutta incelenmis olup, temelini ii¢ etik yaklasim olusturmaktadir. Bu yaklasimlar,
egoizm, yardimseverlik ve ilkelilik etik temellerini kapsamaktadir. Ik yaklasim
egoizmdir. Egoizm, hem birey i¢in hem de 6rgiit icin cezadan kurtulma ve ddiillendirme
arayisinda bulunan oOrgiitsel davranigini temsil eder. Bu ¢ogu zaman, verimlilik
anlaminda bireysel ve orgiitsel etkinligin ve maliyet etkinliginin baglica hedef oldugu
bir iklime yol acar. Ikinci yaklasim ise yardimseverliktir. Bu yaklasim, iiyeleri igin
memnuniyet verici iyi kosullarda istthdam edilmeyi arastiran ve buna imkan veren
davranigi temsil eder. Bu yaklagimin ana unsuru fonksiyonel ve demokratik olusudur.
Yardimseverlik yaklasimi, dostlugu, kisiler arasi iliskileri ve grup bagliligina tesvik
etmeyi hedef almistir. Bu ¢ercevede son teori ise, ilkeliliktir. Bu yaklasim, bireyin veya
grubun memnuniyetinden ziyade soyut kisisel olmayan davranig kurallarina
odaklanmaktadir. Orgiit normlari, etik agidan bir ikilem ile karsilasildiginda calisanlar

tarafindan alinan kararlarda kurallara ya da standartlara bagli kalmasini 6nermektedir

(Akkog 2012, 5.47).
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2.2.2 Etik Iklim Boyutlari

Bir isletmenin etik iklimi, teorik olarak etik Olglitler ve analiz diizeyi bazinda
temellestirmis ve yiiriitiilen deneysel arastirmalarda; 6zen gosterme, bagimsizlik, yarar,

kurallar-kodlar ve kanunlar olmak iizere bes boyutta tanimlanmis olup, Sekil 2.5 de

gosterilmistir.
Sekil 2.5 Etik Boyutlar
ANALIZ DUZEYi
BIREYSEL YEREL EVRENSEL
o Egoistlik Yarar Verimlilik
=
ﬁ Baskalarina Sosval
e Yardimseverlik Arkadaslik 0zen y
O ; sorumluluk
s gosterme
Q
E Tlkelilik Bagimsizlik Ll Kanun
E kodlar

Kaynak: Neubaum v.d. 2004, s:337

Etik iklimin; Arkadashk, ozen gosterme ve sosyal sorumluluk boyutu, ¢alisanlara,
isletmeye ve diinyaya karsi sergilenen hassasiyetle iliskilidir. Kanun boyutu, tiimiiyle
diinya tarafindan belirlenen davranmig kurallariyla ilgilidir. Kurallar boyutu, isletme
tarafindan kabul edilen davranis normlar1 kapsarken, yarar boyutu, bireylerin kisisel
cikarlar1 ve isletme tarafindan harekete gecirilen davraniglart kapsar. Bagimsizilik
boyutu, kabul edilebilir davranis kurallar1 i¢inde yer alan bireysel kurallar ile ilgilidir
(Tiitiincii 2007, s.182). Orgiitler is gdren memnuniyetiyle organizasyonda personel
tutundurmay1 ve siirdiiriilebilir rekabet ortaminda orgiit ici etik iklimin sagladig1 yarari

verimlilik diizeyindeki olumlu degiskenlerle de gozlemleyebilirler.

Genel anlamda orgiitler kendi biinyesinde ki isleyis ve davraniglara iliskin alinan

kararlara dnciiliik eden etik deger ve normlar1 igeren kiiltiirel bir yapiya sahiptirler.

Victor ve Cullen (1988, 5.104), Orgiit icinde tek ve baskin etik iklimi belirlemek iizere
odaklandiklarinda, orgiit icindeki degisik alt gruplarin farkli iklimlere sahip oldugunu
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ve bu tir iklimlerin de, Orgiitiin alt kiiltlirlerinin varligma isaret ettiklerini

bulgulamislardir (Elgi 2005, s.10).

Bu yap1 igerisinde yoneticilerin yerlestirdikleri politika ve uygulamalar da etik iklimi
sekillendirmekte ve orgiitiin var olan etik karakterlerinin zayif ya da giiclii olmasinm
belirlemede &nemli rol oynamaktadirlar (Kirel 2000, s.244). Orgiit liderinin rol model
olarak ahlaki durumunun ve koydugu normlarin c¢alisanlarin ahlaki yapilarinin
olusumunda etkili oldugu, bu sebeple liderin orgiitiin etik ikliminin sekillenmesinde

biiylik katki payina sahip olduklar1 6nem tasimaktadir.

Etik iklim olusturmada kullanilan bir diger yontemde 06diil ve cezalardir. Disiplin
yerinde bir uygulama alan1 buldugunda davraniglar1 diizelttigi gibi performans artigini
da saglayabilir (El¢i 2005, s.10). Cezanin yoklugu etik olmayan davraniglarin
dogmasina zemin hazirlayabileceginden, yoneticiler etik davranis kurallar1 ve
politikalarinin uygulanmasini hayata gecirerek etik davraniglar1 ddiillendirme, etik dist
davranislar1 ise cezai yaptirimlarla bertaraf ederek calisanlarin etik davranislarini

olumlu yonde etkileyebilecek bir etik iklim var edebilirler.

“Ust diizey yonetim, bir firmanin etik ikliminin olusturulmasi ve uygulanmasi
konusunda kritik rol oynar” (Schein 1985). O halde yoneticiler uygun olmayan
davraniglarin sergilendigi gruplarin etik iklimlerini degistirerek is gorenlerin etik
davranislarini etkilemeleri olasi goriilmektedir. Bu sebepledir ki organizasyonlarda etik
olmayan davraniglar asgariye indirmenin ilk adimi 6rgiitiin o an ki etik iklimi hakkinda
bilgi toplamaktir. Tklim &rgiit ile birey arasinda dénemli bir bagdir. Orgiit iklimi, is
gorenlerin davraniglar1 tizerinde dogrudan etkili oldugundan c¢alisan motivasyonunun

saglanmasinda 6nemli bir yere sahiptir.

2.3 ETiK iKLIMIN CALISANLAR UZERINE ETKIiSI

Ekonomik diinyada yasanan degisimin yarattigi global genisleme ve beklenenin
lizerinde biiylimelerle karsi karsiya kalimmasi is etigi arastirmalarint 6n plana

cikartmistir. World Com, Tyco ve Enron gibi son donemde ortaya ¢ikan skandallardan
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sonra is etigine olan ilgi daha da artmis bu ilginin biiylik bir kismin1 misteriler ve
paydaslar olustururken, ¢alisanlar iizerinde de biiyiik etkileri oldugu (Ozyer 2010)
goriilmektedir.

Orgiit igindeki etik algisini, kurumsallagmis yol gdsterici prensiplerinden ve Orgiitiin
degerlerinden meydana gelen etik iklim yapisi belirler. Karar verme lizerinde ciddi
anlamda etkisi olan bdylesi bir ¢evre calisanlarin etik bakislarinin gelismesinde oldukga
etkilidir (Valentine vd. 2006) . Demircan (2003) orgiitsel etigin 6nemini asagidaki gibi

stralamustir:

a. Calisanlarin etik algilari, bireyleraras: iligkilerin kalitesi ve oOrgiite duyulan
giivenin Orgiitiin etkinligi ve verimliligi ilizerinde etkisi olmasi bakimindan

Oonemlidir. (Zajac, 1996).

b. Calisanlarin orgiitsel etik algilari, formal ve informal sistemlerden de
etkilenerek, is gorenlere olaylar1 degerlendirme ve alternatif olabailecek
konularda yol gostererek kabul goren ve gérmeyen davranislart belirlemesinde

destek olur (Barnett ve Schubert,2002).

c. Etik kodlara ve politikalara sahip olmayan, Orgiitsel etige aykir1 davranislar
belirleyen, denetleyen ve bu davranislar1 diizenleyen sistemleri bulunmayan
orgiitlerin, etik dis1 yonetime sahip olduklar1 bulgulanmigtir (Ferrel ve Gresham,

1985).

d. Orgiitte var olan en onemli unsurlar temel degerler olup, tiim bu degerler
yonetim tarafindan agiklanarak kuvvetlendirilir ve orgiitiin tamamamina yay1lir.
Bu degerlerin sosyallesme ve etik kodlar aracilig ile iletilerek orgiit performansi

tizerinde 6onemli etkiler olusturdugu savunulur (Finegan, 1994).

Globallesme siireciyle gelen rekabetgi piyasa kosullarinda faaliyet gosteren
organizasyonlarin ayricalikli olma c¢abalar1 giliniimiizde artarak devam etmektedir.

Giliven ortaminin olusturulmasinda etik davranislarin tesvik edilmesi oOrgiitlere biiyiik
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avantajlar saglamaktadir. Etik normlara sahip olan calisanlar, yoneticilerden,

paydaslardan ve miisterilerden olusan bir giiven agina sahiptirler (Demircan, 2003).

Orgiit iklimi etik ve ahlaki kurallar 15131nda is gdrenlerden beklenen, desteklenen ve
basar1 sonucunda &diillendirilen rutin davrams faaliyetleridir. Orgiitlerde demokratik-
otoriter, giivenilir-giivenilmez, engelleyici-destekleyici, ise yonelik-calisana yonelik
gibi farkli yonetim anlayislar1 Orgiitiin isleyis siirecinde her birey tarafindan farkl
algilanabilir ve bu dogal bir siirectir. Orgiit kendi iklimini olustururken etik degerleri
Oon plana ¢ikarir ve uygulanabilirligi yoniinde her bir orgiit iiyesinden bekledigi
davranislara isaret eder. Bu baglamda kurum igerisinde iist diizey yoneticiler tarafindan
olusturulan ve bireyler tarafindan olumlu algilanan etkin bir etik iklim ¢alisanin isindeki
roliine donik duygusal egilimini artirarak performansimni olumlu ydnde etkiler.
Bireylerdeki stres seviyesinin minimuma diisiirme, moral ve motivasyon ile is tatmini
ne yonelik performans artig1 iiyesi olduklar1 ¢alisma gruplarinin basarilarina pozitif
yonde yansir. Bu durum orgiitiin performans diizeyine kaynak olustururken verimlilikle
dogru orantili olarak tretkenlik grafiginde onemli Olciide ylikselis gosterirler. Artik
glinimiiz organizasyonlar1 etik anlayisin1 oOrgiitsel faaliyetlerle birlestirme diisiincesi

tasirmaktadirlar.

2.3.1 Etik iklimin Bireyin Performansina EtKkisi

Orgiitlerdeki bireysel etik karar verme siireci ile ilgili calisilirken sadece bireysel etkiler
degil, ddiillendirme sistemi, normlar, etik kodlar ve orgiitsel iklim gibi birgok orgiitsel

faktor de isin i¢ine katilmalidir (Barnett ve Vaicys 2000).

Giliniimiliz rekabet ortaminda, orgiitlerin, insan kaynaklarindan etkili ve verimli bir
sekilde yararlanabilmesi “olmazsa olmaz” derecede Onemli hale gelmis, is tatmini,
orgiitsel baglilik vb. konular, calisanlar1 Orgiitlerine adanmis, etkili bireyler haline
getirmenin yollarini ¢esitli teoriler yardimiyla hayata gecirmeye ¢alismislardir (Asan ve

Ozyer 2006).
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Performans, kisinin orgiit i¢indeki ¢aligmalarini yiiriitiirken gosterdigi ¢aba karsiliginda
elde ettigi basar1 diizeyinin bir gdstergesi olup, degisime acik olan performans diizeyi

bireyde bulunan nitelik, yetenek ve kararliliga baglidir (Biite 2011, s.177).

2.3.1.1 Bireyin performansina etki eden unsurlar

Bireysel performans, orgiitiin hedeflerine ulagabilmesi i¢in birey tarafindan kullanilan
yetkinliklerin amaglar1 gergeklestirebilme derecesini gosterir.

Bireysel performansi olusturan {i¢ unsur bulunmaktadir (Pasa 2007, s.84)

i.  Odaklanma: I géren tarafindan ne yapilmasi gerektiginin bilinmesidir.
ii.  Yetkinlik: Is gorenin isin gereklerini yerine getirebilecek beceri ve
yeteneklere sahip olmasidir.
iii. Adanma: Is gorenin orgiitiinde yiiriitiilen islere sahip cikarak katkida

bulunmaya arzu duymasi.

Orgiit yonetimi bunlarmn hangisinin, ne kadar ve ne zaman gerektiginin tespitine
yogunlasarak, bireysel performansa etki eden bu iic unsuru degerlendirecektir (Biite

2011,s.8). Bu unsurlardan kisaca s6z edilecek olursa;

i.  Odaklanma:
Calisma yasaminda performans ve akabinde basariy1 yakalamak bunun i¢in nasil ve ne
sekilde bir hazirlik gerektiginin bilinmesiyle kazanilir. Kisaca, kim tarafindan, ne ne
kadar zamanda ve ne zaman yapilacagi unsurlarinin belirlenmesi ve bu ydnde
gelistirilmis yontemleri tespit edebilmektir (Pasa 2007, s.86). Yonetici ile is gdren
arasinda belirlenen bir zaman diliminde gergeklestirilmek istenilen amaclar igin

imzalanan yazili s6zlesmedir.
ii.  Yetkinlik:

Yiiksek performans etki eden bilgi, beceri ve yeteneklere yonelik kazanimlar yetkinlik

olarak tanimlanir. s gorenlerin organizasyonun boliimlerinde ve bireysel anlamda
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ciktilara ulagabilmek i¢in kurumun degerleriyle biitlinlesik olarak gelistirmis olduklar1

bilgi ve becerileridir (Pasa 2007, s.87-88).

iii.  Adanma:

Adanma, is gorenlerin psikolojik olarak kendilerini kurumlariyla 6zdeslestirmesi ve
hedeflerine ulasabilmek adma kendi amaglarim1 kurum amaglariyla uyumlu hale
getirerek isletmede daha uzun donemler kalma ihtiyaci hissetmesidir. Giiven veya
baglilik duygular birileri tarafindan sunulan bir olgu olmayip, zaman i¢inde kazanilan

bir durumdur (Biite 2011).

Orgiitiin etik iklimi de bireyin performansmi artiran dlgiitler arasinda degerlendirilir.

Her orgiitsel yapinin kendi iklimi igerisinde Motivasyon unsuru vardir.

Motivasyon faktorleri neleri igerir?

Kendisi i¢in analam ifade eden bir iste gérev yapma,

IS

Gayret ve basarilarin goriilebilmesi,

e

Basarinin verdigi mutluluk,

&

Sorumluluk alabilme,

e. Yilriitilen iste kendini gelistirme

jar}

Kariyer firsatlarin1 yakalama

Bu faktorler dogrudan tatmin duygusu olusturacagindan kisiyi basar1 yoniinde motive

ederek bireyin isteki performansini artirarak iy doyumu ve memnuniyet gerceklesecektir
6

Orgiitsel iklim {izerine yiiriitiilen ¢alismalarda, orgiit ikliminin yaratic1 yeteneklerini
gelistirdigini buna bagh olarak da is tatminini, is goren performans diizeyini etkiledigini
ve calisanlarin davraniglarimi sekillendirerek aidiyet duygusunu artirarak Orgiitsel
bagliligi gelistirdigi goriilmektedir (Oldham 1996). Ayrica fizyolojik ve psikolojik
cevresinin tasarimi da i géren memnuniyetini etkilediginden performans diizeyinde

artig egilimi gosterir.

6 http://www.maximumbilgi.com, [Ziyaret Tarihi 08.12.2013].
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Performans iki farkli yoOniiyle incelenebilir. Bunlar oOrgiitsel c¢iktt olarak da
degerlendirilen gorev performans: ve baglamsal performanstir. Gorev performansi, bir
iste temel teknik ayrintilar iizerinde odaklanirken, baglamsal performans ise goniilliiliik,
istege bagli faaliyetler, katilim, motivasyon gibi psikolojik performans kosullarini
icermektedir. Elde edilen bu ¢iktilarin orgiitsel iklimi olumlu algilayabilecek bir girdi

ile desteklenmesi gerekir (Tutar ve Altinéz 2010, s.205).

Etik iklim, orgiitiin etik beklentileri konusunda bir takim ipuglar1 vererek ¢alisanlarin
paydaslardan (ortaklardan, yoneticilerden, miisterilerden veya baska bir nedenden)
kaynakli ve kendi iclerinde yasadiklari etik ikilemleri ¢6zmelerine olanak saglayarak bu
sayede c¢alisanlarin motivasyonlarim1 yiikseltip onlarin is tatminlerini artirabilir

(Schwepker ve Hartline, 2005; Jaramillo ve ark. 2006).

Is tatmini, érgiit icinde bireyin isine kars1 gelistirdigi tutum ve davranislarin bedensel,
zihinsel, fizyolojik ve ruhsal duygularinin belirtisi olarak agiklanabilir. Is tatminini
olugturan faktorler; Personelin beklentisinden, kisiliginden, 1is tecriibesinden,
sosyalliginden kidem ve aldig1 egitim seviyesinden etkilenir. Yiiriitiilen isin zorluk
derecesi karsiliginda verilen licret, isletmeye olan bakis agisi, isin giivenlik boyutu ve is
kosullart kariyer olanaklari, basar1 karsisinda sunulan 6diil sistemi ve her kademede
calisan bireylerin kararlara katilimi is tatminine kaynak teskil ederler (Bakan ve
Biiyiikbese 2004, s.7). Biitiin bu kosullarin varlig1 ve uygulanabilirligi Orgiit i¢inde

bireyin performansini olumlu olarak etkileyebilmektedir.

Calisma yasaminda birey, ¢alisma ortamlarinin fiziksel olarak uygunlugunu, diger
calisanlarla kurulan iletisimi ve i zamanlarinin uygunlugunu bazen almis olduklari
paraya tercih edebilirken burada asil Onemli olanin kendisine ne kadar adil
davranildigidir. Ayni sekilde is gbrenin aldig1 primler de kendisine statii gibi kazanimlar
saglar (Yildirim 2007, s.254). Boylece orgiitiin biinyesinde bulundurdugu etik tabanl
iklimin varligi bireyin ¢esitli kazanimlariyla duydugu is tatmini neticesinde

performansinda yiikselis kaydedilebilir.
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Orgiitte calisanlar1 destekleyen ve takdir eden iist ydnetimin bulunmasi, calisanlarin
kurumlarindan algiladig: destegin yiiksekligi orgiitiin gelisim ve de§isimine ¢i8ir agacak
unsurlardan olup, otoriter, kontrolcii ve yasakci bir yonetim algisinin ise is géren

performansini olumsuz yonde etkileyecegi anlasilmaktadir (Scott/Bruce 1994).

Orgiitlerde adalet boyutu, 6diil ve cezai yaptirimlarin nasil yonetilip dagitilacagina dair
normlari igerir. Orgiitsel adaletin adil dagitim ve adil islem olmak iizere iki kaynagindan
s0z edilebilir. Calisma sonucunda elde edilen hakkin herkese hakkaniyet ¢ercevesinde
verilmesini ifade ederken; Adil islem, karar verme asamasinda kullanilan bilgilerin
adilligini ifade eder. Adil etkilesim ise, kisiler arasi iletisimin esit olarak algilanmasini
ifade eder (Yildirinm 2007, s.256). Hakkaniyet ortaminin olmadigina dair olusan algi,
calisanlarin daha diisiikk is performansi gostermelerine, geri c¢ekilmelerine, calisma
arkadaslariyla daha az isbirligi yapmalarina ve stres yasamalarina (Pfeffer/Langton

1993; Schwarzwald vd. 1992; Greenberg 1990) neden olabilir.

2.3.1.2 Orgiitsel adaletin boyutlar

Adams’m Esitlik Teorisi ile orgiitsel adaletle ilgili calismalar baglatilmistir. Is
gorenlerin islerindeki basar1 ve tatmin derecelerinin faaliyet gdsterdigi ortamla ilgili
olarak algiladig: esitlik derecesi olarak ortaya konulan teoridir. (Luthans 1981, s.197).
Isletmelerde ¢alisan bireyler kendileri ile baskalarmi karsilastirma egilimindedirler.
Uygulanan orgiit i¢i kurallarin herkese esit oranda dagitilmasi, esit ise esit licret
Odenmesini, izin siirelerinde ayni haklara sahip olmay1 ve sosyal imkanlardan adilane

sekilde yararlanmay1 beklerler (Ozdevecioglu 2003, 5.78).

Literatiir calismalarinda orgiitsel adaletin {i¢ temel boyutta incelendigi goriiliir.

a)- Dagitim Adaleti: Bireyler ¢aligmalar1 karsiligindaki gelir, prim, terfi, sosyal haklar
gibi kazanimlarinda adalet boyutunu sorgularlar. Kendileri ile diger c¢alisanlari

karsilagtirarak adalet Olciileri icerisinde kendilerine haksizlik edildigini diislinebilirler.

Bu diisiince onlarin tutum ve davranislarini algi bigimine gore etkiler. Burada esas olan
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kisinin kaynak dagitimindan esit sekilde pay aldigini diisiinmesidir (Ozdevecioglu 2003,
s.78).

b)- Islem Adaleti:  Folger ve Crapanzano, islem adaletini kazanimlarin tespit
edilmesine yonelik olarak kullanilan metotlar ve siireclerle ilgili algilama bi¢imi olarak

tanimlamistir (Cropanzano and Folger 199, s.134).

c)-Kisilerarasi etkilesim adaleti: Kisilerarasi etkilesim adaleti, calisan ile yoneticiler
arasindaki iletisim siirecinde algilanan adalettir. Bies, etkilesim adaletini, Orgiitsel
islemler uygulanirken alinan kararlarin bireylere nasil sdylenecegi ve yansitilacagi ile

ilgili algilanan adalet tiirtidiir. (Bies 2001, s.93).

Orgiitiin etik ikliminde adalet algilama fonksiyonu yoneticiye, tiim organizasyona ve
sonuca etki ederek bireyin performansini etkiledigi goriilmektedir. Arastirmalardan elde
edilen bu sonuglar dogrultusunda bireylerin performanslarin1 artirmaya yonelik olarak

isletme yoneticilerine su oneriler yapilabilir:

i. Isletmede calisanlar yalmz iiretim siirecinin bir faktérii olarak goriilmemeli, artik
giinlimiiz isletmelerinin bulundugu rekabet ortaminda calisanlarina verdigi deger

oraninda varligini koruyabilecegi unutulmamalidir.

ii.  Her isletmenin kendisine 06zgli etik standartlart belirlenmeli, bireylerin
diisiincelerine onem verilmeli, isler etik standartlar goéz Oniinde bulundurularak

yiiriitiilmeli ve uyumsuzluklar bertaraf edilmelidir.

iii. Isletme olusturulacak c¢ift yonlii iletisimle c¢alisanlara verilen roller iyi

tanimlanmal1 ve motive edeci faktorler hayata gegirilmelidir.

iv.  Isletmede etik ve giiven algis1 yiiksek bir ortamin varlig isletme politikas1 haline
getirilmelidir. Clink{i bireysel performansi artirici unsurlarin ise en Onemlisi giiven
ortaminin varhigidir. Goniillii olarak orgiitte daha uzun siire kalma egilimi ancak giiven

algisinin yiiksek oldugu orgiitlerde saglanabilir (Biite 2011, s.189).
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2.3.2 Etik iklimin Orgiitsel Uretkenlik Uzerine Etkisi

Rekabet avantaji kazanmanin yolunun insan kaynaklarina yatirim yapmak oldugu artik
yoneticiler tarafindan bilinmeli ve uygulanmalidir. Ciinkii verimlilik ancak mutlu
calisanlarla saglamr (Ozyer 2010, s.6). Ise yonelik gosterilen performans, yetenek,
egitim seviyesi, bilgi, tecriilbe, motivasyon ve liderin tutumlarinin ortaklasa belirlendigi,
iletisimin kalitesinin yiiksek oldugu, etik normlarin igsellestirildigi ve uygulanabildigi

bir yapida orgiitsel iiretkenligin yiiksek olmasi beklenir.

Is tatmini kavramimin, klasik &rgiit kurami ile 1920°li yillarda giindeme geldigi, ancak
neo-klasik o6rgiit kurami ile 1930 ve 40’1l yillarda 6nem kazandig1 goriilmektedir. Is
gorenlerin ig tatminlerinin saglanmasi ve artirilmasi sorunu, hem o6rgiit ve hem de is
goren agisindan olduk¢a onemlidir (Yazicioglu, 2010, s.244). Ciinki is tatmininin,
bireyin oOrgiitsel yasamda motive olmasi siirecinde olduk¢ca ©6nemli rol oynadigi
bilinmektedir. Is gorenlerin, ekonomik beklentilerinin yaninda diger beklenti ve
ihtiyaglarini kargilamak iizere isletmede yer aldiklar1 ve drgiitlerin tiretimi siirecinde en
onemli unsurunun birey oldugu dikkate alinirsa; bireylerin ve orgiitlerin karsilikl
cikarlarinin birlestigi noktanin optimal nokta oldugu agiktir (Hobel ve Karkin 2013,
s.138).

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi ve Herzberg’in Motivasyon-Hijyen Faktorleri
kuramlarmma gore, birey oOrgiitsel yasamda, kendisini diger fertlerden ayiran kisisel
yeteneklerini ortaya koyarak, basta fiziksel ihtiyaclar olmak iizere diger kademedeki
ihtiyaclar1 da karsilama isteginde bulunurlar. Sirali olarak alt kademedeki ihtiyacini tam
olarak karsilayamayan bireyin, bir iist kademedeki ihtiyaci karsilamaya ¢aba gostermesi

beklenemez (Stum 2001, s. 6-9).

Fizyolojik, giivenlik, sevgi, saygi ve kisisel tatmin seklinde derecelendirilen ve Sekil
2.6’da gosterilen Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde, aglik susuzluk, uykusuzluk v.b.
unsurlar kisinin temel ihtiyaclar1 olarak belirlenmistir. Bu ihtiyaglar karsilandiktan
sonra yerini giivenlik ihtiyaclar1 alir ve kisinin korunmaya yonelik ihtiyacini belirlerler.

Hemen sonrasinda sevgi ve aidiyet ihtiyaci ortaya ¢ikar. Kisi veya gruba ait olmak,
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arkadasca paylasimlar igerisine girmek ister. Bu ihtiyaglar da karsilandiginda kendine
gliven ve saygi ihtiyact ortaya ¢ikar. Son olarak da kisilerin kendilerini gelistirmek,
yaraticiliklarini artirmak ve is doyumlarini yiikseltmek amaciyla kisisel tatmin ihtiyacini

karsilama giidiisii agiga gikar.”

Sekil 2.6 Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi

Kendini gerceklestirme

Sayginhk ihtiyaci

Sosyalihtiyaclar

Emniyetihtiyac

Fizyolojik ihtiyaclar

Kaynak: www.maximumbilgi.com, [Ziyaret Tarihi 10.12.2013].

Bu ihtiyaglarinm1 tam anlamiyla yerine getiremeyen birey is tatminsizligi sonucunda
fiziksel ve psikolojik doyuma ulasamaz ve hem 6rgiit hem de toplum agisindan olumsuz
sonuclar doguracagi kabul edilebilir. Sonuca bakildiginda is gorende isten soguma,
orgiitten ayrilma istegi, kendini yetersiz ve degersiz hissetme, orgiit i¢i iliskilere uyum
saglayamama, yanlis kararlar alma ve hata yapma oranindaki artis neticesinde Orgiit

tiretkenliginde diisiis (Hobel ve Karkin 2013, s.138) goriiliir.

1920 ve 1930’lu yillarda Elton Mayo ve arkadaslar tarafindan insan iliskileri {izerine
yapilan arastirmalarda calisani organizasyonun en 6nemli unsuru olarak tanimlamislar
ve insan davranislarinin degerlendirilmesi {izerine yiiriittiikkleri ¢alismalarla (Hawthorn
deneyleri) insan yonetimi konusunda yeni tekniklerin gelistirilmesine ¢igir agmislardir.
Ancak Hawthorne arastirmalariyla, isitsel, aydinlatma, 1sitma ve havalandirma gibi

teknik ve fiziksel sartlarda yapilan olumlu iyilestirmelerin her zaman verimliligi

’ www.maximumbilgi.com, [Ziyaret Tarihi 03.12.2013].
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artirmadig1 tespit edilmis ve bu agsamadan sonra teknik ve fiziksel faktorler yerini sosyal

ve psikolojik faktorlere birakmistir (Kocgel 1998, s.147).

Orgiit siirecinde bireysel ¢ikarlardan kaynakli uyumsuzluklarin ¢atisma ortanmi olarak
ifade edilmesi miimkiindiir. Literatiirde gelistirilen Orgiitsel catismanin farkli yonleri
arasinda cikti, siireg, iletisim bi¢imi, interaktiflik, dinamiklik ve bakis acilarindaki zitlik
olarak aktarilmaktadir. Orgiitlerde ¢atisma yonetimi ile ilgili olarak, “Biitiinlesme, Odiin
Verme, Hiikmetme, Kaginma ve Uzlasma” (Ozdemir vd. 2009) olmak iizere bes
stratejik onemli nokta iizerinde durulmaktadir. Ozellikle biitiinlesme ve uzlasmaci

stratejilerin Orgiitii daha verimli kilmaya gotiirebilecek etkileri oldugu sdylenebilir.

Calisan motivasyonu is etigi kurallarimin organizasyona hakim kilinarak motivasyonu
artirmas1 saglanabilir. Deger gérmenin ve Onemli olmanin giideleyici rolii dikkate
alindiginda; is gorenlere deger verilmesi, performanslarinin takdir edilmesi
motivasyonlarim1 yiikseltmektedir. Moral ve motivasyon yiiksekligi bir ¢aliganin
verimindeki dnemli belirleyicilerden olarak goriilmektedir. Isletme yonetimi tarafindan
giidiileyici  etmenlerin  olusturulmasi, is goOrenleri organizasyonel amaglarin

gerceklestirilmesi yoniinde ¢alismaya tesvik etmektedir.

Organizasyonda yiikselmek isteyen bir kisi ¢alisma arkadaslarinin kétii goriinmesi igin
onlarin calismalarin1 engellemek isteyebilir. Is etigine uygun olmayan bu tiir
davranislarm artmasi ¢alisanlarin motivasyonunu dogrudan etkilemektedir. Isletmede is
gorenler kademeli olarak ilerlerken, is giivenligi, iicret, sosyal kabul ve saygi gibi birey
acisindan &nemli olan ihtiyaclarla agirlikli olarak ilgilenmektedirler (Ozgeren 2004,

5.160).

Uzun siire ayn1 isletmede istthdam edilen calisanlar yiiksek oranda tecriibe kazanirlar.
Boylece tecriibesiz personeli yetistirmek amaciyla Isletmeler tarafindan yapilan yiiksek
harcama kalemi azaltilarak hem maliyetler diismekte ve hem de zaman israfi
Oonlenmektedir. Personel seciminde ilkeli davranarak liyakati esas almasinin c¢aliganlara
isletmeyi temsil sorumlulugu noktasinda da belli davranislar kazandirdigi

belirtilmektedir. insan odakli yaklasim ise calisanlarin isletme ¢ikarina aykiri diisecek
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egilimlerini bastan engellemekte ve calisanlarda is giivencesine sahip olduklari
diisiincesini uyandirmaktadir. Birtakim kisisel 6zelliklere sahip bireylerin ise alinmasi
ve oryantasyonu, isletmenin icte ve dista arzu edilen nitelikte temsil edilmesini
saglamaktadir. Organizasyonlarin iiretim siirecinde biitiinlestirici rol oynayan etik
davraniglar, is gorenlerin sosyal tutum ve davranislarini dogrudan etkilemekte ve

belirlemektedir (Bulut 2012, 5.46).

2.3.2.1 Uretkenlik karsit1 davramslar

Organizasyonlarda yaygin olarak goriilen bir takim olumsuz davranislar 6rgiit ikliminin
etik boyutunu etkileyerek, {tretkenlik karsiti davraniglarin  olusmasmma zemin
hazirlayabilirler. Uretkenlik karsiti davranislari asagidaki gibi siralamak miimkiindiir

(Demirel 2009, s.123-125).

Bilgiyi kotiiye kullanma: Organizasyona ait dokiimanlarin tahrip edilmesi, isletmeye ait
stratejik bilgileri diger sahislarla paylagmak, yoneticilere ve is arkadaslarma kasith
olarak yanlis bilgi vermek, tecriibeli gibi davranarak dogru olmayan bilgilerle kariyer
edinmek, bir hatasin1 kapatmak i¢in yonetime yalan sdylemek gibi haksiz davraniglar
bilginin kotilye kullanimina isarettir. Giivensizlik olusturan bdylesi durumlar
bireyleraras1 iliskileri zayiflatarak performansin diigmesine ve iiretkenlik karsiti

davraniglarin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlar.

Ise devamsizlik: Organizasyonlarda is devamsizhigi, orgiitsel siiregleri yavaslatan bir
durumdur. Is gérenler zaman zaman herhangi bir sebep olmaksizin keyfi olarak ise
devam etmedikleri takdirde planlanan ve programlanan is siirecinin normal akisini
olumsuz yonde etkileyerek performansi diisirecek ve Orgiitiin iiretkenligini

zayiflatacaktir.

Ayrimcilik: Bireye esit sartlarda olan diger bireylerden daha farkli davramilmasidir. s
gorenin diglanmasi, diisiik diizeyde {icret verilmesi, kapasitesinin iizerinde ¢alistirilmasi
ve sosyal haklarinin verilmemesi ¢alisanlar arasinda ayrimciligin birer isaretidir. Bireyin

bu ayrimcilig1 hissetmesi ise bakis agisint olumsuz yonde etkileyecektir. “Ayrimcilik”
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iiretkenlik karsit1 davranisin dogmasma veya organizasyon diizeyinde yayilmasina

zemin hazirlayan bir unsurdur.

Kaynaklart ve Zamam Kotiiye Kullanma: Calisanlarin bireysel ¢ikarlarini orgiit
¢ikarlarindan oncelikli tutmalari durumudur. isletme ¢ikarlarini zaman zaman goz ardi
eden is gorenler kuruma ait varliklar1 ve sunulan imkanlar1 etkili bi¢imde
degerlendirememektedirler. Oysa ki verimliligin artis1 i¢in bu imkanlarin yerinde

kullanim1 6nemlidir.

Yabancilasma: Birey agisindan bulundugu ortamdan kendisini soyutlamasi, orgiit
acisindan ise c¢alisanlarin Orgiitin mevcut kosullarina veya iklim yapisina karsi
uyumsuzluklaridir. Bireyi orgiite yabanci kilan faktorlerin aragtirilmasi ve bu durumu

olusturan sebeplerin tespit edilmesi gerekir.

Is Kalitesinin Diisiikliigii: s gorenler tarafindan zamanla kazamlms tecriibelerini is
arkadaslan ile paylagsmamalar1 is yoniinden performanslar1 olumsuz etkilemektedir.
Ayrica bireyin i¢inde bulundugu olumsuz psikolojik durumu da diger bireylerle olan

iliskilerini zedelemektedir.

Giivensizlik: Giiven ortami en genel ifadeyle iic asamada gerceklesmektedir. Bireysel
diizey, orgiitsel diizey ve bireylerarasi giiven durumudur. Giiven ortaminin olmadig1 bir
yerde i goren ve yoneticiler birbirlerine slipheli bir yaklagim tarzi gelistirirler. Diger
taraftan bir i gdren yoOneticilerine giivense bile bazen diger bireylere ya da oOrgiit
tarafindan olusturulan strateji ve politikalara giivenmeyebilir. Boyle ortamda is gorenler
isletmede kariyerlerine ve gelecekteki beklentilerine zarar verirler. Dolayisiyla is
gorenlerin bireylere ve Orgiite olan gilivenleri azaldik¢a ise olan bagliliklarinin da

azaldig1 diisiiniiliir.

Sosyal Baski: Bireyin davraniglarinin sosyal ortam ile olan etkilesimine kanalize
edilmesidir. Sosyal yasamina iligkin c¢evresinden pozitif tepkiler alan bireyin is
performansi1 daha yiiksek olmasi beklenir. Bu nedenle bireye yonelik yapilan sosyal

baski, bireyin iiretkenlik karsit1 davraniglar sergilemesine sebep olacaktir.
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Mobing: Psikolojik taciz (mobbing), calisam1 orglitten soyutlamak amaciyla bireye
yonelik saygisiz ve zararli davramslarin sergilendigi tutum ve davramslardir. Once
kendisine sonra ig ¢evresine yabancilasmaya baslayan magdurun orgiitsel psikolojik
siddet sonucunda performansi diiserek iiretkenlik karsiti tutumlarin ortaya ¢ikmasina

neden olur (Tmaz 2006, s.12).

Isletmenin her kademesinde olumlu yénde ilerleyen iliskiler organizasyonun biiyiimesi
ve gelismesi bakimindan biiylik 6nem tasimaktadir. Organizasyonlarin insan iligkilerini
gelistirme politikast ¢alisan bireylerin  birbirleriyle olan iligkilerini ve sosyal
ihtiyaglarimi karsilamaya yonelik bir politika olmaktan Gte liretimi artirmaya yonelik
oncelikli bir politika olarak da ortaya cikabilir. Bireylerin kisisel ihtiyaglarim
karsilamaya yonelik politikalar hem {iretkenlikte hem de is géren memnuniyetinde
onemli diizeyde artis saglayabilir. Orgiit i¢i genel gecerli kurallarin bulundugu
normlarla olusturulan orgiit iklimi, bireyin davraniglari, beklentileri ve ihtiyaglari
dogrultusunda genel sayilabilecek sonucglara ulagtirmakla beraber bunlarin
uygulanabilirligini  saglamasi  mimkiin  goriinmektedir. Bir  organizasyonda
iiretkenlikteki artisin is géren memnuniyeti ve motivasyonuyla orantili oldugu goz
oniinde bulunduruldugunda, olusturulan orgiit i¢i etik iklimin {iretkenlik {izerindeki

etkisinin olduk¢a 6nemli oldugu kabul edilebilir (Eren 2012).

2.3.3 Etik Iklimin Orgiitsel Performansa Etkisi

Performans yonetiminde birey isin nitelikleri dogrultusunda kabul goren sinirlar
cercevesinde diger bireylerin olusturdugu takimlarla calisarak kurumsal sinerjinin
olusturulmasint saglar (Armstrong 1996, s. 261). Performans yoOnetimindeki temel
amacg, Orgiitsel faaliyetlere stireklilik kazandiracak sistemleri yerlestirmek ve

stirdiiriilebilirligini saglamaktir.
Performans yonetimi, isletmelerin sahip olduklar1 beseri ve finansal kaynaklar istenilen

verimlilik ve etkinlik diizeyinin {izerine ¢ikartarak siirdiiriilebilirligini saglama siirecidir

(Bolton 1997, s.183). Orgiit performansmin optimum seviyeye getirilmesi ancak hem
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bireysel hem de takim performansinin ileriye seviyelere cikartildigi bir performans

yonetimi ile miimkiin olabilecektir.

Etkilesimci ve donglisel bir siire¢ olan performans yoOnetimi asagida gosterilen

basamaklardan olusan siirecleri kapsar (Tutar ve Altin6z 2010, s.204).

i.  Kurumsal hedefleri bireysel hedeflere doniistiirmek,
ii.  Amaglan gergeklestirme dogrultusunda gerekli performans sistemlerini
olusturmak,
1. Standartlar c¢ercevesinde is gorenleri tarafsiz ve objektif olarak
degerlendirmek,
iv.  Durum degerlendirmeleri agisindan ast ile iist arasinda etkili bir iletisim
kurmak,
v. Kurumun iist ve astlarimi is birligi i¢inde c¢alistirarak performansin
gelistirilmesini saglamak,
vi.  Calisanlarin performanslari tespit edilerek onlar1 6diillendirmek ve bireylerin
egitim destegiyle gelismelerini desteklemek,
vil.  Calisanlarin  kendilerini degerlendirebilecegi geri-bildirim c¢alismalarini
uygulamaya koymak,

viii.  Kariyer planlama ve egitim konularinda yonetime veri saglamak.

Bu giine kadar yiiriitiilen arastirmalar orgiitiin etik ikliminin ve kiiltiirel yapisinin orgiit
performansini etkiledigini gostermekte ve oOrgiitsel iklim yapilarini alti ana baslikta

incelemektedir (Tutar ve Altinéz 2010, s.200).

a. A¢ik iklim. Y Onetici ve ¢alisanlarin uyumlu oldugu, birlikte ¢alismaktan ayni orgiiti
paylagmaktan mutluluk duyduklar1 ve is géren moralinin yiiksek oldugu iklim tiiriidiir.

Dostca iligkilerin gelistigi bir ortamda orgiitsel iklimi olumlu algilarlar.
b. Otonom iklim. Yoneticiler tarafindan ¢alisanlara is ¢evrelerini kontrol etme, kendi

kendisini yonetme ve karar verme siireclerine katkida bulunma konusunda esneklik

saglandig iklim tipidir.
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c. Kontrollii iklim. Esneklige kontrollii bicimde izin verilir. Asil amag, gorev ve
sorumluluklarin geregini yerine getirmektir. ise odaklanan yoneticiler ve calisanlar

birbirlerinin duygulariyla ilgilenme firsat1 bulamazlar.

d. Ailesel iklim. Arkadashga ve bireylerin sosyal ihtiyaglarinin kargilanmasina oldukga
onem verilir. Yoneticiler ¢alisanlara ¢ok fazla miidahale etmediginden is gorenler
calisma ortaminda her bakimdan rahat hareket edebilecekleri bir iklim algilarlar ve
calisanlar islerin nasil yiriitilecegi hakkinda fikir beyan ederler. Verimlilik iizerinde

durulmadigindan ¢alisanlar maksimum kapasite ile ¢alisma ihtiyacit duymazlar.

e. Babacan iklim. Yoneticiler, orgiitii kontrol etme ve ¢alisanlarin sosyal ihtiyaglarini
karsilama konusunda basarili degildirler. Babacan davraniglar caligsanlar tarafindan
samimiyetsizlik olarak algilanip grup i¢inde boliinmelere neden olarak bu durum is

gorenlerin motivasyon diizeylerini diisiiriir.

g. Kapalr iklim. Caliganlarda bagar1 ve ait olma gibi hedefler bulunmayip, kayitsizlik
hakimdir. Yoneticinin, calisanlarin sosyal ihtiyaclarim1 karsilama ve onlarin kisisel
zenginlikleri ile ilgilenmedigi ve is tatminleri konusunda yeterli ¢abasinin olmadigi

resmi bir orgiit iklimi olup grup basaris1 minimum diizeydedir.

Stern, orgiitsel etik iklim Ol¢iimlerinde, bireye ve is ¢evresine iliskin unsurlarin ayni
kategoride degerlendirilmesi iizerinde durmus olup, gelistirdigi orgiitsel iklim faktorleri

alt1 ana baglikta gosterilebilir (Stern 1970).

1. Entelektiiel iklim: Orgiitiin zihinsel yetenekleri ile kurumsal ilgi ve destegini
yansitir.
ii.  Basari standartlari: Orgiit icinde bireysel basari standarlarini yansitan faktérleri
igerir.
1.  Kigsisel sayginlik: Bireylerin biitiinlesmesini saglayan, destekleyici ve kurumsal

aidiyeti giiclendiren faktorlerdir.
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1v. Orgiitsel etkinlik: Calisanlarin gorevlerini etkin bigimde yapmalarini saglayan

bir orgiit ¢evresine sahip olmalarinin géstergeleridir.

v.  Diizenlilik:  Kisisel goriinim ve kurumsal imajin 06ziinii tanimlamayan
faktorlerdir.
Vi. Diirtii kontrolii: 1s ortaminda birey iizerinde olusturulan kontrol ve kisitlamalarin

bir gostergesidir.

Is gorenlerin egitim eksikliklerini tespit ederek yeteneklerini gosterebilecekleri alanlart
belirlemek, maas, terfi, nakil gibi 6zlik haklarinin diizenlenmesini gergeklestirerek
isletmenin genel performans yapisint belirlemek performans yonetiminin farkli

amaglarini yansitan (Cemaloglu 2002) faktorlerdir.

Birey performansinin diisiisti belli sartlarin ger¢ceklesmemesi durumunda ortaya ¢ikar ve
bu durum da grup performansini etkiler. Performans kayiplarimin temelinde, genellikle
liye-grup-orgiit isbirliginin yeterince saglanamamasi ve motivasyon eksikligi gibi
sebepler yer almaktadir. Grupla 6zdeslesen birey grup basarisi i¢in ¢aba gosterecek ve
bu durum motivasyonuna olumlu diizeyde yansiyacaktir. Yiiksek motivasyon grup,
amac¢ ve degerlerine olan bagliligi etkilemekte ve bu dogrultuda daha fazla ¢aba
harcamaya neden olmaktadir. Biitiin bunlarin sonucunda ise etkili performans meydana

gelmektedir (Yesiltag 2012, s.41).

Orgiit iklimi iizerine yapilan ¢alismalarda bireysel insiyatifi ve yaratict diisiinceyi
destekleyen organizasyonlarin is doyumunu pozitif yonde etkileyerek is gorenlerin isi
birakma niyetini sondiirdiigi ve orgiitsel baglilik hislerini artirdigi bulgulanmustir.
Yaratic1 diigiinceyi destekleyen oOrgiit iklimleri ig goérenlerin tatmin ve performans
diizeylerini artirdigindan Orgiit performansinin da bu dogrultuda yiikseldigi

anlagilmaktadir (Shalley vd. 2000, s. 217)
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

Bir kavram ve anlayis bi¢imi olarak baglilik, toplum duygusunun oldugu her yerde var
olup, bireylerin iggiidiilerinin duygusal yonden anlatim bigimi olarak tanimlanir.
Yiiksek derecede bir duygu olarak ifade edilen baglilik bir diisiinceye, bir kuruma ya da
bireyin kendisinden daha biiyiik gordiigii bir seye karsi aidiyet duymasi ve yerine

getirmek zorunda oldugu bir ylikiimliiliigli anlatmaktadir (Kilig¢ ve Dogan 2007, s.39).

Calisanlarin ise yonelik tutum ve davraniglarini, isine olan sadakatini, kurum kiiltiirii ile
Ozdeslesmesi ve gerek ise gerekse de orgiite olan uyumu orgiitsel baglilik olarak ifade
edilir. Calisanlarin orgiite olan psikolojik baglilig1 sonucunda is tatmini, motivasyon ve
performans diizeyleri Orgiitsel ¢iktilara beklentilerin {izerinde yansir. Bu durumda

orgiitsel bagliliktan s6z edilebilir (Demirel 2009, s.116).

3.1 ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Orgiitsel baglilik, is gorenin, rgiitiiniin amag¢ ve degerlerine tarafli ve etkili baghilig
olarak tanimlanmaktadir. Aidiyet duygusu yiiksek bir ¢alisan, organizasyonun amag ve
degerlerine gii¢lii bir bicimde inanarak, emir ve beklentilerini ictenlikle yerine getirir

(Balay 2000, 5.3).

Etkili ve verimli bir Orgiit olusturmak yonetimin en Onemli gorevleri arasindadir.
Hedeflenen verimliligin elde edilebilmesi ancak iyi motive olmus c¢alisanlarla
saglanilabilir. Bu durumda, bireyde motive edici faktorleri harekete gegirip, gelistirmek

ve siirdiirmek organizasyondaki yoneticilerin ana hedefi olmalidir (S1gr1 2007, s.262).

Orgiitsel baglilik bireyin disginda ve bireyi dogrudan ya da dolayl olarak etkileyen

durumlara bireyin uyum saglamasi; Orgiitsel amaglarin calisanlar tarafindan
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benimsenmesidir. Bireylerin Orgiitiin sosyal sistemi igerisindeki unsurlara goniillii ve
sadik bir sekilde bagl kalmasidir. Is goren ve yoneticilerin drgiitsel menfaatlerini kisisel
menfaatlerinin {lizerinde tutarak orgiitiin deger ve normlara bagh kalma davranisidir.
Boylece bireyler hem kendi hem de oOrgiitiin prensip ve degerlerine uyum saglamis

olacaklardir (Clayton 2000, s.160).

Baglilik kavrami ¢alisan-orgiit iliskileri lizerine yapilan ¢alismalarda ortaya ¢ikmis ve
bagliligin is gorenlerin motivasyonunu ve performansini arttiracagina, is giicii devri ile
devamsizlik oranini diislirecegine olan inang olarak ifade edilmistir. Baglilik, orgiitiin
deger yargilarin1 amag¢ ve hedeflerini benimseyerek bu hedefleri gerceklestirmek igin
kendisini sorumlu hissetmesidir.  Bireyler, alinan kararlara paralel bir yaklasim
sergileyerek davranig ve tutumlarini degistirerek alinan kararlara baglanirlar (Huczynski

ve Buchanan 2001, s.748).

Orgiitsel baglilik, bireylerin etki altinda kalmadan dogrudan orgiitiin yapisi ve

ozelliklerine sadik kalmalaridir. Orgiitsel bagliligin (Demirel 2009, s.117) gerekleri;

a. Orgiitiin gerekliliklerine bagl kalmayi,

b. Is gorenlerin etkili iletisim yoluyla kendilerini ifade etmelerini,
c. Orgiitsel hedeflere goniilden baglanmayi,

d. Orgiitsel amaglardan davranissal olarak etkilenmeyi,

e. Orgiitsel uygulamalar1 ve amaclar1 kabullenmeleri,

olarak siralamak miimkindiir.

Orgiitsel baglilikla ilgili arastirmalarda en ¢ok kabul géren tanimlamalardan biri de
Porter, Steers ve Mowday’e aittir. Bu tanimlamaya gore, bireyler oOrgiitle
Ozdeslestiklerinde ve oOrglitsel amag¢ ve degerler yoniinde gii¢ sarf ettiklerinde baglilik
meydana gelir. Porter, Steers ve Mowday orgiitsel baglilig1 tanimlayan {i¢ unsuru soyle

belirtmektedir (Kirilmaz 2010, s.123).

a. Gicli bir giiven, orgiitsel degerlere ve amaglara olan inan¢ ve bu amag ve

degerleri kabullenme,
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b. Orgiitsel amaglarm basarilmasi adina 6zverili bir bicimde ¢aba gdsterme istegi,

c. Orgiit iiyeligini giiclii bir sekilde siirdiirme istegi.

Yukarida tanimlanan unsurlar géz 6niinde bulunduruldugunda orgiitsel baglilik bireyin
orgiitten algiladigt uyum sonucunda ortaya ¢ikan davranigsal eylemler olarak

nitelendirilebilir.

Meyer ve Allen (1991)’1n yiiriittiikleri arasgtirmalarda ise baglilik tanimini kavramsal
olarak “algilanan maliyet”, “istek & arzular” ve “zorunluluk” olmak iizere {i¢ ana
baslikta siniflandirmislardir. Bu baglamda olusturulan model ii¢ temel &g8eye
oturtulmustur. Algilanan maliyet temeli “devamli baglilik”, istek ve arzu temeline
dayanan “duygusal baghlik” ve zorunluluk temeline dayanan “normatif baglilik™ olarak

literatiirde yerini almustir.

Orgiitsel baghiligin is gorenlerin performanslarini, is doyumunu, verimliliklerini
artirdigt; ise devamsizligi ve ig goren devir oranim azalttii yurtdisinda yiiriitiilen ¢esitli
calismalarla ortaya konulmustur. Ayrica kisisel Ozellikler, deneyimler, roller, is
Ozellikleri ve 1is ortami is gorenlerin oOrglite olan baghlik diizeyini etkileyen

faktorlerdendir (Kaya 2008, s.126).

Giglii bir orgiit kiiltiirii olusturabilmek ancak orgiitsel bagliligi yliksek is gorenlerle
kazanilacak bir siirectir. Ozellikle yeni isbas1 yapan bireyler, isletmenin bir parcasi olma
arzusunu tagiyarak isletmenin amaclarinin yerine getirme konusunda sorumluluk almay1

bilmelidirler (Giil 2003, s.75).

Orgiitsel baglilik, is gorenin orgiitiiyle dzdeslesmesinin bir gostergesi olarak aktif
bicimde orgiite katilimimi gerektirmektedir. Isletmeler {iyelerinden beklenen aidiyet
davranislarini olabildigince etkin bir bicimde yerine getirmelerini beklerler. Orgiitsel
baglilik, orgiitiin temel yapi tas1 olan insan giiclinlin 6rgiite olan duygusal tepkilerinin
ve tutumlarinin ¢ikti birimlerine yansimasi olarak ifade edilir (Sigr1 2007, s.262).
Yasam kalitesini maksimum tatmin diizeyi ile siirdiiren bireyler olumlu is tutumlar

sergileyerek organizasyonlara optimum diizeyde fayda saglayacaklardir.
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3.2 ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Kaynaklarin etkin kullanimi Orgiitiin finansal yonetimi agisindan oldukca 6nemlidir.
Orgiitler genellikle is goren devir oranindan kaynakli yiiksek maliyeti azaltmak ve
stirdiiriilebilirligi saglamak amaciyla is goren bagliligini artirmay1 hedeflerler. Baglilik
duygusu yliksek is gorenlerin daha ¢ok g¢alisip orgiit amaglarinin basarilmasi i¢in daha
fazla fedakarlik yapacagi ve bagliligin is goren devir oranmindan kaynakli yiiksek
maliyeti azalttig1 diisiiniilmektedir. Orgiitsel baghiligin &nciillerini genel anlamda

asagidaki gibi 6zetlemek (Demirel 2009, s.118) miimkiindiir.

Sekil 3.1 Orgiitsel baghhg etkileyen faktorler

Orgiitsel Faktirler

* fzin Nitelifii ve Onemi
* ¥ onetim Tarz

* Ucret Diizeyi

* Gozetim Bigimi

¢ Chrgiie K filtird Girgiit g faktdrler
+ Orgiitse]l Adalet
* Psikolojik sbzlegme » Orgiitsel Odiiller * YVeni I5 Bulma Olanaklar
= Kigisel Ozellikler * Talum (alismasi d |s_=-5=:i'!-t Crama .

* 5 beklentileri + Orgiitse] vatandaghk » Ulkenin Sasye- Ekon

Durumu
Davranis - -
* Profesyorellik

Kigisel Faktorler

Orpitsel Bafihhik

Duygusal Baghhk
*  Devamh Bagilihk
Wormatif Baglihk

Devamsizhk

Performans

I5ten

ayrilma

i miicii devir
oran

Kaynak: Suliman, A.M.T. 2002, s.170’den uyarlanmustir.
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Is gorenlerin orgiite baghlik hissetmesi, bireylerin is verimliliklerini arttirarak drgiit icin
olumlu sonuglar dogurabilecegi gibi tersi bir durumda ise hem birey hem de Orgiit
acisindan performansta diislis, stres katsayisinda yiikseklik, devamsizlik, ise gec
kalmada artig, isten ayrilma niyeti ve yiiksek is giicii devir orantyla olumsuz sonuglari
da ortaya c¢ikabilecektir. Dolayistyla baghlik orgiitler i¢in hayati dneme sahip olup,
organizasyonda varligini siirdiiren is gorenlerin Orgiite bagliligini arttirabilecek ya da
azaltabilecek faktorlerin farkinda olmasi Sekil 3.1°de goriildiigii gibi dnemli bir husus

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

3.2.1 Kisisel Faktorler

Yiiriitiilen ¢ok sayidaki arastirmada kisisel faktorlerle orgiitsel baghlik arasinda siki
iligkiler bulundugu kabul gérmekte olup, kisisel faktorlerin orgiitiin amag ve degerlerini
benimseyip organizasyonlarda uzun yillar ¢alisilmasi agisindan biiylik 6nem

tasimaktadir.

Is Beklentileri: Kisisel ihtiyac ve hedeflerini gergeklestirmek amaciyla calisan birey
istlenecegi isin gereksinim ve hedeflerini gerceklestirme hususunda beklenti igindedir.
Pazar piyasasi kosullarinda is goren ile isletme arasinda imzalanan akit orgiitsel baglilik
ile iliskilidir. Kisisel olarak ise baslarken baglilik yaklasimi gosteren birey isletmeye
kensisini sorumlu hissederek daha fazla katki saglama yaklagimi gosterirler (Eren 1993,

s.85).

Psikolojik Sozlesme: Psikolojik sozlesme, orglitlerde yoneticiler ile c¢alisanlardan
beklenen tutumlarla ilgili olup yazili hiikiim icermeyen kaideler dizisidir (Ince ve Giil
2005, s.65). Taraflarca basarili olan psikolojik sdzlesme is goérenin isine ve Orgiitiine
bagliligin1 artiran yiiksek is tatmininin yaninda bireyin buna baglh olarak da orgiitiin

verimliligini beraberinde getirecektir.

Kisisel Ozellikler: Bir insanin iistesinden gelebilecegi is ile hali hazirda basarabildigi
isin her zaman i¢in ayni seviyede olmasi beklenmez. Yetenek terimi bir kimsenin
istesinden gelebilecegi potansiyel giiciinii belirlerken, verim ise bireyin basar1 sonucu

elde ettigi ¢ciktinin kalitesini ifade eder (Eren 1993, s.108). Bireyin basarilariyla dogru
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orantili olan orgiitsel baglilig1 ayn1 zamanda kisilik 6zellikleri olan yas, cinsiyet, kidem

ve egitim diizeyi gibi degiskenlerden de etkilenir.

Rowden (2000), calisanlarin yasina bagl olarak ilerleyen yillarda farkli is bulma
imkanlar1 azalacagindan bu durum onlar1 hem isletmeye hem de islerine daha bagh
kilacagini belirtmektedir. Tsui ve arkadaslar1 (1992, s.569) tarafindan yapilan bir
arastirmada ise, cinsiyetin Orgiitsel bagliligi etkiledigi bu durumun erkek calisanlarda
devamsizlik durumlarinda artis oraninin yiiksek ve psikolojik bagliligin ise kadin
calisanlara gore daha diisiik oldugu gozlemlenmistir. Arastirmacilar degisik yas ve
kideme sahip olan is gorenleri karsilagtirmislar, yas faktorii ile bireyin isletmede kalma
stireleri arasinda pozitif yonli bir iliski bulgulanmistir. Kidem ile orgiitsel baglilik
arasinda da anlaml iligkiler bulgulanirken, yasin duygusal baglilikla, kidemin ise

devam bagliligiyla daha alakali oldugu tespit edilmistir (Ince ve Giil 2005, s5.67).

3.2.2 Orgiitsel Faktorler

Isin Niteligi ve Onemi: Isin calisanlar tarafindan basarilabilme derecesi, isin icerigiyle
0zdeslesebilme, bu yonde mtivasyon faktorlerinin etkisi, ¢iktilarla ilgili olarak geri
bildirim alabilme isin gerektirdigi sorumlulugu alabilme gibi o6zellikleri orgiitsel
baglilig1 etkileyen unsurlar arasinda yer almaktadir. Bu baglamda, is zenginlestirme
kavrami aciga ¢ikmaktadir. Bireye yiiriittiigii islerle ilgili her tiirlii planlama ve denetim
mekanizmasinin sorumlulugu verilerek olusturulan is zenginlestirmeyle bireylerin

orgiitsel baghiligimin arttirilmasi miimkiindiir (Ince ve Giil 2005, s.71).

Yonetim bicimi: YOnetim tarzi, isletmelerde siire gelen politika ve stratejilerle direk
iligkili olup, calisanlarin degerlerini, calismalarini ve katkilarini tadir ederek begeniler
paylasilmali, is gorenlerin fikir ve diisiincelerine daha katilimeir ve demokratik olarak

yaklagilmalidir (Demirel 2009, s.120).

Ucret Diizeyi: Yapilan arastirmalarda genel anlamda iicretin ise devam ve is birakmada
onemli unsurlardan biri oldugu 6ne siiriilmiistiir. Diisiik ticret diizeyleri, ¢calisanlar1 daha

1yl maddi imkanlar aramaya tesvik etmektedir. Boyle bir durumda birey, kendini ise
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bagimli hissetmemekte ve iste zaruri ihtiyaclarimi karsilayabilmek adina gegici olarak
calismak zorunda oldugunu diisiinmektedir. Boyle bir durumda dogal olarak diisiik
ticretle personel istihdam eden orgiitlerde is goren devir hizinin yiiksek oldugu

goriilmektedir (Eren 1993, s. 271).

Gozetim: Demokratik diistinceden uzak bir yonetim tarzi izleyen ve calisanlarini
katilimciliga tesvik etmeyen yoOneticiler baskici tavirlarla astlarini sorumluluklardan
uzaklagtirirlar. Bu durum ¢alisanlarin sorumluluk algilamalarini dogrudan etkilemekte,
bireyi isle ilgili sorunlarla karsi karsiya kaldiginda uzaklasmayr tercih ederek
sebebiyetlerini ise yoneticilerin tavir ve davranislarina baglamaktadirlar (Varoglu 1993,

s.50).

Orgiit Kiiltiirii: Orgiit kiiltiiri, ¢ahisanlar tarafindan paylasilan deger ve normlar,
diistinceler, beklentiler, etkinlikler tutum ve davranislarin tamamindan olusmaktadir.
Orgiit kiiltiirii, is gorenlerin is ortamina yonelik basar1 ve uyumunu saglayan isletme ile
organizasyon arasinda kurulan yazili olmayan psikolojik sdzlesmedir (Tiirk ve Aydogan

2008, s. 297).

Orgiitsel adalet: Tarafsizlik ve esitlik ilkeleri cercevesinde orgiitsel karalar siirecinde
maddi manevi tiim kaynaklarimi bireyler arasinda adil bir bicimde dagitilmasi esasina
dayanir. Orgiitsel adalet, calisan ile ydnetim kademesi arasinda ayrim gozetmeksizin
kurulan iligkilerin ilerletilmesi ve kaliciliginin saglanmasi ile is gorenlerin haysiyetine
degerlerine, hak ve ddevlerine saygi cercevesinde yaklagmay1 gerektirir (Cremer 2005,
s.4). Is goren ihtiyaglarmin belirlenmesi ve tecriibelerinin paylasiimasi yontemiyle

calisanlarin bagliligina 6nemli dlciide etki etmektedir.

Orgiitsel édiiller: Odiiller, yonetim tarafindan basar1 gosteren ¢aligana yonetim
tarafindan takdirlerin ileterek geri bildirimde bulunma seklidir. Odiillerin algilanma
diizeyi is gorenin orgiite olan baghlik seviyesini degistirecektir. Orgiitsel faaliyetlerin
gerceklestirilmesinde gosterilen gayret sonucu sunulan 6diil orgiitiin sonraki faaliyetleri

icin de motive edici dnemli bir faktor niteligindedir (Zahra 1984, s.19).
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Takim Caligmasi: Takim i¢inde ortak alinan kararlar bireylerin aktif katilimlarini
saglayacagindan orgiit yonetiminin kendilerine deger verdiginin gostergesi olarak
algilanacaktir. Takim g¢alismasinda, liyeler arasindaki iliskilerin durumu da orgiitsel

baglilig1 etkileyecektir (Leiter ve Maslach 1988, s.29).

Orgiitsel vatandaslk davranisi: Calisan bireylerin mtivasyonlar1, performans diizeyleri
is doyumlar1 moral diizeyleri rgiitsel vatandaslik davranisi ile yakindan ilgili olup, Is
gorenlerin vatandaslik davraniglarindaki artis isletmenin performans diizeyini de pozitif
yonde etkileyecektir (Ozdevecioglu 2003, 118). Orgiitsel vatandashk davranisinin

yararlarin1 agagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Demirel 2009, s.121).

Orgiitiin ve bireyin verimliligini artirir.

IS

Orgiit performansina siireklilik kazandirir.

c. Orgiit icindeki takimin koordinesine yardimei olur.

o

Orgiitiin gevresiyle biitiinlesmesine katk1 saglar.

e. Tecriibeli galisanlarin orgiite olan baglilik duygularini gili¢lendirir.

Biitiin bu siireclere bagl olarak yiiriitiilen ¢caligmalarda iletisimin, is tatmininin, terfi ve
kariyer firsat1 ile orgiite duyulan giivenin Orgiitsel bagliligi 6nemli 6lclide etkiledigi

savunulmaktadir.

Iletigim: letisim, insanin kendisini tanimasiyla baslayan duygu ve diisiincelerinden yola
cikarak i¢ dilinyasiyla iletisim kurmasi ve bu durumu diger bireylerle olan iliskilerine
yansitmasi sonucu gerceklesen bir siirectir. Burada iletisim siirecinin ana unsuru ve
alicist insan olup, hisler ve diisiince yapilar ikili iligkilerde kabul ve ret olarak agiga
cikmaktadir. Is goérenler arasinda paylasilan degerler Isletmeye duyulan baghligin
giiclenmesinde etkilir. Iletisim diizeyindeki artisin is tatmini diizeylerini ve orgiitsel

baglilig1 artirdig1 goriilmmektedir (Demirel 2009, s.118).
Is tatmini: Tatmin, ¢alisanin iiretimde bulundugu katkidan duydugu mutlulugun yani

sira elde ettigi maddi ¢ikarlar, isinin yetenekleriyle uyumlu olmasi pozitif yonlii

iletisime agik insan iliskilerinin olmasi, adil bir yonetim algis1 orgiitiin tamamindan
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saglanan faydanin beklentileri karsilamasidir (Demirel 2009, s.118). Isteki tehlike
oraninin diisiikliigi, stresin azlig1, is giivenliginin olmasi, isten elde ettigi kazang diizeyi
gibi isten kaynakli bir takim oOzellikler ig gorenin beklentilerini karsilayabiliyorsa

bireyin orgiite olan giiveninde artig goriilebilmektedir.

Terfi ve Kariyer Firsati: s gorenlerin bilgi beceri ve yetenekleri dogrultusunda
yetkilendirilip sorumluluk tanimlarinin yapilmasi, performans degerlemelerinin
yapilmasi, bireysel diisiincelere imkan verilerek terfi ve kariyer haritalarinin net bir
bicimde olusturulmasi bir gerekliliktir (Demirel 2009, s.119). Terfi ve kariyer
planlamas1 belirsizligi yasayan is goren belirsizlik ve iimitsizlik ortaminda orgiitsel
bagliliginin azaldig1 gézlemlenir. Oysa terfi ve kariyer haritalar1 belirli olan kurumlarda
calisanlar ileride gelebilecekleri noktay:1 gorebileceklerinden bu durum orgiitsel baglilig

olumlu yonde etkileyebilecektir.

Orgiitsel Giiven: Orgiitsel giiven, is gorenler arasi iligkilerin kalic1 ve inandiric1 boyuta
dontismesidir. Bunun 6lgiisti orgiite olan baglilik derecesi ile agiklanabilir. Agik bir
iletisim kanalize edilmesi, calisanlarin karar siireglerine katilimlarinin saglanmasi,
onemli verilerin, duygu ve diisiincelerin paylagilmasi gibi dort hususun g6z Oniinde
bulundurulmasi orgiitsel giivenin saglanmasi bakimandan 6nemlidir (Gilbert ve Tang
1998, s5.322). Sosyal yapida giiven ortami, hem birey hem de orgiit acisindan iligkilerin

odaginda yer alir ve taraflarini olumlu yonde etkiler.

3.2.3 Orgiit Dis1 Faktorler

Profesyonellik: Profesyonellik bireyin meslegi ile 6zdeslesmesi, mesleki degerleri kabul
edip igsellestirmesi olarak tanimlanir. Profesyonelligi ifade eden 6zellikleri su bashiklar

altinda incelemek miimkiindiir ;

i.  Mesleki orgiitler kurarak seminer ve kongre gibi organizasyonel davraniglar
ylriitiirler,
ii.  Sosyal sorumluluk bilinciyle hareket ederler,

iii.  Kisisel olarak konulan kurallar agirliklidir,
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iv.  Ozerklik talebinde bulunurlar (Shafer, W.E 2002, s.48). Bu baglamda
profesyoneller, kendi kurallarin1 koyabilen ve bu kurallarin gegerliligine inanan,
bagimsiz hareket edebilen ve sosyal sorumluluk sahibi olan bireyler olarak

tanimlanabilir.

Yeni Is Bulma Olanaklari: Ulkenin ig¢inde bulundugu sosyo-ekonomik durum orgiitiin
faaliyet gosterdigi alan global degiskenlerin varlig1 bireysel yetenekler kadar alternatif

is imkanlarinda etkilidir (ince ve Giil 2005, s.85).

3.3 ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMLARININ DEGERLENDIRILMESI

Orgiitsel baglihk kapsaminda vyiiriitiilen ¢alismalarda arastirmacilar farkli kriterleri
dikkate alarak farkli yaklasimlarda bulunmuslardir. Arastirmalar kapsaminda orgiitsel
baghlik; Tutumsal, Davranigsal ve Coklu Bagllik Yaklasimi olarak Sekil 3.2°de

gosterildigi gibi ii¢ grupta incelenmistir.

Sekil 3.2 Orgiitsel baghhigin simflandirilmasi

Orgiitsel Baglilifin

Smmiflandinlmasi

f/;LITumsnL BAGLILIK -‘\'- f/flll.ﬂu".l'ﬂ.l.HISS-hL -‘\‘l '({:;GHLU BAGLILIK _\"

YAKLAGIMLARI BAGLILIK YAKLASIM| TARLAZIMI
-Kanterin Yaklagom -Becker'in Yaklaginm

-Erzbani nin Yaklagimi

-0 Aeilly & Chatman‘in -Zalancik'in Yakkagism

Yaklagimi

~Aben Ebeyer

Yaklagimi

AN /. S

Kaynak: Gl 2002, s.48.
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3.3.1 Tutumsal Baghhk Yaklasimlar:

Tutum, bireyin diger bireylere, farkli varliklara ve olay ya da durumlar karsisinda
degisik davraniglara yonelten egilimlerinin gostergesidir (Ceylan 1998, s.72). Tutumsal
baglilik, bireyin 6zde oOrgiitle kaynasmasi ve zamanla Orgilit misyonu ile bireysel
amaclarin ayn1 dogrultuda kesismesiyle ortaya c¢ikmaktadir (Varoglu 1993, s.8).
Aragtirmacilara gore tutumsal baglhilhik farkli Ggelerle sekillenerek ortaya
cikabilmektedir. Konuya iliskin Kanter, O’Reilly & Chatman, Penley & Gould ile Allen

& Meyer tarafindan gelistirilen yaklagimlar en 6nemlilerindendir.

3.3.1.1 Kanter’in yaklasimi

Kanter’e (1968) gore oOrgiitsel baglilik, calisan potansiyelini Orgiitiin sosyal sistemine
kanalize ederek, gereksinimlerini karsilamak iizere sosyal cevreyle iletisim kurarak
kisiliklerini birlestirmeleridir. Sosyal sistem ic¢inde varligini siirdiiren orgiitlerin de bir
takim beklentileri mevcuttur. I gérenler orgiitlerine karsi pozitif tutumlar besleyerek ve
adanmislik duygusuyla ancak orgiit beklentilerine cevap verebilirler. Bu yaklasimda
baglhilik unsuru sosyal ve kisilik sistemi olarak agiklanir. Sosyal kontrol, takim ruhu ve
sistemin slrdiirilirliigli bireylerin bagliliklarin1 sosyal sistem altinda agiklarken,
biligsel, duygusal ve normatif yonelimlerden meydana gelen davranmiglar da kisilik
sistemi ile agiklanir. Buradan hareketle Kanter, farkli baglilik tiirlerinin ortaya c¢ikis
nedenini 6rgiit liyelerine kabul ettirilmek istenilen davranig sekillerinin neden oldugunu
savunmaktadir. Bu durum {¢ farkli baglilik olusturur. Bunlar; devam bagliligs,
kenetlenme bagliligi ve kontrol bagliligidir. Kisinin kendisini Orgiitiin siirekliligine
adamas1 devamlilik baghligini, Sosyal iliskilerden kaynakli bir araya gelme nin anlam
ifade ettigi durumlarda ortaya ¢ikan baglilik kenetlenme baglhligini, grup ve Orgiit
calisanlarinin iistlerinin emir ve kurallarini devam ettirmesi olarak da kontrol baglhiligini

aciklar (Kanter1968: Akt: Giil 2002, s.42).
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3.3.1.2 Etzioni’nin yaklasimi

Etzioni, Orgiitin iyeler {izerindeki gilic veya yetkilerinin, {iyenin Orgiite
yakinlasmasindan kaynaklandigini ileri siirmektedir. Orgiitsel bagliligs, iiyelerin drgiite

yakinlagmalari agisindan {ice ayirmaktadir. Bunlar (Giil 2002, s.43);

a) Ahlaki degerler bakimindan yakinlagsma
b) Cikarlar dogrultusunda gelisen yakinlagma

¢) Yabancilastiric1 yakinlagmadir.

Ahlaki a¢idan yakinlasma, Birey tarafindan icsellestirilen deger ve normlar orgiite
olumlu bir yonelisi ifade eder (Varoglu 1993, s.4). Cikara dayali yakinlasma, ahlaki
acidan yakinlagsmaya nazaran Orgiitle daha az baglanti i¢cinde olmay1 gosteren bir
yakinlasma olup, bireyin aldigi iicret karsiliginda belirli bir zaman diliminde ¢ikarilmasi
beklenen is normuna uygun oranda baghlik gostermektir. Yabancilastirici yakinlasma
da ise kisi psikolojik olarak orgiite baglilik duymamasia ragmen davranislari ciddi

sekilde sinirlandirilip orgiit liyesi olarak kalmaya zorlanmaktadir. (Giil 2002, s.43).

3.3.1.3 O’Reilly ve Chatman’in yaklasim

O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligi, birey tarafindan oOrgiite psikolojik
baglanma olarak incelemistir. Arastirmacilara gore oOrglitsel baghligin  uyum,
ozdeslesme ve igsellestirme olmak iizere ii¢ boyutu bulunmaktadir. Uyum: Orgiitsel
bagliligin ilk boyutunu olusturmakla beraber asil amag, belirli dis ddiillere kavugmaktir.
Burada temel gaye odiillerin cekiciligi ve cezalarin iticiligidir. Ozdeslesme, bireyin
kendisini Orgiitiin bir parcasi olarak hissetmesi ve iiyeligini devam ettirme istegine
dayanir. Calisan diger bireylerle doyum saglayict sicak iliskiler i¢ine girmek ve bu
iligkileri devam ettirmek ister. Boylece bireyler tutum ve davranmislarini, kendilerini
ifade etmek adna bir grubun iiyesi olmaktan gurur duyarlar. Icsellestirme ise, hem

bireysel hem de oOrgiitsel degerler arasindaki biitiinliige dayanmakta olup, olusan
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davranislar ¢alisanlarin kendi diinyalarini 6rgiitiin ve diger bireylerin degerler sistemiyle

uyumlu kilmasi halinde ger¢eklesmektedir (Kilig ve Dogan 2007, s.43).

3.3.1.4 Penley ve Gould’un yaklasimi

Penley ve Gould (1988), Etzioni’nin modelinin orgiitsel baghlig1 agiklama noktasinda
uygun buldugunu ancak bu modelin makro 6zelliginden dolay1 yeterince ilgi
gormedigini savunur. Penley & Gould ise bu noktada orgiitlerde degisik uyum
sistemlerinin ve baglilik tiiriiniin varligini bir arada gérmenin miimkiin oldugunu 6ne
siirerler (Penley & Gould 1988, s.45-46). Etzioni nin ¢alismasindaki eksikleri kendisine
model olarak alan Penley ve Gould’un baghlik yaklagimlarinda, ii¢ baglilik tiiriiniin de

organizasyonlarda ayn1 anda varligin siirdiirebilecegini iddia etmektedirler.

3.3.1.5 Allen ve Meyer’in yaklasimi

Meyer ve Allen, organizasyonel baglilik i¢in ii¢ bilesenli bir model gelistirmislerdir.

Orgiitsel bagliligs;

Devam baghligi: Calisanin orgiitten ayrilma maliyetinin yiiksek olmasi1 nedeniyle orgiit
tiyeligi stirdiiriiliir. Devamlilik bagliligina etki eden faktorler, yeteneklerin transferi,
egitim, kendine yatirim, emeklilik primi ve alternatif is olanaklari olarak siralanir
(Meyer & Allen 1991). Bu durumda birey, orgiitte calistig1 siire igerisinde emek, ¢aba,
sosyal imkanlar gibi elde ettigi kazanimlarini kaybedecegi diisiincesiyle hareket ederek
caligma ihtiyaci hissedecek ve oOrgilitte kalmaya devam edecektir (Yildiz ve ark. 2013,

5.91).

Duygusal baghlik: Isletme calisanlar1 kendi degerleriyle orgiitiin degerleri birbiriyle
uyum sagladigini algilamalar1 durumunda kendilerini isletmeye ait olarak hissederler ve
orgiitle biitiinleserek, duygusal olarak baglanirlar. Duygusal baglilig1 yiiksek bireyler
kendi istekleri dogrultusunda orgiitte kalacaklar1 i¢in oOrgiit ¢ikarlarina yonelik ¢aba

gostermeye istekli olurlar. Bu tiir baglilikta birey orgiit i¢in harcadigi zaman ve emegin
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karsiliginda statii, licret, yetki gibi unsurlar1 isletmeden ayrilmasi halinde kaybedecegi
inancina kapilir, bu inang ise bireyin orgiitsel baghiligini saglar (Yildiz ve ark. 2013,
$.92). Ayrica isin cazibesi, rol ve amaglarin belirginligi, katilim orgiitsel giiven, esitlik,
bilgi paylasimi gibi etmenler ii goren baghliginda kilit rol oynadig1 sdylenebilir (Kilig
ve Dogan 2007, s.45).

Normatif baghlik: Birey orgiite dahil olmadan 6nce ve Orgiitte gecirdigi siire igerisinde
sosyal yasantisinin bir sonucu olarak organizasyonda kalma konusundaki baskilardan
etkilenmektedir. Ayrica, orgiitiin is gorene yaptigi yatirim ve harcamalar sonucunda is
goren kendisini orgiite kars1 borglu olarak hissetmekte, bireyi orgiitte kalma konusunda
zorlamakta ve is goreni Orgiite baglamaktadir (Meyer & Allen 1991). Kisaca is gbren
organizasyon liyeligini ahlaki bir zorunluluk olarak goriir ve bunu bir sosyal sorumluluk
olarak algilar bu yonde baglilik gdstermenin ise dogru ve etik oldugu yoniindeki

inanglar1 (Kirilmaz 2010, s.124) onlara orgiitte kalmak zorunda oldugunu diistindiiriir.

Duygusal, normatif ve devam baghliklar1 yiiksek olan i gorenlerin Orgiite olan
baghliklarinin artmasi beklenir. Ciinkii devam bagliligi bireyin orgiitte kalmasi
gerektigini, duygusal baglilik Orgiitiin amag¢ ve degerlerini kabul etmeyi ve Orgiitte
calismaya istekli olmay1 yansitirken, normatif baglilik ise toplumsal normlarin ve ahlaki
sorumlulugun bir sonucu olarak orgiitte kalma zorunlulugunu (Yildiz, Akbolat ve Isik

2013, 5.92) yansitir.

Duygusal, devamlilik ve normatif bagliligin birlestigi noktasi bireyin isletmeden
ayrilma ihtimalini minimize eden bir bag olusturmasidir. Duygusal baglilik, kisiler
istedikleri i¢in, devamlilik baglilig1 ¢ikarlar baglanmay1 gerektirdigi icin ve normatif
baglilik ise, ahlaki gerekcelere dayali olarak ortaya ¢ikmakta (Giil 2002, s.46) ve Sekil
3.3’de gosterildigi gibi bireylerde olusan oOnceliklerle iliskili olarak orgiitsel baglilik

kavrami ger¢eklesmektedir.

Ozetle, orgiitsel baghlik tutumsal baglilik yaklasimina gore bir orgiite ait olma ve
sadakat gdsterme duygusudur. Orgiitte kalmay1 siirdiirme istegi anlaminda duygusal
baglilik; Finansal, giivenlik ve alternatif azlig1 gibi ihtiyaglar sebebiyle orgiitte kalma
zorunlulugu anlaminda ise devamlilik baglilig1 meydana gelmektedir (Giil 2002, s.47).
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Sekil 3.3:Uc bilesenli orgiitsel baghlik modeli
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Kaynak: Affective, Continuance, and Normative Commitment to the Organization: A Meta-Analysis of
Antecedents, Correlates, and Consequences (Meyer and et al., 2002).

3.3.2 Davramgsal Baghhk Yaklasimi

Bu kavram, bagliligin disa yansimasi olarak tanimlanabilir. Bu baglilik tiirii bireyin

gecmisteki tutumlar1 nedeniyle orgiitte kalma niyeti tagima stireglerini icerir (Mowday
vd. 1982, 5.25).

3.3.2.1 Becker’in yan bahis yaklasimi

Becker (1960) bu yaklasimla orgiitsel bagliligi ekonomik bir temele dayandirmis,

bagliligin “davranigsal” yonii iizerine odaklanmistir. Becker, is gorenlerin orgiite olan
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bagliliklarimi dort farkli bahisle agiklamis olup, bu faktorler asagida gosterilmistir (Ince
ve Giil 2005, s.51).

a) Toplumsal beklentiler: Birey kendi davranislarina toplumsal beklentilerin getirdigi

yaptirimlar dogrultusunda sinirlama getirebilir.

b) Biirokratik diizenlemeler: Caligma siiresince is gorenden kesilen emeklilik aidatlari
kisi isinden ayrildiginda yapilan bu kesintiden dogan haklarin1 kaybedeceginden olusan
magduriyet biirokratik diizenlemelerden kaynakli yan bahis yaklagimini giindeme

getirir.

¢) Sosyal etkilesimler: Birey sosyal ¢evrede kendisi ile ilgili bir intibaa olusturarak bu
intibaanin yerlesmesini saglar ve bu dogrultuda uygun davranislar sergilemek

durumunda kalir.

d) Sosyal roller: Bireye verilen ya da birey tarafindan edinilen rollere zamanla uyum
saglanacagindan kisi sosyal roliin gereklerine dogal siirecte alismis oldugundan baska

rollerle kolay uyum saglayamamaktadir.

Birey icin orgiitten ayrilmanin maliyeti arttik¢a is gorenin orgiitsel bagliligi da artmakta
ve Orglit lyeligini tehlikeye diisiirecek tutumlardan uzaklasarak, Orgiit i¢i aidiyetini

artiracak davranigsal yaklagimlar sergilemektedirler.

3.3.2.2 Salancik’in yaklasim

Salancik’in yaklasimina gore baglhilk, “kisinin davranislarina ve davramslar
araciligiyla faaliyetlerini ve orgiite olan ilgisini giiclendiren inanglarina baglanmasi
durumu”dur (Mowday at al. 1982) Bir davranis ne kadar anlasilir ve net ise bu davranig
karsisinda sergilenen baglilikta o kadar yiiksek olur. Ornegin bireyin ise girerken
imzaladig1 s6zlesmede kosullar net bir bigimde belirtilmis ve kisi de bunu hiir iradesiyle
kabul etmisse yaptigi se¢imden dolayr kendisini sorumlu hissedecek ve kararlar

dogrultusunda baglilig: artacaktir (O’Reilly& Caldwell 1986).
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Salancik’e gore, davranisa yonelik baglili§in olusmasi, birey ile Orgiit arasindaki
iliskilerin mevcut psikolojisi davranisi siirdiirme konusundaki istekdir. Bu istek
davranis1 baglayici kilan faktorlerin olmasi halinde gelisir. Bir davranista bulunma
kararinin herhangi bir baskiya maruz kalmadan verilmesi ya da davramisin geri
almamamasi gibi faktorler bireyin Orgiitte var olma konusunda karar vermesini
saglayacak ve sonrasinda orgiit iiyeligini devam ettirme hususunda istekli olacaktir

(Ilsev 2007, 5.39).

3.3.3 Coklu Baghhk Yaklasim

Reichers (1985), coklu baglilik yaklagimini tutumsal baglilig1 gelistirerek 6ne siirmiis
olup, baghlig1 orgiitiin tamamina duyulmasi gerektigi yoniinde siniflamalar oldugunu
vurgulamaktadir. Coklu baglilik yaklagimi, kisilerin organizasyona, isine, miisterilerine,
istlerine ve 13 arkadaglarina degisik oranlarda baglilik gostereceklerini kabul
etmektedir. Bu baglamda ¢oklu baglilik unsurlarin1 belirlemek amaciyla is gorenler,
yoneticiler, miisteriler, sendikal guruplar ve genel olarak kamuoyu gibi 6rgiitii yakindan
ilgilendiren ¢esitli gruplarin tespit edilmesi gerekmektedir. Organizasyonlarin varolus
amaclar degisik gruplar1 beklentilerine ulastirmak oldugu kabul gérmektedir. Bu
yaklagimda oOngoriilen baglilik duygusunun bireyden bireye farklilik gostermesidir.

(Reichers 1985, 5.467).

Coklu baglilik yaklasimi bireylerin Orgiitlerine, islerine, miisterilerine, hiyerarsik
kademedeki yoneticilerine ve is arkadaslarina farkli diizeyde baglilik gdstereceklerini
kabul etmekte bireyin gercekte bagli oldugu unsurlari bulmaya caligmaktadir. Bu
nedenle ¢oklu baglilik kaynaklarinin belirlenmesi i¢in organizasyonla ilgili bir takim
gruplarin belirlenmesi gerekir (Celebi 2009, s.151). Coklu baglhiligin kaynaklar1 Sekil
3.4’de gosterildigi gibi takimlar, miisteriler, yoneticiler, is arkadaslari, sendikalar ve en

genel anlamiyla kamuoyu olarak kabul edilmektedir.
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Sekil 3.4 Coklu baghlik modeli
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Kaynak:(Reichers E. A. (1985). “A Review and Reconceptualization of OrganizationalCommitment,”
Academy of Management Review. Vol: 10, No: 3)’den uyarlanmstir.

3.3.4 Orgiitsel Baghlik Yaklasimlarinin Degerlendirilmesi

Orgiitsel baghlik literatiiriinde farkli yaklasimlar ve teoriler &ne siiriilmektedir. Bu
calismada orglitsel bagllik konusunda Etzioni, O’Relly & Chatman, Kanter, Penley &
Gould, Allen & Meyer, Backer ile Selansic’in goriislerine yer verilmistir. Yiriitiilen
arastirmalardan anlagilacagi gibi, orglitsel baghlik ile ilgili teoriler siniflandirma
acisindan farkhiliklar gostermekle birlikte 6zde birbirleriyle benzesmektedir. Tutum ve
davraniglar birbirlerini tamamlayici Ozelliktedirler ve her gosterilen davranigin

arkasinda kisiyi o davranig1 uygulamaya gotiiren tutumlar saklidir.

Orgiitsel baglilik yaklasimlari kiyaslandiginda dikkati ceken en &nemli farklilik, bu
aragtirmalarin incelendigi disiplin dallaridir. Davranigsal baglilik sosyal psikolojinin
inceleme alanina girerken, tutumsal baglilik umumiyetle Orgiitsel Davranisin arastirma
alanin1 kapsamaktadir. Tutumsal baglilik, daha duygusal temele dayali olup, davranigsal
baglilig1 da icine alan genis bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel baglilik

yaklagimlariin kendi arasindaki en ustiinliikleri ve gegerlilik durumlar tartisma
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konusudur (Varoglu 1993, s.18). Orgiitsel bagliligin cesitlerinin gecerli oldugu farkli
durumlar vardir. Orgiitiin kendi iginde sahip oldugu kiiltiirel yapis1 ve iklimi, yonetim
tarzi, is gorenlerin 0zgiin yapilar1 ve demografik 6zellikleri orgiitiin faaliyet gosterdigi
sosyo-okonomik yapi, toplumun tasidigi ozellikler, sergilenen tutum ve davraniglar
onemli igsel ve digsal faktorler olarak ¢oklu baglilik yaklagimlarinda yerini alir (Sigr

2007, s.265).

Allen ve Meyer, Mowday’in davranissal baglilik siniflandirmasin1 devam ve normatif
baglilik olarak iki grupta incelemistir. Mowday ile Allen ve Meyer’e benzer sekilde,
O’Relly ve Chatman ile Allen ve Meyer’in calismalar1 da benzerlik gostermektedir.
Orgiitsel bagliligy, is gorenin drgiitiine karst duydugu psikolojik bag olarak tanimlayan
O’Reilly ve Chatman bagliligt uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme olmak iizere iice
ayirmaktadir. Allen ve Meyer’in; devam bagliliginin siniflandirmasi ile uyum bagliligi,
normatif baglihk smiflandirmas1 ile 06zdeslesme baglihig;; duygusal baglilik
siniflandirmasi ile de icsellestirme bagliligr 6zdeslesmektedir. Allen ve Meyer’in ileri
stirdligli duygusal, devam ve normatif bagliligin ortak noktasi, ¢alisan ile orgiit arasinda
orgiitten ayrilma olasiligini azaltan bir bagin olmasi seklinde agiklanmaktadir. Ancak,
birincisinde Orgiitte kalma giidiisii istege, ikincisinde ihtiyaca ve iiglinciisiinde ise

yiiklimliiliige dayanmaktadir (Dogan ve Kili¢c 2007, s.50).

Yiriitilen tiim caligmalarda daha ¢ok Orgiitsel baghiligin, degisik unsurlar ile pozitif
veya negatif iligkisi olup olmadig1 arastirilmistir. Ancak en ¢ok istenilen durum, is
gorenlerde oncelikle yiiksek duygusal baglilik, daha sonra normatif baglilik ve en son

da devam bagliliginin olmasidir (Yalgin ve Iplik 2005, ss. 398-399).

3.3.5 Orgiitsel Baghhgin Sonuclar

Orgiitsel baglilhik o6rgiit ile is goren arasindaki bagmn merkezini olusturmaktadir.
Glintimiiz rekabet¢i kosullada varligini siirdiirmeye ¢alisan organizasyonlarda birlesen
sirketler, kiiclilerek biiyiime politikalar1 ve iiretkenlik karsit1 davraniglarin olugsmasinin
en biiylik dayanaginin orgiitsel baglilik seviyesindeki artis oldugu caligsmalarla ortaya

konulmustur. Is goren degerleriyle drgiit degerlerinin uyumu orgiitii ileriye gotiirecek
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faaliyetlere goniillii katilim gibi baglihik davranislari ¢ok sayida sikintiyr ortadan
kaldiracak bir ¢o6ziim niteliginde olup, rekabet ortaminda Orgiitii ileri siralara
tastyacaktir (Giil 2005). Insan sermayesinin bu kadar onemli oldugu giiniimiiz is
diinyasinda, orgiit ve ¢alisanlariin isbirligi ve sadakatine dayali bir organizasyon yapisi

da orgiitsel bagliliga olan ihtiyaci artirmaktadir.

Orgiitsel bagliligin sonuglarma iliskin olarak, kisinin tutum ve davranislarinin baglilikla
kuvvetli iligskiye sahip oldugu bulunmus, 6zellikle is doyumu, motivasyon, kararlara
katilim ve iste kalma istegi orgiitsel baglilikla pozitif, is degistirme ve devamsizlik
davranislar ise baglilikla negatif iliski icinde oldugu tespit edilmistir (Balay 2000,
s.83). Organizasyona olan baglhilig1 yiiksek olan bireylerin is tatmini daha yiiksek
olmakta ve daha liretken calisabilmektedirler. Dolayisiyla is doyumu yiiksek bireyler is
birakma, devamsizlik ve geri cekilme gibi davranislar i¢inde olmayacaklardir. Is
gorenleri uyumlu calismaya yonlendiren davranissal, duygusal ve biligsel yapilardir.
Bagliligin, 6zerklik, sorumluluk, katilim, gérev anlayis1 gibi bireyin isine ve lstlendigi
rollere iliskin bir takim Ozelliklerle etkilesim igerisinde olmasi orgiitsel baglilik

kavraminin 6nemini 6n plana ¢ikartmastir.

Kamu orgiitlerinde bireyin hizmet siiresi, yonetsel pozisyon ve meslek ayriminin
duygusal ve devam baglilig1 iizerindeki arastirma bulgulari, kamu c¢alisanlarinin
motivasyon ve baglilik tarzlarinin ¢ok yonlii olusunu 6n plana ¢ikartmis ve duygusal
baghligin 6nemini desteklemistir. Devam baglilig1 ile calisanlarin hizmet siiresi ve
yonetsel pozisyon arasinda bazi arastirmalarin tersine 6nemli bir iliski olmadigini ortaya
koymus, kamu ¢aliganlarinin sahip oldugu bagliligin mesleklere gore farklilik gosterdigi

gbzlemlenmistir (Balay 1999, s.239).
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Tablo 3.1 Baghlik diizeylerinin olas1 sonuclar:

Baghlik Diizeyleri

Bireysel Orgiitsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
D}lsuk p?:rfgnl}ansll | Sinurls rol iistii
gorenlerin drgiitten .
. LS davranis rol modeline
Bireysel yaraticilik N ayrilmasi ile orgiite
LT Yavas mesleki gelisme L zarar verme zarara yol

yenilikgilik ve . yeni i gorenler alma . S

e 1 ve ilerleme o . acict dedikodu is goren

Ozgiinliik ve orgilitsel morali

yiikselterek is giicii
devir hizin1 azaltma

tizerinde sinirh
orgiitsel kontrol

tutkuyla yapmalarinin
saglanmasi

gelmesi igin smirlt
zaman ve enetji

arasinda yiiksek
rekabet

% Gecikme devamsizlik
=) Oraiit ici orgiitte kalmaya
_ : Olasi ihrag ayrilma gut1e - isteksizlik diisiik
Insan kaynaklarmin P dedikodularin orgiit S
. veya Orgiitsel amaglart | . . . igkalitesi Orgiite
daha verimli kullanimi i¢in yararl olabilecek T e
bozma sadakatsizlik orgiite
sonuglari
kars1 yasa dis1
faaliyetler
Dedlkodu solnuglu Yiiksek is devri
bireysel maliyetler
fleri diizeyde Is gore.r}lerln daha
sahiplenme duygusu Sinirlt mesleki gelisme . . fazla gorev alma ve
N . il . Artan is goren kidemi | Orgiitsel vatandaglik
giivenlik yeterlilik ve ilerleme firsatlari
N davranislarinin
sadakat ve gorev
sinirlanmast
= Baglilik diizeyinin Is gorenlerin gorevleri
§ diisiik 1limli veya digindaki bireysel
= Yaratici is gorenler yiiksek olup Sinirlt ayrilma istegi beklentileri ile orgiitsel
olmadiginin kolaylikla beklentileri
anlagilamamasi dengelemesi
{31r<.3.ysel kimligin Stirls s devri Orgiitsel etkinligin
Orgiitten ayri tutulmasi azalmasi
Yiiksek is tatmini
Is gorenlerin mesleki Bireysel gehs‘?‘? - Daha yiiksek tiretim Orgiit yararina
. yaraticilik yenilikeilik | .70 77 . .
geligim ve i¢in iy gorenlerin yasadis1 ve etik
e ve hareket e -
yeterliliklerinin orgiitsel beklentileri olmayan eylemlere
olanaklarinin . .
artmasi kabul etmesi girisme
bastirilmasi
Olumlu davranislarin Degisime kars1 Giivenli ve istikrarli is Org}l j[sel' ?snekhk
o g . ; . N e yenilik¢ilik ve uyum
odiillendirilmesi biirokratik direng giicii <
= yoksunlugu
w
= - S Gorev disinda da Gorev ve performans . S
=
= Is gorenlerin islerini dreiitiin bir araya agisindan is gorenler Gegmis teki politika ve

slireglere asir1 giiven
duyma

Is gorenler arasindaki
dayanismanin
yetersizligi

Orgiitsel amagclarin
karsilanabilmesi

Asiri caba gosteren is
gorenlere 6tke ve
diismanlik besleme

Sosyal ve ailevi
iliskilerde gerilim

Insan kaynaklarinin
verimsiz kullanimi

Kaynak: D.M. Randall; (1987), “Commitment and the Organiza tion: The Organization Man Revisited”,
Academy of Management Review, 12(3), s.462; Refik Balay (2000), Yonetici ve Ogretmenlerde

Orgiitsel Baglilik, Nobel Yaym Dagitim, Yaym No: 206, Ankara, ss.93-94
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Randall (1987), Orgiitsel baghlik ile ilgili olarak yaptig1 ¢alismada baglhilik diizeylerinin
s gorene ve isletmeye yonelik olumlu ve olumsuz sonuglarini incelemis, bu baglamda
ortaya cikan diisiik, 1liml ve yliksek orgiitsel baglilik kavramlari (Dogan ve Kilig 2007,
s.50) Tablo 3.1°de 6zetlenmistir.

Tablo 3.1°de 6zetlenen orgiitsel baghiligin diisiik, 1limh ve yiiksek baghlik diizeylerine

gore degerlendirilecek olursa;

3.3.5.1 Disiik orgiitsel baghhk

Orgiite diisiik diizeyde baglilik gésteren is gorenler, hem bireylerarasi iliskilerde hemde
grup i¢i iliskilerde baghiligin olusturulmasinda daha az gayret gosterirler. Bu baglilik
tiiriinde serzenis ve sikayetlerde artis oldugundan Orgiite kars1 giiven kaybi yaganmakta,
orgiit degisikliklere kars1 uyum saglamada giicliik ¢ekmekte, finansal kayiplar meydana
gelerek Orgiit zamanla zarara ugramaktadir. Orgiitiin otoritesi konumunda olan iist
yonetim ise bireylerarsi gayri resmi iletisimlerden negatif etkilenerek varligi sorgulanir

hale getirilir (Dogan ve Kili¢c 2007, s.51).

3.3.5.2 IIimh orgiitsel baghhk

Orgiitle biitiinlesmenin ve bagliligin tam anlamiyla bulunmadig baglilik diizeyi olup, is
gorenler kendi kimlik ve wvasiflarint muhafaza etmek i¢in sistemin kendilerini
sekillendirmelerine ve yeniden yapilanmaya karsi ¢ikarlar. Ilimli baghlik gdsteren is
gorenler, bazi1 degerleri kabul ederek oOrgiitsel beklentileri karsilarken, hem Orgiitle

kaynasmay1 hem de kendi degerlerini korumayz siirdiiriiler (Balay 2000, s.88).

3.3.5.3 Yiiksek orgiitsel baghhk

Bu baghlik diizeyinde is gorenler, orgiite kars1 giiclii tutum ve davranislar sergileyerek
baglilik egilimlerinin yiiksekligini gosterirler. Orgiitsel baglihigin yiiksekligi, is gorene

isinde basari, tatmin edici iicretler, yetki devri, sorumluluk ve kariyer gibi imkanlarla
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orgiit tarafindan 6diillendirilmektedir (Balay 2000, s.89). Orgiitsel baghlig: yiiksek is
gorenlerin, islerinden, orgiitteki geleceginden ve calisma arkadaslarindan kaynakli

memnuniyetleri de yliksektir.

Ibicioglu’na (2000) gore “orgiit iiyelerinin calistiklar1 isletmeye baglliklari arttig
oranda is giicii devir hiz1 azalmakta, i goren istikrar kazanmakta, moral ve motivasyon
yiikselmekte, orgiite sadakat artmakta makro diizeyde daha yiiksek milli prodiiktivite
yaratilarak carpan etkisiyle toplumun tiimiine menfaat saglanmaktadir”. Boylece, diisiik
seyreden is goren devir orani, aidiyet, yliksek motivasyon, devamlilik ve maksimum

iiretkenlik diizeyi gostergeleri orgiitsel bagliligin sonuglarini olusturmaktadir.

Buna gore orgiitsel baglilik davraniglari; Devamsizlik davraniglari, orgiitten ayrilma ve
is arama faaliyetleri gibi sonug degiskenler ile is tatmini, i i¢in gayret gdsterme, itibar,
stres, glivensizlik, rollerdeki belirsizlik, dagitim adaleti gibi davranigsal ve duygusal
algilarla, ¢ikt1, verimlilik, 6zerklik ve sorumluluk gibi bireyin yaptigi ise ait 6zellikler
ile yas, yonetsel pozisyon, hizmet siiresi, terfi imkanlari, egitim ve emeklilik olanaklar
gibi bireyin oOrgiite yaptig1 yatirimlar ve kisisel 6zellikleri ile yakindan iligkili oldugu

goriilmektedir (Balay 1999, s.243).

3.4 ORGUTSEL BAGLILIGIN CALISANLAR UZERINE ETKILERI

Kaynaklarin etkin kullanimimin 6nem kazandigi gliniimiiz orgiitlerinde ¢alisan devir
oranindan kaynakli yiiksek maliyeti diistirmek ve devamliligi saglamak igin is
gorenlerin bagliliklarin1 artirmaya yénelik calismalar yiiriitiilmelidir. Is gorenlerin
Orgiite olan bagliliklar1 Orgiitsel basariya ulagsmada Onemli bir unsur olarak
goriilmektedir. Bu nedenle organizasyonlar faaliyetlerine devam edebilmek ve i¢ huzuru
saglamak amaciyla is gorenlerin orglitsel baghliklarimi artirmaya yonelik adimlar
atmalidirlar. Ciinkii cagdas yonetim anlayisina sahip Orgiitlerin faaliyetlerini etkin bir
bicimde siirdiirebilmesi i¢in kendisini orgiitline adamis ve gii¢lendirilmis bireylerin
varligr ile mimkiin olabilecektir. Normal sartlar altinda istekleri gerekli Olciide
karsilanmayan is gorenlerin beklenti icinde olmalari onlarin baghlik diizeylerini

azaltacak, stres ve tilkkenmisliklerine yol acacaktir.
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Orgiitsel baglilik, bireyin iradesini ortaya koydugu psikolojik bir sdzlesme olan ise alim
siireci ile baglar ve siire¢ icerisinde isin gereksinimleri ve hedefleri dogrultusunda
tevrilbbe edinmesiyle gelisir. Bu bakimdan baglilik, bireyin o6rgiit ile kendi kimliginin

birlestigi ortak noktada olusturulan gii¢ unsurudur (Giimiistekin ve ark. 2010, s.4).

Is gdren baglhihg orgiitlerin  basariya ulasmasinda 6nemli bir unsur olarak
goriilmektedir. Organizasyonlar tarafindan is gorenlerin sorun tireten degil sorun ¢6zen
insanlar olmas1 beklenir. Orgiitsel baglilik seviyesi yiiksek is gdrenlerin, daha gok
sorumluluk sahibi ve daha {iiretken olduklar1 genel olarak kabul edilmektedir (Chow

1994, 5.3).

Glinlimiiz ortaminda yasanan rekabet anlayis1 ve orgiitlerde hayata gecirilen degisim
bireyleri islerin yiiriitiilmesi siire¢lerinde miisteri hizmetlerinin karsilanmasi ve
gelistirilmesi konusunda ictenlik ve baglilik temeline gore ¢aba gosteren is gorenlerin
varligimi gerektirmektedir. Gli¢lendirme g¢alisanlarin islerinin kapsamini ve islerinde
istlendigi rolii 6zgiirce belirleyebilecegi dinamik bir ¢alisma ortami ifade etmektedir.
Personel giiclendirmeyi hayata gecirebilen is gorenler kendi g¢alisma ortamlart ve
calisma sekilleriyle ilgili bir takim degisiklikler yaparak daha 6zgiin bir ¢alisma sekliyle
kendilerini daha giiclii hissedebileceklerdir.

Gi¢lendirme, bireyleri enerjik hale getirerek is gorenlerin yiiriittiikkleri islerine karsi
olan motivasyonlarini artirici unsur olarak ifade edilmektedir. Motivasyonun geleneksel
anlamma yeni bir bakis acis1 getiren giiclendirme, birey lizerinde daha esnek bir
kontrolii ve isine karst olan birlik duygusunu vurgulamaktadir. Bu anlayisla yonetimde
calisanlar1 Orgiitten uzaklastirmak yerine Orgiite olan bagliliklarin1 saglamak ve
yiiriitiilmekte olan islere calisan nezdinde daha anlamli kilmak hedeflenmektedir. Is
gorenlerin orgiitsel bagliliklar1 farkli diizeylerde seyretmekte ve bagliligin derecesine ve
diizeyine bakilmaksizin igler bir takim faktorlerle desteklenerek yiiriitiilebilmektedir. Bu
baglamda personel giiclendirme oOrgiitlerin ulagmak istedikleri hedeflere ivme

kazandirabilecektir.
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Orgiit ikliminin bir parcas1 olan personel giiclendirme hareketi is gérenler tarafindan
bireysel amaglar ile orgiitsel amaclarin1 6zdeslestirmenin yaninda 6rgiitiin ¢alisanlardan
beklediklerine kendi arzu ve igsel motivasyonlariyla geri bildirim verebilmelidir. Is
gorenler boyle bir durumda Orgiitli sahiplenerek kendi isinin patronu olma diislincesini
hayata gecirirler ki bu hareket temelde giliclendirmenin vermis oldugu igsel
motivasyonun bir unsuru olarak ortaya ¢ikar. Is gdren baglihiginin yiiksek oldugu bir
ortamda, ddiillendirme gorevde yiikselme ve diger tesvik edici uygulamalar olmasa bile
orgiite kars1 olan aidiyet hissi bireyin is tatminini, motivasyonunu, performansini ve

kisi-Orgiit uyumunu olumlu yonde etkileyebilecektir.

Giglii is gorenlere sahip olmak isteyen bir orgiit, adil bir yonetim anlayisindan hareketle
etik bir iklim yapist olusturmali, motivasyon unsurunu olusturan faktorleri belirleyerek
bireyin performansini artirici yonde calismalar yiiritmelidir. Ayrica yOneticiye ve
orgiite duyulan giiveni temellestirerek ¢alisanlar arasinda mobbingi olabildigince
minimum diizeye hatta sifira indirgemeli, kisi-Orgilit uyumunu yakalayan saglam bir
kurum  kiiltirtiyle  desteklemeli ve i  gorenlerin  kariyer  beklentilerini
karsilayabilecekleri bir kariyer haritas1 sunulmahidir. Yiriitilen c¢alismalardan
anlasilacag1 {lizere Orgiitsel baghliga, oOrgiitin iklim yapisinin yon verdigi ve
organizasyonlarda uygulama alan1 bulan orgiit kiiltiiriinlin ¢alisan memnuniyeti
lizerinde énemli etkileri oldugu goriilmektedir. Sonugta; Orgiitsel baglilig: yiiksek olan
is goren, Orgiitte kalmaya devam etmekte, Orgiitsel amaclarin gergeklesmesi igin
normalin iizerinde bir ¢aba harcamakta ve ayrilmayi diisiinmemektedir (Northcraft ve

Neale 1990, s.465).

Ancak orgiitsel bagliligin diisik seyrettigi orgiitlerde is gorenlerin Orgiitten ayrilma
istekleri dogar. Genellikle bireylerin bu istekleri; mutsuzluk, hayal kirikligi, orgiit amag
ve kiiltlirliniin degismesi, isinden aldig1 doyumsuzluk, ddiillendirmeden veya tamamen
imkanlardan mahrum birakilmis hissine kapilmalari durumlarinda ger¢eklesmektedir

(Dogan ve Kili¢ 2007, 5.56).
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3.4.1 Yoneticiye Giivenin Orgiitsel Baghhga Etkisi

Yoneticiler, kurumun politikalarini ve hedeflerini astlarina iletmekle dogrudan
yikiimliidiirler. Calisanlar yoneticileriyle olan etkilesimlerinden bir takim ¢ikarimlar
yaparak oOrgilite olan gilivenleri hakkinda muhakeme yaparlar ve is gorenler
yoneticilerine duyduklar1 giiveni organizasyonun tliimiine genellestirebilirler, c¢ilinkii
yoneticinin kurumu her sekilde temsil ettigini diisiiniirler (Konovsky ve Pugh 1994). s
gorenler Orgiitii temsile yetkili yoneticilerinden diirtistliik, yetkinlik, ¢alisanlara ilgi ve
her tiirlii yardimsever davraniglar1 beklemektedirler. Cilinkii orgiitlerde giiven ortaminin
olusturulmasinmi saglayan temel unsurlardan bir tanesi de is gorenin deger gordigiini
diisiinmesidir. Ast-iist arasindaki karsilikli giiven duygusunun kurulmus olmasi, bireyler
aras1 iligkilerin gelistirilmesi ve uzun siireli bagliliklarin saglanmasi bakimindan
onemlidir. Bireyin deger verildigine inanma algist giiclendirildigi takdirde ancak

orgiitsel aidiyetten soz edilebilir.

Bir baska agidan bakildiginda Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde de yer alan giiven
ihtiyaci bireyler acisindan fizyolojik gereksinimlerden hemen sonra gelen psikolojik bir
durumdur. Bu ihtiyacin organizasyon i¢inde karsilanma diizeyine gore is doyumundan
kaynakli olarak memnuniyet ve baghlik diizeyinde artis gozlenmektedir. Butler’in
(1991, 5.647) “gliven konusundaki literatiiriinde; giiven kisilerarasi iliskilerde 6nemli bir
rol oynamakta yonetsel kariyerin gelistirilmesinde yararli olmakta ve kisiye giivenin
ciktilart tahmin etmede amaca daha uygun oldugu yoniindeki inancinda birlestigini
ifade etmistir. Orgiit igerisinde bireyler ve gruplar arasindaki giiven organizasyonun
istikrar1 ve tiim tyelerin mutlulugu i¢in yiliksek diizeyde dnemli (Kog¢ ve Yazicioglu
2011, s.47) olup, diiriistliik ve dogruluga dayali bir kavram olarak bireyin davraniglarini

anlamlandirmada kilit degisken olarak rol oynar.

Bir orgiitte is gorenlerin yoneticilerine olan gilivenleri, yoneticinin yetenegine dogruluk
ve diirtstliigline, yiiriittiigli islerdeki basarilar1 ve kararlarindaki isabet derecesine
baglidir. Yoneticiyi orgiit liyelerinin goziinde giivenilir yapan onun kisisel biitiinliigli ve
yonetsel etkililigidir. Yetkinlik, tutarlilik, diirtistliik, yardimseverlik, ¢aligsan sorunlari ile
yakindan ilgilenme is goren nezdinde yoneticiye olan giiveni artiran etmenlerdendir.

Yalniz kendi ¢ikarlarii diisiinmeyen yoneticiler etik kodlara dayali kisisel biitlinliigi
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belirlerken, kaliteli iletisim, kontrol paylasimi ve yetki giiclendirmede goniilliiliik
esaslariin goz oOniinde bulundurulmasi yoneticinin yonetim {izerindeki etkililigini
belirleyerek kendisine yonelik olusan giivenilirlik algisini etkilemektedir (Eren ve
Hayatoglu 2011, s.112). Organizasyonlardaki bu baglilik seviyeleri yonetici ile ¢alisan

arasindaki etkilesimle yakindan ilgilidir.

Yonetsel davraniglar yonetici ile is goren arasindaki giiven iligkisinin ilerlemesinde
belirleyici rol oynamaktadir. Is gorenin yonetsel giiveni algilamas: yonetici iizerinde bes
farklr davranist etkilemektedir. Tutarlt davranis, saygin davranig, denetimi paylasma ve
dagitma, etkin iletisim, ilgili olma durumunu gosterebilme (Whitener vd. 1998) olarak
aciklanan bu durum insani davranislarin sergilendigi bir atmosferde bireyin gereklerini
onemli Olgiide karsilayarak giiven ortami olusturulabilecek ve orgiitte kalma siirecini

uzatacaktir.

Yonetici ile ¢alisan arasindaki iliskiyi anlamak icin ¢ok sayida arastirma yapilmis ve
Lider-Uye Etkilesim Siireci Teorisi gelistirilmistir (Yolag 2011, s.65). Lider-Uye
Etkilesim Teorisi, YoOneticilerin davranislarini ve Ozelliklerini genellestiren diger
liderlik teorilerinden farkli olarak bu teoride yoOnetici calisanlarla olan iligkilerini
farklilastirir. Ornegin, on tane bireyle calisan bir yonetici on farkli etkilesim iliskisine
sahip olur. Bu etkilesimin gelistirilmesinde ydnetici ve ¢alisan arasinda daha dnceden
olusturulmus iligkilerin niteligi rol oynamaktadir. Bu durumda giiven, lider-liye
etkilesim iliskisinin temelini olusturur ve genellikle grup i¢inde yasanan iliskilere mal
edilir (Brower vd. 2000). Yonetici ve birey arasinda yiiksek nitelikli bir etkilesim
iliskisi ancak bireyleraras1 gilivenin gelistirilmesiyle olusturulabilir ve genel olarak
karsilikli giiven kavramiyla i¢ ice oldugu kabul edilir. Dienesch ve Liden’e gore,
yoneticiler ve is gorenler arasindaki glivene dayal1 6zellikler ayn1 zamanda yonetici ile
bireyin etkilesim diizeyiyle de ilgilidir (Bauer ve Green 1996). Etkilesim diizeyinin
yiiksek oldugu bir giiven ortaminda ise is géren memnuniyeti biiyilk oranda artis

gosterecek ve bireyler tarafindan orgiitten ayrilma isteginde sonme goriilecektir.

Yoneticiye giiven, yoneticinin verilen sozii yerine getirecegi, tutarli ve adil davranacagi,

dogru ve net cevaplar verecegi inanci olarak tanimlanmaktadir (Demircan 2003, s.15).
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Giiven faktoriiniin objektif bir dl¢iisii olmayip, ancak davranislarla dlciilebilmektedir. Is
gorenler, yoneticilerinin sergiledigi davranis bigimlerinden kendilerine duyulan giiveni

algilayarak kisisel tutum ve davraniglarini belirleyebilmektedir.

Yoneticilerin diizenli olarak bilgi alig verisinde bulunmalari, karsilikli etkilesime agik
olmalari, kararlara katilmay1 saglayan bir Orgiit ortami olusturmalari, adil ve diirtist
olmalari, davraniglarinda tutarlilik gostermeleri, vizyon olusturmalar1 gibi 6zellikler, is
gorenlerin yoneticilerine duyduklar1 giiveni artirmaktadir(Yilmaz ve Giderler 2007).
Yoneticiler tarafindan verilen soz ile yiritilen uygulamalar arasinda tutarlilik
oldugunda is gorenler algiladiklar1 giiven ortaminda daha fazla pozitif tavirlar
sergilemektedirler. Yonetici davraniglarinin ¢alisanlar tarafindan ciddiye alinabilmesi
ancak uygulanabilirligin netligi ile ortaya konulabilir. Birey i¢in tatmin edici
stirdirtilebilirligi yiiksek bir is ortami, bireyin ¢evresine, ¢alisma arkadaslarina ve bu
ortamda diizeni koordine edebilecek yonetici tutumlarina baglidir. Yonetici
davranmisindaki tutarhilik ¢alisanda rahatlatict bir duygu uyandirmakla giiven ortami

olusturarak organizasyona olan bagllik diizeyini yiikseltecektir.

Yonetici kademesine duyulan giiven astlar tarafindan organizasyonun tamamina
atfedildigi icin literatiirde, giiven unsurunun yoneticiler tarafindan baslatilmasi gerektigi
savunulmaktadir. Orgiit icinde etik iklim yapisinin kurulmasinda 6nemli rolii olan ve
sistem icinde bag kurma gorevi olan yoneticilerin, i gorenle dogrudan iliski kurmalari
ve diger bireylere olan yaklasimlarda 6rnek davraniglar segilemeleri nedeniyle
calisanlar lizerinde biiyiik 6l¢iide etkili oldugu ortaya konulmaktadir. Yoneticinin astina
kars1 sergiledigi giiclendirme davranislari, 6rnegin isin gereklerini yerine getirirken etki
alanin1 ve otoritesini genisletme imkani saglamasi is gorenin Orgiitsel bagliligini
artirmaktadir (Kidd ve Smewing 2001, s.26). Yiiriitillen bir diger ¢aligmada ise, ilk
amirin astim1 destekleyiciligi ¢ercevesinde giiven ve saygi igeren davranislarda
bulunmasinin da orgiitsel bagliligi artirdig1 ortaya konulmustur (Kidd ve Smewing
2001, s.37). Sonuglardan da anlasilacagi iizere bir iist yonetici ile astlar1 arasindaki

iligkilerin kalitesi orgiitsel baglilik iizerinde belirleyici rol oynamaktadir.

Yoneticilik ve gliven arasindaki iligkiler a¢isindan, yoneticilerin kariyer yollarina

bakildiginda amirleri tarafindan giliveniliyor olmak kariyer basamaklarinda
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ylkselmelerinde biiylik 6nem tagimaktadir (Hosmer 1995, s.384). Etkili liderlik
davranislarinda giiven 6nemli bir faktér olup, yiiriitiilen bir arastirmada etkili bir
liderlikle, vizyon ve giiven olusturma arasinda yiiksek oranda iliski oldugu bulunmustur
(Martin 1998, s.41). Birey gorev aldig1 orgiitiin amaglarini benimser, isinin gerektirdigi
rollere ve faaliyetlere karsi yoneticisinin destegini alarak giivenilirligin olusturuldugu
bir iklimle 6zdeslesme saglanirsa aidiyet duygusu igerisinde Orgiitte kalma istegi de

artacaktir.

Sonug olarak; Giiven bir kurumun basarisinin ve devamliliginin temelini olusturan
onemli bir faktordiir. Bu nedenle giiniimiiz yonetim anlayisinin en 6nemli rolii 6rgiit
icerisinde giiven ortaminin olugmasini saglamak olmalidir. Yoneticiye giivenin diisiik
oldugu organizasyonlarda isleri yiiriitme maliyetleri artmakta, bireysel ve grupsal
yapilar bozulmakta, giiven azalmakta ve kaygilar artmaktadir. Boyle bir durumda ise
yalmzlik duyma, stres, Orgiite karsi yabancilasma, ise karst moral ve motivasyon
diistikliigli gibi duygular olugsmaktadir. Sonnenberg (1994) kurum i¢inde giivensizlik
ortami olustugu zaman yOnetim tarafindan aliman yanlis karar oraninin arttifi is
gorenlerin ve yoneticilerin daha egoist davraniglar sergilediklerini belirtmistir.
Yoneticisine glivenmeyen c¢alisanlarin  yaratict  diiglincelerinin  azaldigi ve yeni
durumlardan ka¢iildigini savunmustur. Oldham ve Cummings (1996) ise bireylerin
duygu ve diisiincelerine deger verip onlar1 destekleyen bir yonetim anlayisinin is
gorenlerin ¢aligma isteklerini artirdigini, performans ve iiretkenlik davraniglarini olumlu
yonde etkiledigini savunarak® 6rgiite olan baglilik diizeylerinde yonetici davranislarinin
Onemini ortaya cikarmiglardir. Bu baglamda is gorenler tarafindan ornek alinan
yoneticiler, kurumsal ilkeleri hayata gegirerek etik degerler cergevesinde etkin bir
iletisimle saglikli bir giiven ortaminda bireyin beklentilerini de g6z Oniinde
bulundurarak maksimum diizeyde bir ¢alisan memnuniyeti ve tutundurma politikasi
olusturmalidir ki beklenen seviyede orgiitsel baglilik gerceklesebilsin. Bu giine kadar
yapilan literatiir arastirmalardan, tepe yOnetim tarafindan sergilenen davranislarin 6rgiit
kiiltiirinlin olusturulmasinda, ig goren motivasyonunun saglanmasinda ve c¢alisan

performansimnin degerlendirilmesinde belirleyici oldugu ve iist yonetime duyulan

8 Oldham ve Cummings, 1996, www.academia.edu, [Ziyaret Tarihi 01.01.2014]
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memnuniyetin - Orgiite olan baglhiligit artirma yoOniinde Onemli rol oynadig

anlasilmaktadir.

3.4.2 Orgiite Giivenin Orgiitsel Baghhga Etkisi

Glniimiizde ekonomik diinyada degisimlerin hizli yasanmasi, daha esnek c¢alisma
sartlarinda isbirligine yonelik ihtiyaglarin artmasi, gruplarn yiiriittiigii ¢alismalarin
onem kazanmasi ve is goren kariyer sekillerinin degiskenlik gdstermesi oOrgiitsel
giivenin Onemini artirmistir (Tiziin 2006, s.27). 1990’11 yillardan beri, giivenin
yapisinin kisilerarasi iliskilerin temeli oldugu ve Orgiitlerin rekabet avantaji elde
edebilecek kaynaklarini olusturmasinda etkili oldugu 6ne stiriilmektedir (Tan ve Lim
2009, s.45). Orgiitlerde iistiinliik ve siirdiiriilebilir rekabet ortaminin olusmas1 ancak is
gorenlerin Orgiitlerine bagliliklariyla miimkiin olacaktir. Bu bagliligin olusmasinda ki
temel yapi tasi ise ig gorenlerin Orgiitlerine duyduklar giivendir. Gliniimiiz ortaminda
gliven, sosyal sermayeyi olusturmak, calisan sorumlulugunu artirmak ve calisanlar
arasindaki bilgi paylasimini gelistirmeyi amacglayan bir Orgiit girisimi olarak yeniden

ortaya ¢ikmistir (Tagkin ve Dilek 2010, s.38).

Cook ve Wall (1980) tarafindan yiiriitillen aragtirmalarda, Orgiitiin gliven ortamina
dikkat ¢ekilmis, orgiit i¢cinde her kademe ¢alisan arasinda olusan giiven algisinin uzun
vadede kar oranlarini artirdigi ve bireyler i¢in daha refah bir ¢alisma ortami hazirlayan
bilesenler olgu iizerinde durulmustur. Orgiite duyulan giiven, is gdrenlerin yararlarini
on planda tutup, zarar gérmeyeceklerine yonelik istikrarli bir ortamin gergeklestirilmesi
olarak algilanir. Orgiitsel baglamda giiven ortaminm ilk adinmi hiyerarsik kademedeki
yoneticilerle sekillenmekte olup, orgiitiin Insan Kaynaklar1 politikasi iginde yer alan
performans degerleme, odiillendirme ve etkin denetim ile motive edici ve destekleyici

faktorlerin uygulanmasiyla orgiitiin tamamina duyulan giiven algis1 genellesmektedir.

Orgiitiin ¢aliganlara gosterdigi ilgi ve onlarin katkilarina verdigi deger (Eisenberger
vd. 1986) olarak tanimlanan érgiitsel destek algisi motivasyon, is doyumu, performans
gibi tutum ve davraniglar1 arttirip, is stresi ve Orgiitten ayrilma davraniglarini azaltarak

(Giray 2013, 5.68) bireyin kuruma olan bagliligina 6nemli katkilar saglamaktadir.
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Is gorenlerin drgiit i¢in gosterdikleri ¢aba, katki ve sadakat karsihginda, drgiit tarafindan
verilen ticret ve diger olanaklar gibi somut tesvikler ile takdir edilme, saygi ve ilgi gibi
sosyo-duygusal kazanclar1 elde etmektedirler. Algilanan Orgiitsel destegin sonucunda
ortaya cikan psikolojik siirecte; ilgi, onay, saygi gibi sosyo-duygusal ihtiyaclarin
karsilanmasi yoluyla bireylerin, orgilit kimlikleri ve orgiit i¢indeki rollerinin sosyal
kimliklerine katkida bulunmasina imkan vermektedir (Rhoades ve Eisenberger 2002).
Bir bagka agidan bakildiginda ise birey orgiitten destek algiladigi zaman karsilikli olarak
orgiitle ilgilenme, Orgiitiin amaglarina ulagsmada katkida bulunma ve kurumun ¢ikarini
gozeten faaliyetlerde bulunma gibi Orgiit agisindan olumlu sonuglar doguracak
davranislar gostererek (Eisenberger vd. 2001) karsilikli etkilesim siireci igerisinde orgiit

icinde giivene dayali olusan baglilik davranislarini sergilemektedirler.

Orgiitsel destek algisina gore calisanlar, orgiitiin sagladig: iicret, terfi, ddiiller ve is
zenginlestirme gibi emegin karsilig1 olan bir takim insani kosullar1 6rgiitiiniin zorunlu
olarak degil de goniillii olarak sagladigi olanaklar olarak degerlendirdiklerinde daha
fazla orgiitsel destek algilamakta (Giray 2013, s.68) ve is goOrenlerin orgiitte kalma
istekleri yiikselmektedir.

Rhoades ve Eisenberger (2002) tarindan yapilan meta-analiz calismasinda orgiitsel
destek algisinin sonug¢ degiskenleri, orgiitsel baglilik (duygusal baglilik ve devamlilik
baglilig1), ise yonelik tutum ve duygular (is doyumu, isle biitiinlesme ve olumlu duygu
durumu), is performansi (gorev ve ekstra rol performansi), isle ilgili stres, iste kalma
niyeti ve geri ¢cekilme davraniglar: (ise gec gelme, ise gelmeme ve isten ayrilma) gibi
hem orgiit baglaminda hem de isle ilgili bireysel degiskenler olarak genis bir ¢er¢evede
ele almistir (Giray 2013, s.70). Bu degiskenlere bagli olarak orgiit destegini yiiksek
oranda algilayan ig gorenlerin hem ¢alisma arkadaslarina hem de calistiklar1 6rgiite karsi
daha ¢ok baglilik performansi gosterdikleri bulgulanmistir (Sing ve Sing 2010). Orgiit
tarafindan desteklenen is goren giiven ortami igerisinde calistigindan duygusal
tilkenmisligi azalarak motivasyonu tizerinde olumlu bir etki yaratir ve bu durum da is
performansini artirict1 yonde etki saglar. Performansi artan birey gdstermis oldugu
cabanin karsilig1 olarak hem ticret ve terfi hem de onaylanma, taninma ve sayginlik

seklinde geri bildirime yonelik beklenti icerisine girer. Kurumu tarafindan beklentileri
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karsilanan ve kendisine deger verildigini anlayan birey, orgiitiine giiven duyar. Duyulan
gliven ortami yapilan isin etkinligini ve verimliligini artirarak ¢alisan memnuniyetini
giiclendirir. Calisanlar1 daha cesur davranmaya yonelten duygular, orgiitte kalma

ithtiyacini artirir.

Orgiitsel giivenin saglanmasinda &rgiitiin stratejisi ve uyguladig1 politikalar oldukga
etkili olmaktadir. S6z konusu bu durumu bir 6rnekle giiclendirilecek olursa, orgiitler

icin yonetici saglayan Milanolu Kustermann’a gore:

“Terfi etmek icin kosullar apacik ortadadir. Ise yeni alinanlara ne bekleyecekleri ve

kendilerinden ne bekledigi anlatilir. Ise yeni alinanlarin hepsi ya biiyii ya da ayril
diye bir sistemimizin oldugunu bilir. Eger ¢alistiklar: alanda itibarlarmi giiclii bir
sekilde artirict siivekli bir ilerleme gostermezlerse, eninde sonunda firmayt terk
edeceklerdir. Birisi ayrildiginda bu bir siirpriz olmaz, ¢iinkii bu kisi firmadaki biitiin
geemis yillart boyunca bir¢ok degerlendirme almistir ve uygulama liderden ya da
ilgili yoneticiden aldigi 6zgiil geribildirimlerden yararlanma firsatina defalarca
sahip olmustur”.

Ornekten de anlagildigi gibi, organizasyon tarafindan izlenen stratejilerin ve
politikalarin aciklign oraninda giivenin gelistigi goriilmektedir. Orgiitii bu sekilde
algilayan ve kabullenen is goérenin ise orgiite olan baghlik ve giliven duygusu da

kendiliginden olugmaktadir (Cohen ve Prusak 2001).

Orgiitsel baglilik bireyin i¢inde bulundugu organizasyonda kendisini 6zdeslestirmesinin
ve orgiite dahil olmasinin derecesini gostermektedir. Orgiit galisanlari birbirlerine ne
kadar giivenirlerse o kadar az kontrol edilme ihtiyaci hissedilmektedir (Taskin ve Dilek
2010, s.40). Dolayisiyla orgiitte olusan gliven ortaminin getirdigi basari portfoyii
calisanin sirketten goniillii olarak ayrilma ihtiyacini diislirerek Orgiitsel bagliligini

yiikseltebilmektedir.

Sonug olarak; orgiitsel giiven, dinamik bir siire¢ olup, baslangi¢, saglamlastirma ve
¢Oziilme asamalarindan olusan dongii igerisinde siirekli bir degisim gosterir. Giiven,
organizasyon igerisinde biitiin {liyelerin katilimiyla olusturulan psikolojik bir ortam
olarak degerlendirilebilirken, bu asamada yonetim kademesinin yaklagimi belirleyici
faktor olarak goriilebilir. Orgiitte bireylerarast iliskilerin derinlidi, statii ve

sorumluluklarin tam anlagilmasi, c¢alisanlarin isin gereklerini yerine getirme
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konusundaki yeterlilikleri de Orgiitiin giivenilir bir yapiya sahip olmasini saglayan
unsurlardandir. Is ortaminda etkili ve uyum saglanabilir bir takim diizenlemelerin
olusturulmasi, organizasyon icinde isleyen bir iletisim sisteminin kurulmasi, yonetim
birimlerince kararlara katilim ve gerektiginde yetki devrini kullanabilmeye imkan
verecek yapimin olusturulmast ve bireylerine giiniin gereklerine uygun her tiirli
yetkinligi kazandirabilecek bir siirekli egitim sisteminin kurulmasi Orgiitte giiven
olusumuna katki saglayabilecek unsurlar arasinda siralanabilir. Bu baglamda orgiit
icinde olusturulan giiven iklimi kurum igi rollere, iliskilere, tecriibelere dayanarak orgiit
tarafindan uygulanan is gorenler arasi adalet dagilimi, yiiksek moral ve motivasyon
diizeyi, takim ruhunun giiclendirilmesi, ¢alisanlar arasinda paylasimci bir ortamin
yaratilmas1 ve Orgiitsel destegin algilanmasi ile olusturulan giliven iklimi karsilikl

destek ve yatirimin gostergesi olarak orgiitsel bagliligi dnemli dlgiide etkilemektedir.

3.4.3 Bireyin Performansimin Orgiitsel Baghhga Etkisi

Is goren performans: tiim orgiitlerin etkililigini ve basarisini gelistirmek icin Insan
Kaynaklar1 yonetim sisteminde onemli goriilmektedir. Campbell, performansi bireyin
katki diizeyine gore degerlendirilebilen, oOrgiitin ama¢ ve hedefine uygun olan
davranislar1 sergilemek ve ayni zamanda faliyetin sonucu degil, faaliyetin kendisi olarak

nitelendirmistir (Uygur 2007, s.74).

Is goren performansiyla ilgili ¢ok sayida tanim yapilmistir. Bu tanimlardan birine gore
performans, is gorenin gereksinimlerini tatmin etmek ic¢in Orgiitte iistlendigi gorev ve
sorumluluklar neticesinde istekleri dogrultusunda zaman ve ¢aba harcamasidir
(Barutgugil 2002, s.40). Bir diger tanimda ise performans, “bir isi yapan bireyin, bir
grubun ya da bir tesebbiisiin, o isle amaglanan hedefe yonelik olarak neye ulasabildigi
ve neyi saglayabildiginin nicel(miktar) ve nitelik(kalite) olarak ifadesidir”(Akal 1992,
s.1). Is goren ile orgiitiin biitiinlesmesini saglamak igin is gorenlerin potansiyellerini
aciga cikaracak imkanlari hazirlamak gereklidir. Bunun yani sira bireyin basarmaya
istekli ve goniillii olmas1 organizasyona olan baglilig1 artirmada 6nemli bir faktordiir.
Yaratici ve yenilikgi diislincelere sahip olmayan, aidiyet duygusu diistik bireylerin 6rgiit

icindeki istihdami Orgiitiin basarisini ve hayatta kalma olasiligini diisiiriir. Bu nedenle
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“basar1 giidiisii” yiiksek tiyelerin orgiit icindeki varligi baghiligin artis1 {izerinde énemli

oranda rol oynamaktadir.

Is gorenin kendisinden beklenen performans diizeyini gergeklestirebilmesi icin yiiksek
bir moral ve motivasyon diizeyine sahip olmasi zorunludur. Bu nedenle bireye orgiit
tarafindan iyi bir {licret diizeyi ve firsatlar saglanmasi, kendisini tatmin edebilmesi, terfi
etmesine destek olunmasi ve diger calisanlar tarafindan ilgi ve samimiyet gosterilmesi
gerekmektedir (Uygur 2007, s.75). Clinkii is gorenin iginde istekli olmasi, gereken ¢aba
ve hassasiyeti gdstermesi ancak, orgiitiin bireye sundugu ilerleme ve gelisme yoniindeki
firsatlar1 algilamasi ve ¢abalarinin maddi karsilig1 olan iicret ve ddiillerin saglanmasi ile
miimkiin olabilmektedir. Bdylece gosterdigi listlin ¢abalar neticesinde taltif edilen

bireyin orgiitten ayrilma istegi azalma yoniinde egilim gosterecektir.

Bireyin performansina etki eden unsurlar, sosyo-demografik 6zellikler (yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim diizeyi), bireyin kiiltiirel yapisi, uzmanlik alan1 ve {icret diizeyi
algis1 olarak belirtilebilir. Bireyin sosyal giivence konusundaki yetersizlikleri olusan
kriz doneminde agirlasan kosullar, ¢alisanin ikametinin ig yerine olan uzakligi gibi bir
takim konular bireysel performans distkliigline yol agan unsurlar olup, ¢6zim
tiretilmedigi takdirde is gorenin Orgiite olan baglilik seviyesini olumsuz yonde énemli
olgiide etkilemektedir. Orgiitsel diizeyde performansin ve verimliligin artirilmasi
organizasyon el devamliligin saglanmasi is goéren memnuniyetiyle paralellik
gostermektedir. Orgiitlerde is goren beklentilerinin karsilanmasi ve saglikli bir sekilde
isletilmesi bireyin taltif edilmesiyle yani bireysel performansa dayal iicret sisteminin
uygulanabilirligi ile yakindan iliskili oldugu goriilmektedir. Bu baglamda agik ve
anlagilabilir bir iicret sistemi politikasi ile ddiillendirilen bireyin sisteme olan ilgisi
artacak, motivasyonu yiikselecek, is tatmini olusarak oOrgiitte kalma egiliminde artig

goriilecektir.

Performans degerlendirme yonetimi is gorenin igindeki basarisinin ve gelisme
yeteneginin sistematik olarak olgiilmesidir. Performans degerlendirme yonetim sistemi
ile is gorenin bireysel basarisinin yani sira giiclii ve zayif yonleri, gereksinim duydugu

gelisim ve kariyer plani ile ilgili bilgiler edinerek (Karabulut ve ark. 2006, s.108)
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hedeflerini belirleme yoniinde orgiit ve yonetim tarafindan aldig1 destekle sorumluluk
duygusunu gelistirerek motive olacak ve isle ilgili ¢abalarini artirarak performansini
yiikseltebilecektir. Boyle bir durumda artan bireysel performans kurulus i¢inde kalma

ve aidiyet duygusunu etkileyecektir.

Yogun rekabet kosullarinin hakim oldugu giinlimiizde Orgiitsel basariya ulasmak, is
gorenlerin oOrgiitlerine olan baglilik ve sadakatleri ile yakindan iligkilidir. Bu bagliligi
gosteren is gorenler, ¢alistiklar1 Orgiit icin yiiksek performans saglayarak kaliteli

tiriinlerin tiretilmesine katkida bulunacaklardir (Zeffane 1994, s.978).

3.4.4 Motivasyon Faktorlerinin Orgiitsel Baghhiga Etkisi

Motivasyon kavraminin 6ziinii olusturan giidii; “bireyi bir harekette bulunmaya ya da
bir hareket yolunu digerine tercih etmeye itecek sekilde etkileyen siiriicii kuvvet ve
faktorler” (Sabuncuoglu ve Tiiz 2001, s.120) olarak tanimlanir. Motivasyon, bireyin
yoniinii tespit etmek i¢in onu harekete gegiren bireyin diisiince, beklenti ve inanglari
(Basaran 1992, 5.316) olarak tanimlanirken, isletmenin ve is gorenlerin gereksinimlerini
tatmin edici diizeyde bir is ortami olusturabilmek amaciyla ¢alisanin harekete gegmesi
icin etkilenmesi ve isteklendirilmesi siireci (Karakaya ve Ay 2007, s.56) olarak da

tanimlanabilir.

Yonetimler, orgiitii gelistirmekten sorumludurlar ve bunu basarmak i¢in de zamani ve
emegi orgiitlerde 6nemli bir yer tutan insan unsuruna ayirmak durumundadirlar. Insan
diger iiretim faktorlerini bir araya getiren, diizenleyen isleyen, isleten ve gelistiren bir
faktordiir. Cevresiyle siirekli etkilesim halinde olan bireyin hayatinin her agamasinda
yasadig1 dalgalanmalar motivasyonuna ve verimliligine dogrudan yansimaktadir. Bu
nedenle insan unsurunun ¢alisma hayatinda yaptig1 ise siirekli bir sekilde giidiilenmesi
gerekmekte (Geylan ve Fermani 2001, s.138) olup, ancak giidilleme diizeyi yliksek
tutulan bir ¢alisanin iy doyumu ve beklentileri karsilanabileceginden oOrgiitte kalma

arzusu olusturulabilecektir.
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3.4.4.1 Motivasyon faktorleri

Birbirleriyle ve pek c¢ok unsurla etkilesimli olan ve sartlarin gosterdigi degiskenlere
gore farklilik gosterebilen ¢ok sayida motivasyon faktorii bulunmaktadir. Bu faktorler
orgiitsel ve bireysel olmak iizere iki bashik altinda incelenmistir. Orgiitiin cesitli
ozellikleriyle ilgili olan orgiitsel faktorler, is gorene bakis, onu degerlendirmesi ve is
gdrene sundugu imkanlarla onlarin yeteneklerini kullanmada énemli bir belirleyicidir. Is
gorenin Orgiitii  algilamast ve onu benimsemesi organizasyon ig¢i sergiledigi

davranislarinda olduk¢a 6nemlidir (Karakaya ve Ay 2007, s.57).

Orgiitlerde  ¢alisanlarmn is tatminlerinin ve motivasyonlarmin saglanmasinda
kullanilabilecek araglarin ne oldugu ve bunlarin nasil kullanilacagt konusunda
gelistirilen ¢ok sayida teori bulunmaktadir. Bunlardan, Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi, Herzbergin Motivasyon-Hijyen Teorisi ve Alderfer’in ERG (varolma, iligki,

gelisme ihtiyaclari) kurami 6ne ¢ikan teorilerdendir.

Maslow’a gore;
i.  Fizyolojik Ihtiyaclar (yeme, igme, barmma )
ii.  Giivenlik Ihtiyaci (hastalik, yashlik gibi durumlarda sosyal acidan gelecegi
garantiye alma)
iii.  Ait olma ve sevgi ihtiyaci (anlasilir olma sevgi ve sefkat gérme)
iv.  Deger Ihtiyaglar: (prestij, sayg1 gdrme)

v.  Kendini gerceklestirme (kisisel tatmin ve basar1) gibi

bes kademede incelenen ihtiyaclarhiyerarsisi teorisinde yoOnetimin temel gorevi is
gorenlerin karsilanmamis olan ihtiyaclarini belirlemek ve bu ihtiyaclar1 karsilamaya
imkan saglayacak olanaklar1 ig gorenlerin oOrgiitiin hedefleri dogrultusunda yapilacak
isleri daha istekli olarak yapmalarini saglamaktir. Temel ihtiyaglar arasinda yer alan
fizyolojik ihtiyac¢lar1 karsilanan birey, kendisini giivende hissedecek (ihtiyarlik, issizlik
tazminati, kaza ve 6liim gibi) ekonomik ve sosyal giivenlik ihtiyag¢larinin karsilanmasini
bekleyecektir. Ihtiyaglarda giivenlik ve devamlilik saglandiktan sonra bir sosyal gruba
(aile, isletme, millet vb. gibi) ait olma ve sevgi gibi sosyal nitelikte olanlarin tatmini

onem kazanir. Is gorenlerin baglilik ihtiyacimin ¢ok 6nemli bir kismimi ailesi, iiye
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oldugu birlik ve derneklerde oldugu kadar is c¢evresi i¢inde de tatmin etmesi gerekecek
ve bunu siddetle arzu edecektir. Dordiincii kademe olan deger ihtiyaglar1 da gerek grup
icinde gerekse de grup disindan kendisine siirekli ve saglam bir sayginlik duyulmasini
arzu eder. Ihtiyaclar dizisinin besincisi olan kendini gerceklestirme, bireyin belli
alanlarda uzmanlik kazanabilecek bazi yeteneklere sahip olmasindan kaynaklanir (Eren
2012, s.504-507). Bu nedenle kendisine verilen is ve sorumluluklar nedeniyle
karsilanmayan ihtiyacin1 karsilamis olan birey yaptigi isten memnuniyet duyacaktir.
Ancak ihtiyaglar degisken ve siirekli oldugundan karsilanan bir ihtiyacin yerini
karsilanmayan bagka bir ihtiya¢ alacak (Biiyiikkayik¢1 ve ark. 2005, s.329) ve birey
gereksinimlerinin  karsilanabilmesini teminen oOrgiite devamlilik yoniinde egilim

gosterecektir.

Maslow’dan sonra igerik yaklasimina katkida bulunan bir diger disiiniir de
Alderfer’dir. Maslow’un yaklagimin1 biraz daha basitlestirerek, ERG Kuramim

gelistirmistir. Bunlar;

Tablo 3.2 Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi ile Alderfer’in ERG kuraminin
karsilastirilmasi

MASLOW ALDERFER
Kendini Gergeklestirme ve Deger ihtiyaci Gelisme Ihtiyaglari
Sevgi ve Ait Olma Ihtiyaci Iliskisel Ihtiyaglar
Giivenlik ve Fizyolojik Ihtiyaglar Varolma Ihtiyaclar

Kaynak: Eren 2012, s.511.

i.  Varolma Ihtiyaglarr: Insanmn hayatta kalmasi ve neslin devami igin her tiirlii

tehlikeden uzak durup, giivencede olmasidir.

ii.  [Iliskisel Ihtiyaclar: Insanmn baska insanlarla hem ¢alisma ortaminda hem de

diger sosyal yasamda iyi iliskiler kurmasina ve devam ettirmesine iligkindir.

iii.  Gelisme veya biiyiime ihtiyaclari: linsanin beseri potansiyeli gelistirme, bireysel

gelisme ihtiyaglarina destek olmaya iliskindir. Birey Ozendirme araglarini kisisel
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yetenekleri ile degerlendirerek hareket tarzini belitler. Insan sosyal iliskilerinde oldugu
kadar is iligkilerinde de hissi bir varliktir ve duygusal degerlerin énemi blyiiktiir. Su
halde secilecek Ozendirme araglarimin kisilere uygun ve calisanlart olumlu yonde
etkileyebilecek sekilde (Eren 2012, s.512) dizaynedildigi takdirde orgiit atmosferi
motive etmede olumlu davraniglar1 6zendirmek i¢in duygulara etki yapacak ve bu yonde
gelistirilen duygular bireyi orgiitiiyle biitlinlestirerek oOrgiite olan baglhiligini arttirma

yoniinde etki gosterecektir.

Is gorenlerin nerede ne zaman, nasil davranacagi, ihtiyag ve beklentilerinin neler oldugu
zamanin ihtiyaclarina gore siirekli farkli yontemlerle arastirilmistir. Bu arastirmalar
neticesinde motivasyon konusunda gelistirilen teorilerden bazilarinin; igsel faktorlere
agirlik veren “kapsam teorileri” ve “digsal faktorlere agirlik veren “siire¢ teorileri
(Oriicii ve Kanbur 2008 s.86) olarak gelistirildigi goriilmektedir. Herzberg’in teorisi,
degerler sistemi i¢inde ¢alisan bireylerin is ortamindan neler bekledigi ve is gorenleri
nelerin daha fazla ise motive ettigini ve hangi ¢alisma kosullarinin tatmin edici olmadigi
ve ise karsi isteksizlik meydana getirdigini belirlemeyi amaglamistir (Sabuncuoglu ve

Tiiz 1998, s.115).

Motivasyonu etkileyici diger bir faktér olan Herzberg Modeli olarak bilinen “gift
faktor” kuramina goére ise; is yerinde calisanin kotiimser olmasina yol agan,
tatminsizlige ve isten ayrilmasina sebep olan hijyenik etmenler ile is yerinde is goreni
mutlu kilan orgiite baglayan 6zendirici etmenlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir.
Isyerinde belirli etmenlerin varligi doyuma katkida bulunurken, bazi etmenlerin
yoklugu, bireyi kotiimser yapip doyumsuzluguna neden olmaktadir. Calisani isinden
bezdiren bu etmenler Herzberg tarafindan hijyen faktorler olarak adlandirilmistir. Bu
faktorlerin yoklugu is gorenin orgiitte devamli calismasini tehlikeye diisiirerek, bireyi
calistig1 yerden koparan etmenler olmasidir. Bu faktorler, sirket politikasi ve yonetimin
kotiiye gitmesi, teknik bilgi ve nezaketin yetersiz olusu, amir ile beseri iligkilerin iyi
olmamasi, ig ortaminin fiziksel kosullarinin elverigsizligi, iicret ve maas diizeylerindeki
artisin yetersizligi, is gorenin kisisel yasamina gereken saygimin gosterilmemesi ve
istthdam gilivenliginin yetersizligi gibi etmenler bireyin orgiitte kalma istegini sondiiriir.

Bireye isi tamamlamanin verdigi mutluluk, is yerinde basariyla taninma, takdir edilme
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ve Odiillendirilme, istek, yetenek ve bilgilerine uygun bir iste ¢alisma, isi yaparken
yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma, terfi olanaklari, isinde kendisini
gelistirme ve yaptig1 ¢alismalar da ¢evresine olumlu katkilarda bulunma (Eren 2012,
s.514) gibi tegvik edici etmenler birey iizerinde giidiileyici rol oynayarak is gorenin

orgiitte daha fazla kalma ve baglanma ihtiyacini agiga ¢ikartacaktir.

Orgiitlerde is gorenlerin is tatmini ile giidiilenmesi arasinda ikili bir iliski vardir.
Gergeklesmesi istenilen arzular ile is ¢evresinden edinilen izlenim birbiriyle uyumlu
olursa birey isinde tatmin olur. Ancak bireyin caligma siiresince elde ettigi tatmin,
calisma sonucunda elde ettigi tatminden farkhidir. Siire¢ boyunca elde edilen tatmin
icsel, sonucta elde edilen tatmin ise dissaldir. Islerinden beklediklerini elde eden ve
odiille desteklenen bireyler yeterli ig tatminine sahip olmakta ve bu durum dogal olarak
bireylerin performansini yiikseltmektedir (Karatepe 2013, s.122). Orgiit tarafindan
giidiilenerek motivasyonu, is tatmini ve performansi yiikselen bireyin basari, yapilan
isin niteligi, yetki ve sorumluluk sahibi olma, takdir edilme, taninma, ilerleme,
yiikselme vb. gibi imkéanlarin saglanmasi motive edici faktorler arasinda olup, bu
faktorler bireyin calisma istek ve arzularini artirarak oOrgiitiine olan baghlik diizeyini
olumlu yonde etkileyecektir. Bu faktorlerin bulunmamasi durumunda ise ise karsi
duyulan istek ve arzu azalarak Orgiite olan baghlik seviyesini Onemli Olciide

dusiirecektir.

3.4.4.2 Motivasyon siireci

Ihtiyaglar belirli bir zamanda bireyin hissettii ve karsilanmas i¢in ¢aba gosterdigi
amaca yoOnelik davraniglar olup, giidiileyici faktorlerle desteklenmesi halinde amaca

ulastirir. Istenen sonuca ulasildiginda ihtiyag azalir.

Robbins’e gore motivasyon, kisinin amacina ulagmak icin sarfettigi yon, yogunluk ve
1srar olarak nitelendirmistir. Bunlardan kisinin ne kadar ¢alismasi gerektigini gosteren
sey yogunluktur. Yon ise kisinin bir amag ic¢in cabalamasi gerektigini vurgular. Son

olarak motivasyonun 1srar boyutu ise, kisinin ¢abay1 gostermedeki israridir. Eger bir
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bireyin motivasyon diizeyi yiiksekse amacina ulasincaya dek isinin basinda olmaya

devam edecektir (Mercanlioglu 2012, s.49)

Sekil 3.4’de goriildigii gibi birey ihtiyaglarini azaltmak i¢in bir takim yollar arar, amaca
yonelik davraniglar sergiler, bir siire sonra Orgiit tarafindan degerlendirilir ve
odiillendirilir/ cezalandirilir, son olarak, ihtiyaclar tekrar gézden gegirilir ve silire¢ basa

doner (Mercanlioglu 2012, s.48).

Sekil 3.4 Motivasyon siireci

e VI (;allganm N

,f ihtiyaglan —
tekrar

degerlendlrme

' CALISAN

/"
tatmm edecek

I-ihtiyac

Ill-Amaca
yonelik eylem

Performans

Kaynak: Ivancevich, Matteson, Organizatlonal Behav10r and Management, BPI/IRWIN, second edition,
USA, 1990 s:123

3.4.4.3 Motivasyonu artirma yontemleri

Is goren motivasyonunun artirilmasi insan kaynaklarindan en etkili sekilde
yararlanmamizi ve insan kaynaklar1 stratejilerimizi formiile etmemize katki
saglayacaktir. Beseri sermaye diger iiretim faktorleriyle birlikte isletmenin amaglarina
katkida bulunur. Is yasamimin kritik seyrettigi zamanlarda sanayi-6tesi ¢agda, is gorene
is yasamindaki ortam1 ve calismay1 benimsetmek ve bu ydnde (Ogiit ve ark. 2004)
bireyin performansini artirmaya yonelik motive edici ¢aligmalar yapmak yoneticilerin

oncelikli gorevleri arasinda gelmektedir. Ciinkii motivasyon araglarinin basarili bir
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bigimde kullanilmasi ile isten ayrilma sayisini ve tiikenmislik diizeyini minimize ederek
1 goren devir oraninin azaltilmasinda énemli rol oynamaktadir. Bu durum orgiite olan
baghlik seviyesini 6lgmede énemli bir gdsterge olarak kabul edilebilir. Is goreni uzun
soluklu olarak biinyesinde tutmak isteyen 6rgiit yonetimi motivasyonu artirici bir takim

yontemleri uygulamak durumundadir. Bunlart;

Is Planlamasi: 1s planlamasi bir isin metotlarini, icerigini ve iliskilerini yeniden
diizenlemek, uzmanlasmis bir bi¢cim vermek i¢in yiiriitiilen calismalardir. Yapilan
arastirmalar iyi bir sekilde planlanmis islerin, is gdrenlerin motivasyonunu, tatminini ve
gosterilen performansin kalitesini biiyiik Ol¢lide etkilemekte (Oral ve Kusluvan 1997)
ve basit islerin monotonlugundan dogan can sikintisini azaltip, daha esnek is imkani

saglayarak calisanin yaptig1 isten duydugu tatmin derecesini artirmaktadir.

Is Rotasyonu: Is gorenin aymi organizasyon igerisinde bir isten digerine gegici olarak
gecis yapmasidir. Burada amag, is gorenin birden ¢ok departmanda gorev yaparak,
degisik nitelikteki isleri Ogrenmeleri, bdylece hem bireyin bilgi ve becerilerinin
gelistirilmesi hem de organizasyonun genel olarak nasil yiriitiildiigiine iligskin fikir ve
tecriibe sahibi olmalaridir. Bu tiir degisimler bireyi motive edici faktorler olarak ortaya

cikmaktadir.’

Is Genigletmesi: 1s gorenin birden ¢ok departmanda gorev yapip, bilgi ve becerilerinin
gelistirilmesine ve organizasyonun isleyisi hakkinda daha genis bilgi sahibi olmasina
yarayan is rotasyonu; i gorenin ayni organizasyon icerisinde bir isten digerine gecici
olarak gecis yapmasidir. Bu tiir degisimler bireyi motive edici faktorler olarak ortaya
cikmakta '° kalite seviyesi yiiksek is akisindan dogan memnuniyet ve takdir edilme

giidiisii bireyin aidiyetini artirmaktadir.

Is Zenginlestirilmesi: Bu yontemde is gorene daha fazla dzerklik ve sorumluluk verilip,
zenginlestirilmis sekilde tanimlanmus isler is gorenlere kendi islerini planlama, yonetme

ve kontrol etme, performanslarini degerlendirme ve diizeltme olanagi vermektedir.

? http://www.merih.net, [Ziyaret Tarihi 12.01.2014]
10 http://www.merih.net, [Ziyaret Tarihi 12.01.2014]
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Boylece calisan motivasyonu artarak (Oral ve Kusluvan 1997) birey daha verimli hale
gelmekte, kendisine verilen 1isi basarabilme 06z gilivenini yakalayan bireyin

organizasyona baglilik seviyesi ylikselmektedir.

Yukaridaki agiklamalardan da anlasilacagi gibi, motive edici faktorlerin varligr is
tatminini ve 6rgiite olan baglilig1 artirmaktadir. Orgiit ve ydneticiler tarafindan iyi analiz
edilerek giderilmeye calisilan ihtiyaglar bireyin isinde mutlu olmasim1 ve doyuma
ulagsmasin1  saglayacaktir. Ciinkii motivasyon bireylerin tim yeteneklerini
kullanmalarina imkan veren ve itici gii¢ olusturan dnemli bir faktordiir. Orgiit i¢inde
yetkinliklerini kesfeden birey zaman icinde organizasyonun 1is stratejilerini
gerceklestirme ve kendi kapasitelerini tanimlama imkani bularak organizasyonun
kariyer haritasinda yerini alacak ve gerceklestirmek istedigi hedeflere dogru
yonelecektir. Boyle bir durumda orgiit semasinda yerini bulan bireyin orgiitte kalma
istegi artarak organizasyona baglilik seviyesinin optimum diizeye yiikseldigi

goriilecektir.

3.4.5 is Gorenlerin Adalet Algilarinin Orgiitsel Baghhiga Etkisi

Son yillarda arastirmacilar calisanlarin is tutum ve davranislarimi sekillendirmede
onemli bir rolii olan Orgiitsel adalete dikkatleri yogunlastirmiglardir. Bu arastirmalar
genellikle esitligin, c¢iktilarin esitligi veya dagitim esitligi, c¢iktilarin belirlendigi
stireclerin esitligi veya stiregsel esitlik ve iistlerin is gorenlere davramiglarinin esitligi
veya etkilesimsel esitlik olmak {izere iic boyutu flizerinde durmustur. Literatiir
calismalarinda orgiitsel adalet, genellikle dagitim adaletine odaklanir ve is goren
tarafindan elde edilen faydanin adilliginin algilamasi olarak tanimlanmaktadir. Bu
baglamda dagitim adaleti is yerinde olusan ¢iktilarin (faydanin) adil paylasimu ile ilgili
(Akkog 2012, 5.47) olup, bireylerin orgiitsel aidiyetleri lizerinde 6nemli bir paya sahip
oldugu bilinmektedir.

Orgiitsel adalet, 6diill ve ceza gibi orgiit kaynaklarmm dagitimmin, bu dagitim

kararlarim1 belirlemede kullanilan yontemlerin ve bu yontemlerin yiiriitiilmesi sirasinda

gerceklesen bireylerarasi davranislarin nasil olmasi gerektigi ile ilgili kurallar ve sosyal
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normlar biitiiniidiir (Giirboyoglu 2009, s.49). Orgiit ortaminda algilana adalet bireyin
hakkaniyet konusunda kendi i¢inde bir hilkkme varmasmni saglar. Bireyler oOrgiit
siirecinde adaletin isleyip islemedigi hakkinda vardiklar1 yargt dogrultusunda hiikiim ve
davramislarin1  degistirirler. Is gorenler Orgiit icinde adalete fazlasiyla 6nem
vermektedirler (Meydan ve ark. 2011, s.46). Dogal olarak sonucta orgiitsel adalet algisi,
13 gorenin Orgiite duydugu giiven diizeyini, is tatminini ve Orgiite olan bagliligini

etkileyebilmektedir.

Orgiitsel adalet, J.S. Adams’in ABD’nin General Elektric Sirketinde giidiileme
konusunda yiiriittiigli arastirmalar sonucunda, bireylerin kendilerine verilen odiillerle
baskalarina verilen ddiilleri daima karsilastirdiklari, kendilerine uygun goriilen ddiillerin
benzer basariy1 gosteren kimselerle ne oranda esit oldugu konusunun ortaya konuldugu
“esitlik teorisi” nin bir uzantisidir. Adams bu teorisinde is gorenlerin yiliksek moral ve
motivasyon diizeyiyle calisabilmeleri, orgilite ve yoneticilerine giiven duygularinin
olugmasi i¢in adil bir bigimde takdir gormeleri ve ddiillendirilmelerine dayandigin1 bu
durumun da galisanlarin Orgilite baghiliklarini artirma yoniinde etkisi oldugunu one

stirmektedir (Eren 2012, s.551).

Birey kendisini diger calisanlarla kiyaslarken disiplinli ve verimli ¢alistigindan dolay1
daha fazla ticret almay1 hak ettigini diisiinebilir. Bu durumda bireyin girdi/cikt1 oraninin
yiiksek oldugu kabul edilmektedir. Bireyin orgiite sundugu girdiler (emek, bilgi, zeka,
tecriibe ve yetenek gibi...) sonucu elde ettigi 6diilleri (maas, linvan, primve ikramiye
gibi ek 6demeler, sosyal yardimlar, is giivenligi, isyeri kosullarini iyilestirme gibi...)
diger bireylerle karsilagtirir. Bu karsilastirmalar, ortalamalar ve karsilagtirilan gruplar
bireyin subjektif algilar1 olmakta (Moorhead vd. 1989, s.135) algilanan bu degerlerdeki
adalet diizeyi ne kadar yiiksek olursa is gorenin Orgiitle 6zdeslesmesi o kadar fazla

olacaktir.

Orgiitsel adalet, organizasyonda sosyal ve ekonomik olarak gerceklesen degisimleri ve
1 gorenlerin calisma arkadaglariyla ve yoneticileriyle olan iliskilerini kapsamaktadir.
Bu bakimdan is gorenler organizasyonda kendileri ile diger calisanlar1 karsilagtirir ve

kurallarin herkese esit uygulanmasini, esit ise esit ilicret 6denmesini, izinlerde esit
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haklara sahip olmayi, bir takim sosyal imkanlardan kendisinin de diger bireylerle esit
sekilde yararlanmasimi bekler (Ozdevecioglu 2003, s.78). Bu durumda karsilikl1 olarak
organizasyondan algilanan esitlik bireyi yaptig1 ise giidiileyerek organizasyona

yoneltecek ve orgiite olan baglilik seviyesi onemli oranda artacaktir.

3.4.5.1 Orgiitsel adalet kavraminin boyutlar

Orgiitsel adalet kavraminmn boyutlar1 konusunda arastirmacilar arasinda  goriis
farkliliklar1 bulunuyorsa da, literatiirde dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim adaleti
olmak {izere ii¢ temel boyutun kabul gordiigli ve gorgiil calismalarla da desteklendigini
gostermektedir (Giirboyoglu 2009, s.54). Bu ii¢ adalet olgusuna aciklik getirilecek

olursa;

Dagitim Adaleti: Orgiitsel kaynaklarin dagittminda yoneticilerin gosterdikleri diiriistliik
ile ilgilidir. Bireylerin bagarilt olma durumlarinda ki iicret artislari, basar1 degerlemesi
sonucunda terfi, statii, takdir, ikramiye ya da tersi basarisizlik durumunda {icret indirimi,
primden muafiyet, terfi ettirmeme gibi cezai yaptirimlardan s6z edilebilir (Eren 2012,
s.552). Orgiitsel adaletin bu boyutu, her ikisinin de kazanimlarin dagitimu ile ilgilenmesi
yoniliyle Adams’in esitlik kuramiyla paralellik gostermektedir. Burada esas olan is

gorenin kaynak dagilimindan aldiklar1 payin adil olup, olmadigini diistinmesidir.

Sonuca odaklanan dagitim adaleti genellikle sonuca gore ortaya ¢ikan biligsel, duygusal
ve davranigsal tepkiler ile iligkilidir. Bir takim sonuglarin is goren tarafindan adaletsiz
olarak algilanmasi durumunda c¢alisanin bilissel oOzelliklerini, duygularini ve
davranislarini etkiledigi diisiiniilmekte (Cohen-Charash ve Spector 2001) olup, is gbren
acisindan dagitim adaleti orgiit i¢cinde olusan tutum ve davranislarin belirleyicisi olarak
orgiitsel baglilik lizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmaktadir. Bireyler yalniz elde
ettikleri kazanimlardaki adalet ile degil, bu kazanimlarda belirleyici faktér olan

islemlerin adilligi ile de ilgilenirler.

Islem Adaleti: Karar verme, planlama ve bunlarin yiiriitiilmesi siirecinde adil davranilip

davranilmadig ile ilgilidir. Islem adaleti yalniz &rgiit faaliyetleri ile ilgili olmayip,
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kariyer planlamas1 ve yonetimi, performans degerleme ve yiiriitiilmesi asamalarinda ne
Olctlide adil olundugu, is gorenin terfi ve ddiillendirilmesinde hakkaniyet ilkesine riayet
edilip edilmedigi hususlar1 is gorenleri ilgilendiren bir konudur (Eren 2012, s.552). Bu
baglamda bireyin emegi karsiliginda almis oldugu ticretin belirlenmesinde ydneticinin
veya Orgiitiin takip ettigi politika ve uygulanan prosediirlerdeki adalet diizeyi ve bireyin
bunlara ne derece giiven duydugu islem adaletinin igerigini olusturmaktadir. Is gdrende
islem adaleti ile ilgili olusan pozitif algilar bireyin performansini yiikseltmekte ve hem
yoneticilerine hem de orgiite duyalan baglhiligi diizeyini artirmaktadir. Prosediirel
adaletle ilgili olarak gelistirilen ¢caligmalar akabinde etkilesim adaleti kavramini ortaya

¢ikartmustir.

Etkilesim Adaleti: Organizasyonda bireylerarasi etkilesim ve is gorenlere gereken
diizeyde bilgi verme s6z konusudur. Bireylerarast adalet yoneticilerin astlarinin
gorevlerini basarili bir bi¢gimde yerine getirebilmeleri igin yeterli diizeyde
bilgilendirilmeleri ve diger bireylere karsi nezaket kurallarina riayet etmelerini
gerektirir (Eren 2012, s.553). Adaletin bu boyutunu, is gorenlerin kararlara katiliminin
saglanmasi herkese esit bilgilendirme sisteminin olmasi ve uygulanan prosediirlerin
kisiden kisiye farklilik gostermemesi On yargilardan tarafli davramislardan
kacinilmasidir. Ayrica orgiitte is gorenlerle ilgili kararlarin alinmasinda uygulanacak
adalet algilamasi (Yavuz 2010, s.306) da bahsi gecen adalet kavram ile agiklanmakta
olup, alinan kararlardaki adalet ve uygulamaya iliskin algi boyutu is gorenlerce
hakkaniyetli bir calisma ortami olusturacagindan bireyi Orgiite baglamakta ve
organizasyonu, yoneticilerini ve c¢alisma arkadaslarini benimseme duygularini

artirmaktadir.

Is gérenlerin adalet algilarinin onlarin baglhliklar {izerine olan etkisinin belirlenmesi
orgiitler igin bilyiik dnem tasir. Ciinkii Is gorenlerce adil davraniglarin sergilenmedigi
diisiincesinin olustugu bir orgiite kendisini bagli hissetmesi, orgiitle 6zdeslesmesi ve
orgiitte kimligini bulmasi pek miimkiin olmayacaktir. Baglhiligin diisiikk olmas1 orgiitii
her an terk etmeye hazir bireyleri ifade etmektedir ki bu durum is géren devir oraninin
artmasina ve dolayisiyla verimliligin diigmesine neden olmaktadir (Yazicioglu ve

Topaloglu 2009, s.7). Bunun i¢in esit ise esit ticret, terfi olanaklarinin nesnel olarak
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diizenlenip yonergeye baglanmasi, yine basar1 degerleme sistem ve kurallarinin nesnel
bir yoOnetmelige gore yapilmasi, sosyal ve oOzliik haklarindan tiim c¢alisanlarin
bilgilendirilmesi ve yararlandirilmasi orgiitsel adaletin saglanmasi bakimindan 6nemli
uygulamalardir (Eren 2012, s.554). Ancak bu uygulamalarin varligi séz konusu
oldugunda oOrgiitii benimseme, norm ve Kkiiltiiriinii kabul etme, saygi gosterme,
isletmenin hedef ve stratejilerini gergeklestirme yoniinde davranislarin sergilendigi
goriilebilmekte ve bireyde yiikselen adalet algisi Orgiite olan baglilik davranislarini

artirict yonde etki gostermektedir.

Literatiir ¢alismalarindan da anlasilacagi iizere, isyerindeki adalet algisi ve
uygulanabilirligi ¢iktilar etkileyen bir degisken olarak ileri siiriilmiistiir. Adalet algisi is
gorenler i¢in 6nemli bir motivasyon aracidir. Bireyler kendilerine adil davranilmadigini
hissettiklerinde Orgiitlerine yonelik olumsuz tutumlar gelistirirler, moral- motivasyon
diisiikliigii ile islerini terk etme olasiliklar1 artar. Is gdrenlerde olusan hosnutsuzluk
orgiite ve Orgiit ¢evresine karsi iyl niyeti kaybetmeye yol acabilir (Yildirirm 2007,
$.259). Bu durum orgiit agisindan istenmeyen bir durum olup, giiven ortaminin azaldigi
bir isletme zaman icerisinde zayiflayabilir. Insanlar1 bir arada tutan adalet algis1, drgiit
icinde hakg¢a uygulandig1 takdirde orgiite baglihigi ve iste kalma niyetini artirir,

giiclendirir.

3.4.6 Yoneticilerin Adalet Algilarinin Bireyin Orgiitsel Baghhigina Etkisi

Sosyal bir varlik olarak toplum iginde varligini siirdiiren birey, faaliyetlerinde kimi
zaman kisisel olarak hareket ederken kimi zaman da grup olarak gerceklestirmeyi tercih
etmektedir. Bu nedenle birey tek basina ulagamayacagi bazi ihtiya¢ ve hedeflerini
belirleyerek kendisiyle birlikte hareket edecek kisilerle bir araya gelerek bir grup
olusturmaya c¢alisacaktir. Bu gruplara yon vererek 6rgiit icinde onlar1 organize edip, bir
plan ve program dahilinde is gorenleri harekete geciren yiiksek vasifli yoneticilere

ihtiya¢ duyulmaktadir.

Is hayatinda personel segimi ve yerlestirmesi ile baslayan bir siirece giren bireyler,

performans degerleme iicretlendirme, yetkilendirme, egitim programlari, gérevlendirme,
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odiillendirme, is mekaninda kullanilacak araglarin tahsisi, terfi ve yiikselme olanaklari
gibi cesitli karar ve uygulamalardan etkilenmektedirler (Giirboyoglu 2009, s.48).
Yoneticiler orgiitiin sahip oldugu mevcut kit kaynaklarla bunlara talip olan is gdrenler
arasinda bu kaynaklarin nasil ve ne sekilde dagitilacagi yoniinde alinan kararlarda takip
edilecek kural ve yontemleri adalet perspektifinden degerlendirmeleri orgiitiin basarisi

ve 1§ tatmini agisindan oldukg¢a 6nem tasimaktadir.

Yoneticilerin orgiitsel faaliyetlerle ilgili islemleri yerine getirirken ast-iist iliskilerinde
kars1 karsiya kalinan tutum ve davranislarin 6zellikleri daha c¢ok etkilesimsel adalet
kavram ile acgiklanmaktadir. Is gorenlerin tutum ve davranislarinin sekillenmesinde
yoneticinin adilane davranisina duyulan giivenin etkili oldugu diistiniilmektedir
(Demirel 2009, s.141). Yoneticilerin orgiitsel degerleri géz onlinde bulundurarak is
gorenler iizerinde hakkaniyet ilkeleri ¢cergevesinde gosterdigi yonetim ve degerlendirme
anlayist ¢alisan lizerinde Orgiitiin yorumlanmasinda onemli diizeyde etkilidir. Ciinkii
bireyin basarilarinin ddiillendirilmesi, is gérenlerin kararlara katiliminin saglanmasi, rol
belirsizlikleri-rol ¢atigmasi ve stres ortaminin olusumunun engellenmesi adil bir
yonetim anlayisiyla desteklenebilir. Calisanlar, yaptiklar iste gostermis olduklari
performans sonucunda kazandiklar1 odiillerin dagitimi ile ilgili kararlarin sonuglarini,
sonugclarla ilgili resmi siiregleri ve bu kararlarin uygulanmasi siirecinde sorumlu olan
yoneticilerin izledikleri yolu (Yenigeri ve ark. 2009, 85) ancak adalet ¢ercevesinde

degerlendirdikleri siirece giidiileme olusacak ve beklenen is tatmini ger¢eklesecektir.

Is gorenlerin ulasmak istedikleri hedefler ile isletme hedeflerinin uyumu, bireylerin
yapmus olduklart is karsilig1 bekledigi ddiiller ile elde ettikleri ddiillerin karsilagtirilmasi
(Iscan ve Saym 2010, s198) sonucu olusan memnuniyet is tatmini ile yakindan ilgilidir.
Is tatmini duygusal bir kavram olup, bireysel olmas1 nedeniyle ydneticinin uygulayacag
en Oonemli faktdr ig gorenlerin azami seviyede bir tatmine ulasabilmeleri i¢in onlara
yardimc1 olmaktir. Burada yonetimin adalet algis1 ve yerinde uygulama tavri is
gorenlerin orgiit i¢indeki tutum ve davraniglarini dogrudan etkileyecektir. Bununla
birlikte ¢alisma ortaminda bireye yoneticisi tarafindan gosterilen esit ve adilane tavirlar
calisanin Orgiitii benimsemesi ve igsellestirmesi bakimindan biiyiik 6nem tasimaktadir.

Is gorenler, kendi davranislarini orgiit tarafindan beklenen ve arzu edilen davranislarla
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zaman igerisinde uyumlastirarak igsellestirmenin verdigi egilimle organizasyon iginde
davranis degistirme ve uyum siirecine girmeye calisirlar. Bu degisim, birey tarafindan

gosterilen bir fedakarlik olup, orgiitte uzun stire kalma istegi olarak yorumlanabilir.

Ayrica bilgi verme adaleti i¢inde is gorenlerin Orgiitteki sosyal hak ve ¢ikarlari, 6zlik
haklarinin korunmasi ve yoneticilerin buna saygi gostermesi, bireylerin Orgiitiin
amaglarmi gerceklestirmek i¢in yaptiklar is karsiliginda maddi olarak iicret, maas,
prim, ikramiye, unvan, statii ve yonetme yetkisi gibi imkanlara sahip olabilmeleri (Eren
2012, $.553-556) genellikle ¢alisan tarafindan arzulanan bir durumdur. Bu konuda
yoneticiler tarafindan hakkaniyetli bir dagilim adaleti sergilenebilmesi sonucunda
bireylere Orgiiti benimsetme, organizasyonun hedeflerini gerceklestirmede ozverili
davranma, 6rgiit norm ve degerlerine sadakat gosterme duygusu olusturulmasi is goren
tizerinde pozitif yonde bir egilim olusturarak bireyin orgiitiine olan bagllik seviyesini

onemli oranda artirabilmektedir.

Organizasyonlarda hedeflere ulasmada gosterilen farkliliklar yoneticilerin karar verme,
planlama ve bunlar1 uygulatma bakimindan astlarini harekete gegirme, onlar giidiileme
ve kontrol etme yoniinden degisik yol ve yontemler izlemektedirler (Eren 2012, 570). Is
gorenlerin isletme icinde gosterdigi performansi kisisel 6zellikleri ve yetenekleri, isi
basarma arzusu, yOnetimin bu arzuyu harekete gecirme kabiliyeti mevcut calisma
ortamini belirlemekte, bireyin yetkinlikleri dogrultusunda basarma arzusunun yani sira
yonetimin bu arzuyu hareketlendirme konusunda gosterdigi yetenek de is performansi
tizerinde etkili olmaktadir (Eren ve Hayatoglu, s.113). Bu baglamda is goren iizerinde
yoneticinin adalet algist onem kazanmakta ve adalet kavraminin icsellestigi bir orgiitte
ast-list arasinda karsilikli duyulan itimat ¢alisan performansini dogrudan etkilemektedir.
Dolayisiyla yiiksek performansli bireylere sahip organizasyonlar sosyal ve ekonomik
amaglarma ulasirken, is gorenler kendilerini garantide hissetmekte, aldiklart maddi ve
manevi ddiillerle tatmin olmakta, terfi olanaklarindan da yararlanarak organizasyonun

hedeflerini ger¢eklestirme yoniinde hizmet edebilmektedirler.

Orgiitiin is gérenlere maddi anlamda sagladig1 ¢ikarlar bireyleri orgiitiin hedeflerine

yoneltmede yetersiz kalmakta, bu c¢ikarlarin dagilimimmi homojen bir bi¢imde
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diizenleyecek siire¢ ve uygulamalar daha 6nemli olabilmektedir. Is gdrenlerin iicret,
prim, terfi gibi elde ettikleri kazamimlar1 Orgiite sagladiklar1 yararlarla esdeger
bulmamalar1 duygusal kirilma noktasina baslangic olusturmaktadir. Is gorenler
tarafindan maddi ve manevi beklentiler kadar calisma kosullarna iliskin olarak
yoneticiler tarafindan alinan kararlarda izlenen strateji ve uygulanan politikalarin adil
olarak algilanmamasi bu kirilma noktasini derinlestirmektedir (Yenigeri ve ark. 2009,
s.90). Belirli bir amaci gergeklestirmek icin farkli kiiltiirlerden gelen bireylerin
olusturdugu orgiitlerde ¢atigmalar kacinilmaz olup, orgiitii olusturan bireylerin kisilik,
deger, yetenek, amag ve beklentilerinden dogan farkliliklar bu durumu tetiklemektedir.
Is ortamna ve dis cevreye bagh olarak zamanla birey {izerinde olusan memnuniyetsizlik
orgiit icinde gerek bireylerarasi gerekse de yonetim ile kurulan iliskilerde catismalara
neden olabilmektedir. Catismalarin en 6nemli nedeni olan farkliliklarin orgiitiin ve is
gbrenin yararina olabilmesi ve geligmesine katkida bulunabilmesi yoneticilerin kurum

icindeki ¢atismalari etkin bir bi¢imde yonetmesine baglidir.

Orgiitsel etkinlige yonelik olarak, gorevlerin, yontemlerin, kurallarmm ve yetki
iligkilerinin net olarak tanimlanmasi ile orgiitlerde ¢atismalarin ortadan kalkacagi Klasik
Yonetim Yaklasiminda yerini almistir. Yoneticilerin algiladiklar1 adalet dogrultusunda
yonetsel alanda uyguladiklar tavirlarn is goérenlerce yapilan durum degerlendirmesi
sonucu algilama farkliliklar1 ile catisma silirecine girilebilmektedir. Literatiir
calismalarinda genel olarak yaraticilik yonii kuvvetli, orgiit ¢evresinin ve tiiketici
tercihlerinin siirekli degistigi organizasyon yapilarinda yikici olmayan bir ¢atisma 6rgiit
icin 1yi olabilecegi gibi duragan organizasyonlarda ise istenmeyen bir durum olarak
kabul edilmektedir. Bu durumda yoneticilere her ¢atigmay1 bastirmak yerine zararli olan
yonlerini minimize ederek yararli yonlerini de maksimize etmeye calisarak catisma
yonetiminde sergileyecekleri basarilarin1  Orglitsel amaclarn gerceklestirmek igin
kullanabilirler. Hedeflerini gerceklestirme yoniinde ilerleyen ve catisma yOnetimini
basarili yiirliten organizasyonlarda uzun vade de istikrar saglanacak, i goren basaris1 ve
memnuniyeti yiikselecektir. Ozellikle yonetici tabanli adil davramslarm sergilendigi,
bireyin beklentilerinin olabildigince maksimum diizeyde karsilandigi ve calisan
memnuniyetinin yiliksek oldugu organizasyonlarda uzun siireli orgiitte kalma istegi ve

orgiite baglilik gésterme davraniglar1 goriilebilecektir.
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Hiyerarsik kademede yoneticilerden beklenen adalet anlayisiyla orgiit ici politika ve
uygulamalarin varlig1 is gorenlerin iginde bulundugu psikolojik durumuna Onemli
oranda katki saglayarak tiilkenmislige neden olan faktorleri ortadan kaldiracaktir.
Insaninm hayat akisim etkileyen en dénemli olgulardan bir tanesinin de moral diizeyi
oldugu bilinmektedir. Genel anlamda birey ya da grup iizerinde hakim olan atmosfer
olarak aciklanan moral diizeyi gerek bireylerarasi gerekse de ast-iist arasindaki iletisimi
onemli oranda etkilemektedir. Iletisimi kaliteli calisanlara sahip bir orgiitte ortak payda
da uzlagma saglamak amaciyla yonetici ile grup liyeleri arasinda bilgi, duygu diislince
ve veri aktarimlar1 daha saglikli yiiriitiilebilmekte, yoneticiler astlarini yakindan tanima
imkan1 bulduklarindan bireylerin beklentilerini daha net algilayabilmektedirler. Etkili
bir iletisim aginin kurulmasiyla yonetici ve is goren arasinda 6n yargili davranislarda
sonme gercekleserek yonetici tarafindan alinan kararlarin is gorenlerce algilanmasi ve
uygulamaya doniistiiriilmesiyle adil bir orgiit politikasi olusabilecektir. YoOnetim
tarafindan gergeklestirilen adalet algis1 Orgiitii kuvvetlendirecek ayni zamanda basta
kendini gerceklestirme ve saygi gérme ihtiyaclar1 olmak {izere bireysel ihtiyaclar tatmin
edilecektir. Is ortaminin stresini azaltmada etkili olan adalet algis1 bdylece hem karar
alma mekanizmalarini kolaylastiracak hem de isinde tatmin olan bireyin daha refah bir

ortamda ¢aligmasina zemin hazirlayarak orgiitiine olan baglilik duygusunu artiracaktir.

3.4.7 Kisi- Orgiit Uyumunun Orgiitsel Baghhga Etkisi

Orgiitler isin gerektirdigi yetkinliklere sahip kendilerine uygun elemanlar1 orgiite
cekmek, secim yapmak, mevcut i giicline kazandirmak ve onlar1 gelistirmek konusuyla
yakindan ilgilenmislerdir. insan Kaynaklarmin yerinde istihdami organizasyonlarin
amaglarin1 gergeklestirme yoniinde en Onemli fonksiyonlardan birisi olmustur.
Giiniimiizde Insan Kaynaklari islevini kurumun degerleri, amaclar1 ve gereksinimleri ile
uyumlu bir isgiicii yapisi olusturmaya yoneltmistir. Bu nedenle son zamanlarda “Kisi-Is
Uyumu” kavranu yerini “Kisi-Orgiit Uyumuna” birakmistir (Arbak ve Yesilada 2003,
s.23).

Organizasyonel acidan kisi-Orgiit uyumu c¢alisanlarin isle ilgili tutum ve davranislar

tizerinde etkili olan bir siire¢ olup, genel anlamda bireyin deger, inang, norm ve
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beklentilerinin yiiriitiilen is ile ne kadar uyumlu oldugunun (Polatc1 ve Cindiloglu 2013,

s. 300) bir gostergesidir.

Gliniimiizde insan ihtiyag¢larinin bilinmesi ve bireyi is gérmeye tesvik edecek araglarin
bulunmasi davranis bilimcilerin arastirma sahasini  olusturmustur.  Giidiilleme
(motivasyon) adi verilen bu teknik tamamen bireyin davranis nedenlerini arastirma,
bireysel ihtiyaglarin temeline inme ve bu sayede amaca uygun arzulanan davranisi
gergeklestirecek 6zendirme araglarini belirleme (Eren 2012, s.6) yontemiyle orgiit kendi
biinyesinde ig goreni tutundurma ve bireyin beklentilerine cevap verecek orgiit yapisini

olusturmak durumundadir.

Bireyler calistiklar1 orgiitlerde tesadiifi olarak bulunmazlar. Ciinkii birey uyum
saglayabilecegi ve kendisiyle bir takim benzerlikler tasidigini algiladigi orgiitiin
cekimine kapilir. Eger orgiit de bireyin kendi kiiltiirline uyum saglayabilecek 6zellikler
gosterdigine inanityorsa boyle bir durumda O bireyi seger. Bu etkilesim siireci
sonucunda orgiit ile benzer Ozellikler tasiyan bireyler oOrgiitte kalir, farkli 6zellikler
tagidigina inanan bireyler ise orgiitten ayrilirlar. Siire¢ sonucunda olusan homojenlik ve
getirdigi davranis bigcimi Orgiit i¢i ¢evrenin ana unsuru olup, oOrgiitsel siiregler ve
kiiltiirel yap1 bu ¢evrenin dogal bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Schneider 1987,
5.440). Orgiit icinde bireyin kendisini gosterebilecegi sorumluluklarin verilmesi, sosyal
statlilerin saglanmasi, yiikselme imkanlar1 sunulmasi, is glivenliginin saglanmasi, ilave
cikarlar ve seyahat olanaklari taninmasi gibi kurum kiiltiirii ve kariyer basamaklarinin
acikca belirlendigi seffaf bir organizasyon politikasi ile 6zendirme araglar1 kullanilarak
kisi-Orgiit uyumu stireci olusturulmalidir. Boylece organizasyonda kendi yerini bulmaya
calisan birey iizerinde olusan kararsizlik ve iimitsizlik ortadan kalkacak bu durum da is
goreni calistig1 kurumsal yapiyla biitiinlestirerek orgiite olan bagliligini olumlu yonde

etkileyebilecektir.

Orgiitler politikalarini ve stratejilerini sekillendirirken degerlerini 6n plana ¢ikartirlar.
Orgiitsel degerler o&rgiitiin  vizyonunu olusturmaya kaynak teskil ederler.
“Arastirmacilar, bireysel Ozelliklerin ve degerlerin, orgiitiin deger, norm, kiiltiir ve

stratejik ihtiyaglarina uygunlugundan yola c¢ikarak degerlerin uyumlastiriimasinin
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performans iizerinde” (Sigr1 2007) onemli oranda belirleyici etkiye sahip oldugunu

belirtmektedirler.

Degerlerin uyumlastirilmasinin is tatminine etkisi tizerinde yiiriitiilen ¢alismalarda elde
edilen bulgularda; “Meglino (1998) bireylerin is degerleri ile yoneticilerinin degerleri
uyumlu oldugu zaman tatmin diizeylerinin yiikseldigini vurgularken, Chatman(1991)
kisisel degerleriyle orgiit degerleri uyumlu olan bireyin 6rgiite uyumunun daha hizl ve
i tatmininin yiliksek olacagini vurgulamigtir. O’Reilly ve Chatman (1991) ise
Olgiilebilen kigi-orglit uyumunun kiginin bir yil sonraki tatmininin “tahmin edici”
gostergesi olabilecegi konusunu” ortaya ¢ikarmiglardir. Birey organizasyonda gorevine
baslarken, organizasyonun amaclarini ger¢eklestirmeye yonelik saglayacag: katkilar1 ve
bu emegin karsilig1 olarak organizasyonun da bireyin ihtiyaglarini karsilamaya yonelik
tesvik ve olanaklarim1 ortaya koymasi ile kisi ve organizasyon arasinda “psikolojik
sozlesme” kurulmaktadir. Bu degerler alis-verisi beklenen seviyede uyumlu bir bigimde
devam ederse kisi organizasyona kars1 pozitif tutumunu siirdiiriir ve olusan maksimum

tatmin gilidiisliyle isten ayrilma diisiincesinden uzaklasilmis olabilir (S1gr1 2007).

Kisi-Orgiit uyumunun gerceklestirilmesinin dogal sonucu olarak orgiitiin amaglar
cercevesinde saglanan igsel biitiinlesme ve digsal adaptasyonla gii¢lii bir orgiit iklimi
olusturularak oOrglitsel bagliligin artmasima imkan verilerek is gilicli devir oranim
diistirmek orgiitler icin 6nemli Olgiide rekabet avantaji saglamaktadir (Arbak ve
Yesilada 2003, s.24). Siirdiiriilebilir rekabet ortaminda varligin1 devam ettirmek isteyen
orgiitler kendilerini siirekli olarak yenilemekte ve istikrarli bir kurum kiiltiiriiyle hareket
etmek durumundadirlar. Bu baglamda c¢alisan memnuniyeti ve beklentilerinin
kargilanabilmesi  Orgiitiin  hedeflerine  ulasilabilmesi ~ bakimindan  gereklilik
gostermektedir. Basaril1 bir bi¢cimde yiiriitiilen birey- 6rgiit aras1 sosyal etkilesim Orgiite
duyulan giivenin diizeyini yiikselterek taraflar arasinda sosyal iliskilere verilen destegin
ve ig gorene yoOnelik yatirimin bir isareti kabul edilebilir. Sosyal yapi igerisinde is
gorenin Orglitiine duydugu giiven iliskilerin ve dolayisiyla da iletisimin merkezini

olusturarak bireylerin tutum ve davraniglarin1 olumlu bir bi¢imde etkilemesi beklenir.
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Orgiitlerde iist pozisyonda gorevli lider ve yoneticilerin, drgiitsel baglilik kavramini goz
Oniine alarak isletmenin gereksinim duydugu 6zelliklere sahip personel alimi boyunca
icsel-dissal ve kisisel-orgiitsel 6zelliklerin 6nemini yeniden degerlendirmeli; kisi-orgiit
uyumunu saglayacak sekilde gegerli personel se¢me sistemini devreye koymalidir

(Balay 1999, s.244)

3.4.8 Kariyer Haritas1 ve Kariyer Beklentilerinin Orgiitsel Baghihga Etkisi

Kariyer, bireyin ig yasami boyunca yer aldigi basamakta yaptigi isleri, bulundugu
konumla ilgili tutum ve davranislarini igeren ve sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve
calisma arzusu ile beraber daha fazla sorumluluk iistlenerek statii sahibi olmak, gii¢c ve
sayginlik elde ederek orgiitte ilerleyebilme siirecidir. Giinlimiiz sirket yonetimlerinde
cagdas yaklagimlarin etkisi artmakta kariyer yoOnetimi kavramu yiikselen degerler
arasinda yerini almaktadir. Insan Kaynaklar1 Y&netimi anlayistyla calisana verilen deger
artmis ve kariyer yonetiminde igletmelerin daha duyarli olmalar1 (Soysal 2006) énem

kazanmistir.

Kariyer yonetimi; “is giiciinlin ihtiyaglarimi tatmin etmek ve bireylerin kariyer
hedeflerine ulagmasini saglamak i¢in yoneticilere imkan saglayan hedeflerin
planlanmasi, stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanma siireci” (Bolton vd. 1994) olarak
tanimlanmakta olup, bireyin yiiriittiigli ise uygun pozisyonda ilerlemesine olanak
vererek birey-Orgiit uyumunu gergeklestirecek siireci hizlandiracaktir. Beklentileri
gerceklesen ve orgiit ile uyumlu ¢alisma ortami bulan birey ise organizasyonda daha

uzun siire caligmak isteyecektir.

Kariyer bagliligi, bireyin kariyerine yonelik tutumu veya bireylerin mesleki
kariyerlerine iliskin psikolojik tepkisi ve kariyerlerine iliskin hedefleri olarak
tanimlanabilir. Kariyerlerine bagli olan is gorenler ¢alisma kosullar1 veya 1is
arkadaslarindan bagimsiz olarak kariyerleri ile ilgilenirler. Bu durumda birey orgiitten
memnun olmasa bile kariyer beklentileri nedeniyle orgiitte calismaya devam etme karari
almis olabilir. Kariyer bagliligi yiiksek olan bireyleri motive eden faktér kariyer

beklentileri veya hedefleridir. Bireylerin hedeflerini gergeklestirebilmek i¢in yiiksek
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diizeyde performans gosterecekleri diisiiniilmektedir (Ozdevecioglu ve Aktas 2007, s.3).
Bu durumda gosterilen 6zveri ve ¢aba karsiliginda kazanilan basari, bireyin is ve yasam
tatminine temel olusturarak orgiite olan baglilik diizeyine ivme kazandirarak isletmede

devamlilig1 saglayabilecektir.

3.4.9 Mobbingin Orgiitsel Baghhiga Etkisi

Orgiitsel davranis ve ydnetim psikolojisi alaninda yiiriitiilen ¢alismalarda son yillarda
isten uzaklasma davranislar: tespit edilmistir. Orgiit icinde gergin bir atmosfere neden
olan psikolojik temelli bu olgunun is yerinde var olan rekabetten kaynaklanan baskilarla
ortaya c¢iktig1 diisiiniilmekte, 6zellikle istifa ederek isinden ayrilan ¢alisanlar arasinda

sik goriilen bu olguya “mobbing” ad1 verilmektedir (Giil ve Agirdz 2011, s.28)

Mobbing (psikolojik siddet)’i; Bir kisinin diger bireyleri baska bir kisiye karsi
cevresinde toplayarak devamli kotii niyetli hareketlerde bulunma, ima, alay ve
karsisindakinin toplumsal itibarin1 zedeleme gibi ¢esitli yollarla bireyin kendisine olan
giivenine ve 0z saygisina siirekli bir saldir1 politikasiyla onu isten ayrilmaya zorlama

davranis1 (Yavuz 2007, s.8) olarak tanimlanir.

Bir diger ifadeyle ise bir isletmede bir kisi veya bir grup ¢alisan tarafindan, hedef olarak
secilen bireye karsi ¢esitli sebeplerden 6Gtiirii sozIlii olarak ya da tavir ve davraniglarla
onu izole etme, kii¢iik gorme, dislama, tehdit, siddet gibi sistemli bir bigimde psikolojik
tacizde bulunma davraniglarini igeren (Giil ve Agiréz 2011, s.30) anlama geldigi

goriilmektedir.

Mobbing davranislarinin birey iizerinde oldugu kadar, orgiit iizerinde de olumsuz
etkileri bulunmaktadir. Mobbingin hakim oldugu bir orgiitte is tatmni diisiik
olacagindan bireylerde ise karsi isteksizlik artacak ve ig goren verimliligi azalacaktir
(Escatin, Rodriguez, vd. 2009). Boyle bir durumda yalniz mobbinge maruz kalanlar
degil, tim bu siirecte olaylara tanik olan diger calisanlarda ileride boylesi bir calisma

ortaminda kendilerinin de mobbinge maruz kalabileceklerini diisiinerek oOrgiite olan
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giivenlerini yitirebilmektedirler. Bu giivensizlik ortami nedeni ile tiim c¢alisanlarin ise ve

orgiite olan baglilik tutumlarinda bir diisiis yasanabilmektedir (Tinaz 2006, s.25).

Is ortaminda hem bireyleri hem de 6rgiitii olumsuz ydnde etkileyen magduriyet algist,
yildirma davraniglariyla ilgili olup, bireyin iletisimi, sosyal iliskileri, itibari, igindeki
konumu ve sagligia yénelik saldirilar psikolojik tacizi olusturmaktadir. Orgiit i¢inde
bireyler arasinda olusan saldirgan davraniglar sonucunda personel devir hizi artmakta ve
buna bagli olarak da oOrgiitsel baglilikla ilgili sorunlar yasanmaktadir. Yildirma
davraniglar bireyleri calistiklar islerinde rahatsiz etmekte ve orgiite karsi ilgilerinin
azalmasina neden olmakta zamanla is tatmin seviyeleri diismekte ve is ortamina
duyulan  sadakat kaybolmaktadir. =~ Mobbingin  bireylerin  motivasyonlarini,
verimliliklerini ve i tatminlerini azalttigi ve calisan {izerinde isten ayrilma niyeti

olusturdugu (Y1ildiz ve ark. 2013, s.87) yiiriitiilen ¢alismalardan anlasilmaktadir.

Bireyin isten ayrilma davranist is tatminiyle alakali oldugundan birey Orgiitiin
degerlerine bagliysa ve bu degerlerin olusumuna da katkida bulunuyorsa dogal olarak
organizasyondan ayrilmak istemeyecektir (Cekmecelioglu 2005, s.28). Ancak
isletmelerde goriilen mobbing davraniglar1 orgiitsel baghilik karsisinda biiyiik tehdit
olusturmaktadir. Bu durumda moral ve motivasyon bozulur, kilit insanlar kaybedilir ve
i glicli devir orani aniden artar. Caliganlar arasinda uyum bozularak, giivensizlik
ortaminin olugmasiyla orgiit yapisi karmasik bir hal alarak, orgiitiin zayif diismesine
neden olur. Calisma ortaminda birey iizerinde kurulan sistematik baskilar sonucu
bireylerin performanslarin1 ve dayanma giiclerini yok etmek suretiyle orgiitsel baglilik

zayiflatilarak isten ayrilmalara neden olur (Yildiz, Akbolat ve Isik 2013, 5.93).

Mobbing, bireylerarasi anlasmazliklara, olumsuz o6rgiit ikliminin getirdigi orgiit kiiltiiri
degerlerindeki c¢okiise, giivensiz ve saygidan yoksun bir ortamda yaraticiligin
kisitlanmasina, saglik sorunlar1 nedeniyle hastalik izinlerinin artmasi yetisen personelin
isten ayrilmasi ve yeni alimlarin maliyeti artirmasi, genel performans ve is kalitesi
diisiikliigii, yasal islem ve mahkeme masraflart ve erken emeklilik 6demeleri (Tinaz
20006, s.26) gibi orgiitlerde psikolojik ve ekonomik maliyetleri beraberinde getirerek

orgiitsel aidiyet kavramini indirgedigi goriilmektedir. Bu baglamda her organizasyonda
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karsilagilabilen ve sonuglarina bakildiginda hem bireysel hem de orgiitsel anlamda
bliyiik oranda yikict etkileri bulunan ve iizerinde hassasiyetle durulmasi gereken bir
problem olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ciinkii bir orgiitiin basaris1 ve devamliligi
calisanlarinin huzuruna ve giiven ortamina baglidir. Bireysel ve toplumsal degerleri goz
oniinde bulundurarak giivene dayali hakkaniyetli etik bir iklim yapis1 olusturan orgiitte
calisan memnuniyetinin getirdigi  orglitsel baghiligin  yiiksek seviyede oldugu

goriilecektir.

100



4. DEGISKENLER ARASI iLISKiLER

Bu boliimde etik liderlik ve etik iklim algilamalarinin orgiitsel baghiliga etkisi ile etik
liderligin etik iklim algilamalarina etkisine yonelik yapilan arastirmalara iliskin literatiir

taramalarina yer verilmistir.

4.1 ETiK LIDERLIGIN ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSi

Etik liderlik, temel prensibi dogruluk olan, erdem ve niyetlerin Oriintiisii olarak etik ve
ahlak ilkelerinin ana unsurunu olusturan “karakter” odakli davramslardir.
Organizasyonlarda etik davranis ag1 ancak yonetici ya da liderlerin etik ve adaletli
davraniglarinin sonucu ile miimkiin bulunmakta, bu konuda liderlerin gosterecegi
davranislarin degeri de is gorenlerin eylemlerinin niteligini belirlemektedir. Brown
(2007)’a gore; Etik liderler, moral kisilik olup, diiriist, giivenilir ve adaletlidirler. Etik

liderler yetki devrini kullanirlarken sorumluluklarini aktarmazlar (Ugurlu 2009, s.52).

Etik liderler, bireyler arasinda duygusal ve entelektiiel bir bag kurarak gruplarin
dikkatini harekete gecirip, taraftarlarini motive ederler. Astlarini, saygi ve 6zdeslesme
duygusu i¢inde giidiilenerek kendilerine giiven duymalarin1 ve kendi yetkilerinin farkina
varmalar1 i¢in onlan yetkilendirirler. Etik yetkilendirme stratejisi, bireylerin algisinin

onemli bir 6ncelidir (Ugurlu 2009, s.52-53).

Neubert ve digerleri (2009)’ne gore liderin etik davranislarinin bireylerin is tatminleri
ve Orgiitsel bagliliklar1 tizerinde dogrudan ve dolayli etkilerinin oldugunu bulgulamislar,
etik liderligin etik iklim, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri baglayici
bicimde etkiledigini ortaya c¢ikarmuslardir. Is gorenler orgiitiin gelecegi ile ilgili
kararlara katilma ihtiyaci duyar ve “birey” olarak diisiiniilmek giiven asilar. Fikirlerini
acikca beyan etme olanagina sahip olmak, iyilestirme siireclerine katkida bulunmak,

isletmeyi gelecege tasiyabilecek kararlarin bir kismina da olsa katkida bulunmak (Bulut
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2012, s.63) ve bu yonde bir amacin tayin edilmesinde etik kaideler ¢ercevesinde liderin
birey iizerinde sergileyecegi davranislar is gorende aidiyet duygusu uyandiracaktir.
Birey boyle bir durumda isinde biiyiik bir istekle ve 6zveriyle calisarak daha uzun siire

orgiitte kalmaya devam edecektir.

Piccolo ve digerlerinin (2010)’ne gore ise, etik liderligin is gorenlerin performansini
olumlu yonde etkiledigidir. is performans: yetkinlik, bilgi, tecriibe, liderlik davramslari
ve motivasyon gibi faktdrlerin olusturdugu kompleks bir aga sahiptir (Bulut 2012, s.64)

ve bu iliskiyi asagidaki gibi formiilize etmek miimkiindiir.

PERFORMANS=P(yetkinlik) x P(bilgi) x P(tecriibe) x P(liderlik davranislari) x

P(motivasyon)

Algilanan etik liderlik davraniglarinin ise bireyi motive ederek harekete gegiren en
giiclii faktorler arasinda yer aldigi goriilmektedir. Bu baglamda destek algisi ile harekete
gecen birey amaclar dogrultusunda giidiilenerek yonlenirler. Hedefe kilitlenerek basari
ve ¢oziim odakli olarak c¢aligsan birey terfi olanaklarindan ve ddiillerden adil bir bigimde
yararlandirilmak suretiyle is tatmini saglayacak ve is gorenlerin orgiite olan baghiligini
gerceklestirme yolunda 6nemli bir islevi oldugu goriilebilecektir. Tiim bu aciklamalar

1s181nda etik liderlik davraniglarini asagida gosterildigi gibi analiz etmek miimkiindiir.

Etik Liderlik Davramislari E===> destek alg. _,motivasyon . giid. davr.—»

yonlendirme ——bagsart —pterfi ve 6diill — 1§ tatmini —Orglitsel baglilik.

Yukaridaki akis semasinda da gosterildigi gibi Etik Liderlik davranmiglart kademeli

olarak oOrgiitsel bagliliga etki etmektedir.

4.2 ETIK IKLIMIN ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSI
Etik iklim, ahlak kurallarina dayali olusturulan 6rgiit politikalarinin ve prosediirlerinin

genel anlamda algilanma bicimi olarak ifade edilir. Is gdrenlerin orgiit i¢i etik iklim

algilamalar1, orgiitiin politikalarindan prosediirlerinden ve ddiillendirme sistemlerinden
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etkilenerek is gérenlerin durum degerlendirmesine ve organizasyonlarda kabul edilebilir
ve edilemez davranislarin belirlenmesine Onciiliikk ederler (Martin ve Cullen 2006,
s.177). Hiyerarside iist diizey yonetim oOrgiitiin etik ikliminin sekillenmesinde ve kalici
hale gelmesinde kritik oneme sahiptir. Eger orgiit yonetimi Orgiit i¢i etik kodlari,
politikalari, onerileri desteklemez ve bunlar1 faaliyete gecirmezse etik olmayan bir iklim
ortaya cikabilir. Boyle bir durumda orgiitiin devamliligini saglayan orgiitsel bagliliktan

sOz edilemez.

Etik iklim, sosyo-ahlaki faktorleri kapsayan oOrgiit i¢ci uygun davranis ve Orgiit
standartlar1 ile ilgili tutumlan ifade ederek, olusabilecek etik sorunlarla nasil ve ne
yonde basa ¢ikilacagi konusuna agiklik getiren biitiinsel bir yapidir. Bu yoniiyle etik
iklim bireysel davraniglar ve Orgiitiin biitiiniinde 6énemli bir etkiye sahip olup, Grgiitiin

degerlerini ve beklenilen davranislar1 yansitir (Ibicioglu 2000, s.13).

Orgiitlerde siklikla karsilasilan etik sorunlar ve etik olmayan davramislar ¢alisanlar
arasinda catigmalara ve saldirgan davranislara neden olabilmektedir. Etik olmayan
davraniglar ¢alisan motivasyonunu, performansini, is tatminini ve dogal olarak da
Orgiitiin yasam kalitesini olumsuz yonde etkilemekte birey lizerinde ki orgiitsel baglilik
algisini diistirmektedir. Hem bireysel hem de orgiitsel nedenlerden kaynaklanan etik
olmayan davranislar, ayrimcilik, riigvet, yolsuzluk ve yildirma gibi durumlarla kendini
gostermektedir. Bu davranislarin orgiit iginde olusumunun 6nlenebilmesi amaciyla etik
iklim yapisinin ve etik ilkelerin tiim calisanlar tarafindan benimsenmesi gereklidir.
Organizasyonlarda etik temelli davranis kaliplarinin olusmasinda etik ilkelere dayali bir
yonetsel kiiltiir, etik ilkelere bagli liderlik, etige dayali yonetsel karar verme yapilar1 ve
etik ilkeler dogrultusunda diizenlenen egitimler dnem tasimaktadir (Sahin ve Diindar

2011, s.131).

Victor ve Cullen (1988), faktdr analizi sonucunda orgiit i¢i etik iklimi bes boyutta
incelemislerdir. Bu boyutlar; baskalarinin iyiligini isteme, kanun & kodlar, kurallar,
aracsallik ve bagimsizliktir (Victor ve Cullen 1988, s.112). Bes boyutta siniflandirilan

bu calisma asagida aciklanmistir.
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Baskalarimn  Iyiligini Isteme: Temeli faydacihiga dayanir ve bu iklimde bireyler
baskalarinin iyi olusu ile yakindan ilgilidirler. Is gorenler diger bireylere, organizasyona
ve dis ¢cevreye yonelik hassasiyetlere sahip olup, orgiit i¢inde ve disinda diger bireylerin
iyiligi ile ilgilenirler (Ogiit ve Kaplan 2011, 5.194). Baskalarmi dikkate almanin drgiitiin
stratejileri, politikalar1 ve uygulamalar tarafindan desteklendigi algilanmakta olup,
arastirmalar bu iklim tiiriinlin i gorenler tarafindan tercih edildigi yoniindedir (Martin
ve Cullen 2006, s.179). Karar mekanizmasi bireysel tatminlerin etkilenecek olmasina
ragmen ortak menfaatlerin en iist seviyede oldugu segeneklerle ilgilenir (Weber, 1995).
Ayrica orgiit iiyeleri arasinda olusturulan birlik ve beraberlik bireyler arasi hassasiyeti

artirarak iyilik yapma yoniinde egilimler gozlenebilir.

Kanun ve Kodlar: 1s gorenler kanunlar gibi digsal faktorlerin korumasina baglh kalarak
karar vermelidirler. Kanun ve kodlarla yonlendirilen orgiitler karar siireclerinde digsal
ilkeleri esas alirlar (Ogiit ve Kaplan 2011, s.194). Kanun ve kodlar evrensel ilkeler

cer¢evesinde belirlenen kabul edilebilir davranis kurallarini igerir.

Kurallar:  Orgiit kurallariyla iliskilendirilerek, orgiit tarafindan almacak kararlarin
yerel kurallarin standartlarina gére diizenlenip is gorenlerin orgiit kurallarina tam olarak

uymalar1 beklenir (Tsai ve Huang 2008, s.567).

Victor ve Cullen (1988) tipolojisinde orgiitlerde etik iklim tiplerinin olugmasinda ii¢
analiz odagi bulunmaktadir. Analiz odagi, birey, yerel ve kozmopolit referans
diizeyleridir. Birey diizeyi, bireyin kendisini referans alirken, yerel diizey bireylerin
siirecte i¢inde yer aldiklar1 sosyal sistemleri icerir. Yaygin olarak bilinen referans grubu
organizasyondur. Kozmopolit diizey ise daha evrensel temele dayali etiksel muhakeme
kaynagi olarak ifade edilir. Analiz odag: orgiitsel kararlara uygulanan ahlaki kriterlerin
gerekgelerinin kaynagini tanimlayan referans grubudur. Etik iklim ahlak felsefesinden
ve bireyin ahlaki gelisiminden farkli olarak orgiitii ilgilendiren bir kavram olarak ortaya
ciktigindan ahlaki gerekgelendirme oOrgiit kavraminin kullanimina gore ¢esitlilik
gostermektedir (Victor ve Cullen 1988, s.105). Orgiit i¢in en uygun etik iklimin ne
oldugunu degil, yiiriitillen faaliyetler i¢in onun tutarliligi ve net anlasilir olmasi

onemlidir. Yonetimin savunacagi degerlerin belirlenmesi ve bu degerleri destekleyecek
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karar mekanizmalarimin ne olacaginin belirlenmesi gerekir. Calisanlarda yOnetimin
kendilerinden ne bekledigini ve bunlar1 nasil yerine getireceklerini anlamadan
kendiliginden bir davranis sergileyemez. Olabildigince etkinligi yliksek ve uyumlu bir
iklim olusturmak {izere atilacak her tiirlii adimin en hayati olanini 6rgiitlerde var olan

etik iklimin ne oldugunu belirlemek olusturur (Cullen et al. 1989, 5.62).

Aragsallik: Temel olarak kisisel ¢ikarlarin en iist seviyeye ¢ikartilmasina bagh olup, is
gorenler kararlarin kisisel menfaat sagladigina inanirlar (Tsai ve Huang 2008, s.567).
Bu iklimi algilayan orgiit ¢alisanlart kendi departmanlarini, etik kararlarin alinmasinda
ben merkezli yaklasimla destekleyen normlar olarak goriirler. Karar alici mekanizma
genellikle kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda olan alternatifleri arar, bunu yaparken de
baskalarinin ¢ikarlarin1 géz ardi eder. Boyle bir durumda bireyin baskalariin refahini
diistinmesi beklenmez. (Martin ve Cullen 2006, s.178). Sonuca bakildiginda ise egoizm

yararli olan faaliyetleri bireyin kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda gergeklestirmesini soyler.

Bagimsizlik: Bireyler kaliteli ilkelere bagli olarak kendi ahlaki inanglarina gore hareket
ederler. Bagimsizlik ikliminde karar alma eylemini ahlaki boyutta bireysel standartlar
belirler ve kisisel odak seviyesini kapsar. Is gorenler isletmelerinin etik davranislara ve
bu davranislara yonelik odiillendirmeye verdigi onemi algilarlarsa (Suar ve Khuntia

2004, s.12), orgiitsel baglilik diizeylerine pozitif etkisi o denli yiiksek olacaktir.

Orgiitsel baghlik, orgiit ile is gorenin karsilikli etkilesiminden olusan, bireyin ¢alistig1
orgiite duydugu aidiyetin giiciinii gostermektedir. Arastirmacilar orgiitsel bagliligin
statik oldugunu geg¢ici olaylardan ¢ok daha az etkilendigi ancak liderlik, kiiltiirel yap,
degerler ve normlar1 igeren orgiitsel etmenlerden onemli Olgiide etkilendigini ortaya
koymustur. Orgiit ile birey arasinda olusturulan baglar érgiitiin en énemli varlig1 olan is
gorenleri ortak degerler ve hedefler etrafinda toplayarak calisanlarda aidiyet duygusu
gelistirilebilir (Ogiit ve Kaplan 2011, s.194). Yiiriitilen arastirmalarda orgiitsel
bagliligin 6nemi, is goren devri, devamsizlik ve ise ge¢ kalma gibi orgiitiin isleyisini

onemli Olgiide ilgilendiren verilerle iliskili olmasindan kaynaklanmaktadir.
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Orgiitlerde etik iklim olusturulurken, drgiitiin amag ve degerlerinin kabul gérecegi giiclii
bir zemin olusturmak, bireylerin Orgiit yararina beklenenden daha fazla c¢aba
gosterebilecegi ilkeler olusturularak oOrgiit tyeliginin siirdiiriilebilirligini saglamak
yoniinde yapilan caligmalar isletmeye olan bagliligi artiric1 etkiler gosterecektir.
Literatiirde orgiitsel baglilik konusunda ¢ok farkli modeller gelistirilmis ancak {i¢
boyutlu olmasi bakimindan en kapsamlisi Meyer ve Allen’in (1991) arastirmasi

olmustur.

Meyer ve Allen’a gore Bireye yiiklenen rol durumlari, is deneyimleri ve psikolojik
sozlesmeler en etkili baglilik onciilleri olup, kisisel nitelikler, 6rgiitsel nitelikler, sosyal
kazanimlar, yonetim tarzi, digsal sartlar olarak c¢evre etkileri de ¢ok boyutlu olan
bagliligin onciilleri arasindadir. Meyer ve Allen bu onciillerin ardindan bagliliga etki
eden siiregleri de, bireyin isi ile uyumu, ihtiyaglarin tatmini gibi duygularla ilgili ve
maliyetlerle ilgili olarak bulgulamiglardir. Bu siire¢lerin devaminda ise duygusal
baglilik, normatif baglilik ve devam baghligi olan i grup baglhlik tiirii ortaya
cikarilmistir. Baglilik sonucunda olusan davranislar ise; Ise devamlilik, is goren
beklentilerinin tatmini, liretken davraniglarda goriilen artig olarak siralamistir (Akbas
2010, s.125). Elbette bireyin algilarinin ve tutumlarinin orgiitsel baglilikla ilgili

davraniglarini ne 6l¢iide yansitabilecegi konusunda 6nemli rol oynamaktadir.

Ferrell et al. (2005) ‘e gore ise is gorenler agisindan etik bir iklimin gii¢lendirilmesine
etki eden faktorler arasinda yeterli diizeyde iicret, giiven duyulan bir is ¢evresi, karsilikli
verilen sozlerin ve ylikiimliiliiklerin yerine getirilmesi vb. gibi etkenler sayilmaktadir.
Ayrica sosyal programlar arasinda bir takim uygulamalar da etik iklimi gelistirebilir. Bu
uygulamalara ornek olarak; aile-is programlari, is gorenlerin pay sahipleri olmasi
planlar1, toplumsal hizmetler vb. sayilabilir. Is gorenler vakitlerinin bilyiik béliimiinii is
yerinde gecirmesi nedeniyle bireye karsi gosterilen iyi niyet ve saygi genellikle is
gorenin sadakatini ylikselterek, oOrgiitiin amaclarma yonelik politikalarimi destekler

(Akbas 2010, 5.125-126).

Basariya odaklanmis organizasyonlarin iklim yapilarinin degisime uyarlanabilir

nitelikte olmas1 bir gerekliliktir. Orgiitte yaratic1 diisiincelere imkan sunan iklim
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yapisinin varligi is gorenlerin siireglere katilimini saglayarak diisiincelerini 6zgiirce
savunabilme olanagi yakalayabileceklerdir. Boyle bir durumda organizasyonda kalmaya
istekli davranmiglar olusarak bu davraniglar da baglhiligi 6nemli Ol¢lide artiracaktir

(Glimiistekin 2010, s.8).

4.3 ETiK LIDERLIGIN ETiK iKLIiME ETKIiSi

Kurt Lewin; “ Bir seyi gercekten anlamak istiyorsaniz onu degistirmeye ¢alisin™ diyor.
Orgiite sistem acisindan bakan lider, orgiitiin dis ve i¢ cevresinde meydana gelen
degismelere uyum saglayabilmesi icin gerekli tedbirleri almali ve degisiklikleri
yapmalidir. Zira oOrgiitiin eskiyen ve ihtiyaclara cevap vermekten uzak yapisiyla

degisimi gergeklestirmesi beklenemez (Tuncger 2011, s.65).

Olumlu ve olumsuz sonuglariyla birlikte gelisen ve degisen diinyada, yeni yonetim
anlayisinda farkliliklar goriillmekte ve degisim her gecen giin ivme kazanmaktadir.
Duragan olmayan bu olgular bireyin ¢alisma kosullarini siirekli degisime gotiiriirken
uyumu da zorlastirmaktadir. Dolayisiyla is goérenin oOrgiit icerisindeki iletigimi,
basarisinin yiiksekligi, aidiyet duygusu, verimliligi ve organizasyona olan bagliligi
bireyle i¢ ice olan kavramlarin orgiitiin iklim yapisindan dogrudan etkilendigi aciktir.
Liderler bu yoniiyle faaliyet gdsteren organizasyonun kaptam gibidirler. Orgiitiin daha
etkin ve verimli kilinmasi i¢in etik kaideler ¢ercevesinde gerektiginde orgiitsel degisime
yon verirler. Bu degisimleri ise yoneticiler degil ancak vizyon sahibi liderler

gergeklestirebilir.

Orgiit ve liderlik literatiiriinde, etik liderin kendi cikarlarini 6n plana g¢ikararak
digerlerinin zararma faaliyetlerde bulunmadig: iizerinde durulmaktadir. ideal olarak
bdyle bir lider, ahlaki ilkeler ¢ergevesinde hareket etmekte, digerlerinin haklarina saygi
duymaktadir. Etik lider, bireylerin fikirlerine de saygili, prosediirel adaleti saglamis ve
isyerinde 6zerkligin saglanmasinda araci rolii listlenmis olmalidir. Bu gibi davranislar,
sadece bireyin iyiligini diislinen ve onlar i¢in olumlu olan davraniglar olmakla
kalmazlar; ayni zamanda lidere olan giliveni de artirici davramiglar olarak deger

kazanirlar (Yesiltas 2012, s.68). Liderin sahip oldugu etik dogrulugu tanimlamada;
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Liderin ahlaki ne sekilde ele aldigi, ahlaki ilkeleri dogru uygulamak veya Orgiit
igerisinde ¢esitli yonlendirmeler ¢ergevesinde kurallarin veya standartlarin is ¢evresi
tizerindeki dogru veya yanlis etkilerinin yansimalar1 etkili olmaktadir (Thoms 2008,

5.420).

Etik davranislarin sosyal sonuglariin yani sira ekonomik ve ¢iktilar ile ilgili sonuglari
da vardir. Olaya bu ag¢idan bakildig1 anda bir isletmenin etik davraniglarinin ¢ok énemli
bir yonetim sorunu oldugunu ve sirket yonetimlerinin etik davranislar1 kontrol etme ve
olumlu yonde ilerletme noktasinda liderlik etmeleri ve bu siireci yonetmeleri gerektigi

ortaya ¢ikmaktadir (Pettijohn ve ark. 2008).

Isletmelerde kararlar genellikle liderler ve yonetim kademesindeki bireyler tarafindan
verilmektedir. Bir liderin hatali karar1 veya ahlaki olmayan davranisi, isletmelerin
imajin1 zedeleyebilir. Diger taraftan bir liderin 6nemli ve kritik bir andaki etik cesareti,
bulundugu organizasyondaki tiim ahlaki olmayan davranislara set ¢ekebilir ve bu yonde
yatkinhig1 olan bireylerin fikirlerini degistirmelerine neden olabilir (Ozgeren 2004,

s.85).

Orgiitlerde giiglii etik iklimler, yonetim kalitesinin ve isletme performansinm 6rgiitiin
etkinliginin ve verimliliginin artmasina neden olmaktadir. Liderler orgiitlerde giiclii ve
olumlu bir etik iklim olusturulmasinda énemli rol modeldirler. Etik iklim olusturularak
is gorenlerin icinde bulunduklar1 orgiitii etik olarak algilamalari, orgiitlerde etige uygun
davraniglarin olusturulup, etik kararlarin alinmasina olanak saglar (Bulut 2012).
Analitik  diistince  becerisine sahip liderler organizasyon i¢indeki durum
degerlendirmelerini iyi analiz edebilir, firsatlar1 gorebilir, dogru stratejiler olusturarak
olas1 krizlerde ¢6ziim odakli yaklasimlarla orgiitsel basarityr yonlendirebilir. Liderlik
Ozelligine sahip yoneticiler orgiitte ¢alisan insan kalitesine, insanin egitimine ve
gelisimine Onem verir, is gorenlerin yetkinliklerini gelistirmek amaciyla egitim
programlart kurslar konferanslar, paneller ve seminerler diizenleyerek is gorenlerin

islerinde gelismelerini ve ilerlemelerini saglayabilir (Ozsalmanli 2005, s.142).
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Rol model olmak doru davranislar1 yapmaktan daha fazlasini gerektirir. Etik rol
modellik, insanlara yardim etmeyi, digerleriyle ilgilenmeyi, 0Ozgeci davranislar
sergilemeyi de beraberinde getirmektedir (Weaver vd. 2005, s.316). Is gorenlere dogru
davraniglar1 yapmalarinda yardimci olmayi, onlara ilham vermeyi ve gri alanlan
tanimlamalarina yardimci olmayi, endiselerine saygi gostermeyi de kapsar. Yiiriitiilen
caligmalar liderlerin davranis bi¢iminin ve sorunlari ¢dzme yaklasiminin genellikle
diger calisanlar tarafindan benimsendigini gostermektedir. Liderlerden, kabul gérmiis
deger yargilarini organizasyon i¢inde uygulamalari ve dnciiliikk etmeleri beklenir. Ayrica
tutum ve davranislarinda agik ve net olmalari, verilen sozleri eksiksiz ve zamaninda
yerine getirmeleri, aktif rol {istlenmeleri yoneticilerden beklenen diger Ozelliklerdir

(Ozgeren 2004, 5.88).

Etik lider, yapilmasi istenilen seyleri net bir dille ifade erderek oOrgiitiin giiclii ve
istikrarli bir bi¢imde biiylimesini ve uzun donem varligini korumasini saglayan biitiin bu

stireclere onderlik eden kisidir (Pickett 2005, s.52).

Orgiit misyonu ve yonetim tarzi organizasyonun her kademesinde acik bir sekilde
paylasilmali, bu iki faktoriin karsilikli giiven i¢in birbiriyle paralel islemesinin
gerekliligi uygulamali olarak calisana gosterilmesi gereklidir. Ozellikle liderlerin is
ahlakinin degisen sartlar1 hakkinda bilgi sahibi olmasi ve isletmelerin de is ahlaki
sorunlarina kargit hassas olmasi gerekir. Bunun yaninda, liderler ahlaki tercihleri ve
davranislar1t motive eden bir orgiitsel kiiltiir yaratmak icin iliskilerinde standardizasyon,

bireye saygi ve sistematik diiriistliige mutlaka dnem vermelidirler (Ozkara 2002).

4.3.1 Etik Liderligin Ozellikleri

Harvey, etik liderlikle ilgili yaptig1 arastirmalar sonucu etik liderligin on temel

ozelligini ortaya koymustur (Harvey 2004, s.23):

a. Etik liderler, etik standartlar1 ve deger yargilarin1 diizenli bicimde dile getirerek,

bunlarin anlagilmasini ve benimsenmesini saglarlar.
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b. Etik liderler, bireylere sorumluluk vererek, kendilerini de is gorenleri de etik
degerlere uygun davranma konusunda sorumlu tutarlar.

c. Etik liderler 6rnek davranislar sergileyerek diger bireylerden de ayni dlgiide
diirlist tutum ve davranislar beklerler.

d. Bu liderler, karar alma siire¢lerinde rehberlik ederek yaptiklari her davranista
etik degerlerini korurlar.

e. Etik liderler, politika ve uygulamalarin uyum i¢inde olmasina 6zen gosterirler.

f. Etik liderler, insanlarin dogru bulduklar1 inanglarin1 etik davranislara
doniistirmek bakimindan gereken giiveni ve becerileri kazanmalarina yardimei
olmak i¢in zaman ve kaynak ayirirlar.

g. Etik liderler, ¢evresinde bulunan herkesin duygu davranis ve tepkilerine dikkat
ederler.

h. Etik kurallara ve degerlere uyum saglanmasi bir birikimin sonucu oldugundan
etik liderler, pek ¢ok alanda ¢ok sayida kiigiik iyilestirmeler gerceklestirirler.

i. Etik liderler, personel hareketlerinde 6l¢iit olarak misyonlarini, vizyonlarini ve
degerlerini kullanirlar.

j.  Etik liderler, birilerini suglamak ya da baskalarin1 beklemek yerine, 6ne ¢ikip

etik konusunda yol gosterici olmak yoniinde motive ederler.

Etik liderler tiim bu 6zelliklerle karar alma siirecinde etik degerleri kullanarak gruplarin
etik davranis sergilemelerine ve bu yonde ¢aligmalarina rol model olurlar. Karar alirken
aldig1 kararlar1 yerinde ve etik cercevede degerlendirir, is gorenler ve organizasyon
lehine “dogru isi” yapmaya optimum diizeyde 6zen gosterirler. Ciinkii dogru isler

kurumsal basarinin en temel faktoriidiir.

4.3.2 Yeni Kusak Liderlerin Ortak Ozellikleri

Orgiitler ¢iktilardan ziyade kurumu ileriye gotiirecek lider kadrolarryla rekabet ederler.
Ciinki kaliteli liderler iyi is gorenler var ederek ¢ok daha iyi ¢iktilar gelistirirler. Bir
isletmenin fiziksel ve finansal olanaklar1 kadar isinde uzman liyakat sahibi liderlere
ithtiyac1 vardir. Giiniimiiz sektorlerinde istthdam edilen yeni kusak liderlerin ortak

ozellikleri asagida gosterilmistir (Tunger 2011, s.62)
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1. Kapsamli bir egitim,
ii. Sinirsiz bir merak,
iii.  Sinirlt bir cosku,
iv. Hazirlikli olma,
v. Erdem,
vi. Vizyon,
vii. Risk almaya yatkinlik,
viii. Miikkemmellige adanmislik,
ix. Insanlara ve takim anlayisina dair bir inang,

x. Kisa vadeli kardan ziyade uzun vadeli kara yonelme.

Etik Lider mevcut ortami goz oniinde bulundurarak takipgilerini belirlenmis amaglar
etrafinda toplarlar. Gergek anlamda lider, birlikte oldugu gruplara korkudan ¢ok ilham
veriri; kontrolden ¢cok motive eder; yonetimden ziyade seferber eder (Rosen 1998,

5.29).

Etik liderin oncelikli amaci, yanliglar1 engellemek ve yanlis davranislarin karsisinda
olmaktir. Bu durumda etik liderin, orgiitiin basarisina, verimliligine ve performansina
engel olabilecek her tiirlii yasal ve ahlaki unsurlara karsi 6nemli misyonlar1 vardir.
Liderde bulunan etik yonlii davraniglar zaman iginde is gorenlerinde etik davranig
gostermelerini  saglayacaktir. Etik liderlikler, etik standartlara uygun davranislar
odillendirirken, etik disi davraniglara ise cezai yaptirnmlar uygularlar. Kurumla
0zdesleserek etik bir ¢evre olusturan etik ilkelerin varlig1 ve uygulanabilirligi yoneticiler
ile ig gorenler arasinda saglikli bir gliven ortami olusturacaktir (Yildirim 2010, s.45).
Calisanlarin gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken daha azimli olabilmeleri i¢in
liderin adaletli davranmasi, her kademede ¢alisanlarin taleplerini karsilamasi ve onlarin
haklarin1 savunmasi gerekmektedir. Karar alma siirecinde dogru ve yanlis hakkinda
karar verme yetenegi ile etik olgunluk sergileyerek, bireylerin is ve 6zel hayatlarinda
etik boyutlarin1 gelistirebilir ve takipgilerine 6rnek olabilir. Etik liderin bu yaklasimlari

orgiit i¢inde etik iklimin yerlesmesi ve kabullenilmesinde 6nemli rol oynar.
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Etik liderler orgiit iginde otoritelerini kullanirken ve orgiit amaglarini gerceklestirirken
bireylerin yetkinliklerini kullanmalarina imkan saglamakla ve bu konuda onlara ilham
vermekle sorumludurlar. Is gdrenlere rehberlik ederek kapasiteleri dahilinde orgiite
katkida bulunmalarim1 saglamak, organizasyonun hedeflerini gerceklestirmek i¢in ikna
edeci sebepler ortaya koymak ve oOrgiitiin amagclarina ulagabilmesi adma bireyleri

calismaya zorlamak gibi davraniglarla 6rgiit iklimine yon verebilirler.

4.3.3 Etik Liderin Ehliyet Modeli

Degisen piyasa kosullarinda degisen oOrgiitsel iklime rehberlik eden liderlerin anahtar
yetenek ve ehliyetlere ihtiyaci vardir. Beklenen degisim ve gelisimi gerceklestirmek igin

olmas1 gereken degerler ve ayricalikli davraniglar liderin ehliyet modeli olarak

gosterilebilir (Guinn 1997, s.226-227)

i. Liderlik,
ii. Etik,
iii. Acik Iletisim,
iv. Isten anlama
v. Takim ¢alismasi
vi. I¢ ve Dis miisteri memnuniyeti,
vii. Siirekli ilerleme
viil. Calisanlan gelistirme,
ix. Kiiresel farkindalik,

X. Stratejik pazarlama.

4.3.4 Orgiite Katki Saglayan Lider Ozellikleri

Cagimizda orgiitlerin gelisimine 6nemli katkilar saglayarak orgiitsel hedeflere ulagmada
onciiliik eden temel Ozelliklerden birisi de liderlik olup, orgiite sagladigi yararlar

bakimindan 6zellikleri su sekilde (Bolat vd. 2008, s.170-172).
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Lider yol gosterici ve yonlendirici olmalidir.

o 9

Lider motive edici olmalidir.

Lider calisanlarin performansini yonetebilmelidir.

e o

Lider orgiitsel bir kiiltiir yaratmali ve bunu gelistirmelidir.
Lider esnek bir orgiit yapisi kurmali ve gelistirmelidir.
Ekip ¢alismasina 6nem vermelidir.

Lider calisanlarin is ve 6zel yasamlarin1 dengede tutmalidir.

= @ oo

Lider grup tiyelerini iyi tanimali ve glivenmelidir.

—

Dogru ve hizli karar almalidir.

Demokratik olmali, grup iiyelerinin kararlara katilimini saglamalidir.

—.

k. Umutsuzluga kapilmamali cevresine siirekli giiven vererek, morali yiiksek
tutmalidir.

1. Zamani iyi kullanmali, gerektigi zaman risk alabilmelidir.

Etik Liderler yaraticiligi ortaya c¢ikartarak onu 6zgiir kilar ve Orgiitii yeni olusumlar

paralelinde etik ilkeler 15181nda gerektigi yone dogru kanalize eder.

Cok sayida orgiit tarafindan ulasilmak istenen hedeflerin gergeklestirilmesi amaciyla
calisan takimlar olusturulur. Sorumluluk diizeyi yiikselen orgiitler stratejik degisimleri
organiza edebilmek ve planlanan uygulamalarnn gerceklestirmek i¢in takimlarin
kendilerini yonetmelerine imkan verilir. Hizli degisimlere uyum saglamada Orgiit
icindeki takimlar oldukga etkilidirler (Landrum vd. 2000, s.150). Liderler ise etik
kodlar1 giindemde tutarak takim performansini etkiler ve orgiit ikliminin yapisal

stirecinde degisimi gergeklestirmeye biiylik katki saglayabilirler.

Etik bir yapida, Liderler degisimin zorluklarin1 asarken dokuz faktorii goz Oniinde
bulundurmalidir: Teknoloji, ¢evre, bilgi yonetimi, is diinyasi, orgiitsel baghlik, orgiit
vapilary, orgiitiin - amaglarmmin  yeniden tamimlanmasi, girisimcilik, iletisim ve
cokulusluluk (Hodgetts 1997, s.7). Zira, “Liderin degigmesi, orgiitiin degismesi
demektir” (Maxwell 1998, s.65) seklinde liderin yaklagimi vurgulanir. Bu baglamda
etik kodlar1 ¢alisma yasamina gegirerek hareket eden bir liderlik anlayis1 kapsaminda

orgiitiin etik iklimi degisim siirecinde dahi kendi yerini bulabilecektir.
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Globallesen diinya pazarinda yerini bulan organizasyonlarin hedeflerine ulasabilmesi
i¢cin yoOneticiler etik ilkelere uymak ve bu ilkeleri uygulamak zorundadirlar. Ciinkii etik
olmayan davranislar organizasyonlara 6nemli oranda zararlar verirler. Etik dis1 goriilen
davranislar, orgiitlerde gerek maddi gerekse de kanunlar bakimindan biiyiik kayiplar
beraberinde getirir. Bu baglamda dogabilecek sorunlart (Topaloglu 2010, s.41 ) asagida

gosterildigi gibi siralamak miimkiindiir.

i. Orgiitiin sahip, ortak ve ydneticilerine duyulan giiven yitirilir.
ii. Orgiit imajinin kaybina neden olur.
iii. Orgiitsel iletisim azalir veya zarar goriir.
iv. Takim ¢alismalar1 azalir veya etkinligi kaybedilir.
v. Is gdren devir orani yiikselir, profesyonellik azalir.
vi. Motivasyon seviyesi azalma yoniinde egilim gosterir ve memnuniyetsizlik orani
artar.

vii. Ozsaygi kaybolur, biz ruhu kaybedilerek baglilik duygusu azalir.

Etik iklim bireysel karar almay1 ve davranislart etkileyici faktor olarak orgiit igindeki
isbirliginin kalitesini artirir. Orgiitiin etik degerleri, yoneticilerin ahlak felsefesini
etkiler, ¢linkii s6z konusu degerler etik konularin 6rgiit i¢inde nasil ele alindigina dair
ortak bir anlayis1 yansitir. Ayrica is etigi orgiitlerin sosyal performanslarimi gelistirir.
Evrensel olarak kabul edilen etik degerleri olan Orgiitler daha iyi bir imajla miisteri
memnuniyeti elde eder ve uzun vadede karliliklarini artirma imkani bulurlar
(Singhapakdi vd. 2001). Sirketler siirdiiriilebilir rekabet¢i piyasa kosullarinda
faaliyetlerini yliriitiirlerken memnuniyet verici bir Pazar payi ile sektordeki yerlerini
alirlar. Yiiksek Pazar payina sahip olan bir orgiitiin is géren memnuniyetinin de yiiksek

olmasi beklenir.

Orgiitlerde insan profilinin yeri, hi¢bir faktorle ikame edilemeyecek kadar énemlidir.
Boyle bir durumda etik liderler Insan Kaynaklarimin orgiitsel isleyis i¢indeki rollerini
yerine getirirken uygulanabilirlik agisindan rol model olarak biiyilk O6nem

tasimaktadirlar.
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5. ARASTIRMA METODOLOJiSi

Calismanin bu bélimiinde arastirmanin amaci ve Onemi, arastirmanin modeli ve
orneklemine ait ana karakteristikler, arastirmada kullanilan anketin hazirlanmasi,
demografik veriler, verilerin toplanmasi, kullanilan o6lgekler, verilerin analizi, elde
edilen hipotezleri test etmek amaciyla yapilan korelasyon ile regresyon analizi

neticesinde hipotezlere yonelik elde edilen bulgular yer almaktadir.

5.1 ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu aragtirmanin amaci kamu ve 6zel sektorlerde gérev yapmakta olan is gorenlerin
isletmedeki etik liderlik algilarinin etik iklim tizerindeki etkisi ile etik iklim ve etik lider
algilamalariin orgiitsel baglilifa olan etkisini belirlemektir. S6z konusu aragtirmaya
yonelik olarak 11 adet hipotez gelistirilmis ve bu kavramlar arasi iliskiyi test etmek
lizere hazirlanan anket Istanbul’da faaliyet gosteren kamu (PTT, Emniyet Teskilati,
Adliye) ile agirlikli olarak iletisim, danigsmanlik ve finans gibi 6zel sermayeli muhtelif

sektorlerde yer alan 32 degisik isletmede calisan 1588 is goren iizerinde uygulanmustir.

5.2 VERIi TOPLAMA ARACLARI

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Arastirmada
calisanlarm Orgiitsel baglilik diizeylerini 8lgmek iizere Babin, Barry J., and James S.
Boles (1998) tarafindan kullanilan 6l¢ek, Etik iklim algisin1 6lgmek tlizere Schwepker,
C.H. Jr. (2001) tarafindan gelistirilen Ol¢ekten, Etik Liderlik algilamalarin1 6lgmek
lizere ise Brown, Trevino, & Harrison (2005) tarafindan gelistirilmis Olgekten
yararlanilmistir. Arastirmanin amacina goére hazirlanmis anket formunda; Calisanlarin
etik liderin davranmislarini dikkate alarak cevaplanacak olan etik liderlikle ilgili sorular
(10 adet), ¢alisanlarin etik iklim algilamalarin1 belirlemeye yonelik (7 adet), ¢alisanlarin
orgiitsel bagliligin1 dlglimleyen sorular (4 adet) olmak iizere toplam ii¢ bolim ve 21

sorudan olusmaktadir.
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Bu arastirmada katilimcilardan Ek 1°deki anket formunda yer alan bes dereceli likert
tipi skalada 1°den 5’e¢ kadar olan seg¢eneklerden kendilerine en uygun olan secenegi
isaretlemeleri istenmistir. Degerlendirme secenekleri su sekilde siralanmustir:
1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=

Kesinlikle katiliyorum.

5.3 VERILERIN ANALIZi

Tablo 5.1°de gosterildigi gibi c¢alismaya Istanbul i1 Emniyet Miidiirliigii, Istanbul
Anadolu Yakas1 PTT Miidiirliigii, istanbul Anadolu Adliye olmak iizere 3 farkli Kamu

Kurulusu ile iletisim, Finans ve Danismanlik agirlikli olmak iizere 32 degisik alanda

faaliyet gosteren 6zel sektor lizerinde anket ¢alismasi uygulanmustir.

Tablo 5.1 Arastirmaya istirak eden kurumlar

Isletme ad1 Frekans| % Akbank 15 ,9
PTT 194 12,2 Yazilim firmasi 18] 1,1
Adliye 111} 7,0 Organik kimya a.s. 18 1,1
Emniyet Teskilati 623| 39,3 Hukuk biirosu 9 .6
Milta turizm 300 1,9 British American 27 1,7
Dogan Egmond 40 2,5 Tobacco
Yenibir is 30 1,9 Evyap 12| .8
Halk bankast 55/ 35 Universite 12 .8
Turkceell 45| 2.8 Assistt a.s 9 .6
IBB 99| 6,3 Ziraat bankasi 15 .9
Sisecam 24| 1,5 HBS danismanlik 6| .4
GE Healtcare 39| 2,5 Avea 15 ,9
HSBC bankast 150 .9 Akbank 19 12
Avivasa 21 1,3 Denizbank 33 2.1
Ing bank 17| 1.1 Garanti bankasi 51 3
Eln Danismanlik 9 .6 Yeditepe Faktoring 10 7
IK danigmanlik firmas: 9 .6 TEB 4 3
Total 1588(100,0
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Degisik Kamu Kurumlarinda ¢alismanin yiiriitiilmesindeki amag; Kolluk kuvveti olarak
faaliyet gosteren Emniyet birimi calisanlarinin 6zliikk haklar1 ve calisma kosullarinin
farklt olusu, PTT ¢alisanlarinin dagitici ve memur gibi farkli unvanlarla personel
istihdam eden tek KIT Kurulusu olmasi ve hukuki agidan topluma hizmet veren tek
kurulusun Adliye olmasi nedeniyle c¢alisanlarinin oOrgiitsel baglilik yaklagimlarim
gosteren degisken faktorleri farkli diizeyde etkileyebilecegi diisiiniilmiis olup, bu

nedenle 6rneklem kiimesinde bahsi gecen Kurumlar lizerinde uygulama yapilmistir.

Tablo 5.2°de arastirmaya dahil edilen is gorenlerin demografik 6zelliklerine yonelik
bilgiler yer almakta olup, calismalar 2 ila 173 yillik isletme yasina sahip Kurum ve
Kuruluslar {izerinde uygulanmistir. Calisma kapsaminda anketlere cevap veren 1588
calisandan yiizde 61,81 (981 kisi) kamu sektoriinde ¢alisirken, yiizde 38,2’si (607 kisi)
de 0zel sektorde ¢alismaktadir. Buna gore; Arastirmaya katilan kurum ve kuruluglarda
calisanlar maksimum 60 ve minumum 20 yasinda olup, yas ortalamasi 30’dur. Kidem
yillart ise minimum 1 ve maksimum 30 olup, kidem ortalamasi 3.9 olarak

bulgulanmastir.

Bu isletmelerde c¢alisanlardan yilizde 41,1 kadin ve ylizde 58,9’u erkekdir. Anket
katilimcilarinin yiizde 50,8°i evli iken yiizde 49,2 si bekardir. Is gorenlerin 6grenim
durumlarina bakildiginda ise yiizde 0,4’1 doktora, ylizde 16,1°1 yiiksek lisans, 50’si
Lisans, yiizde 22,51 6n lisans, ylzde 10,5’1 lise ve yilizde 0,5’1 de ilkdgretim
seviyesinde bir egitime sahiptir. Katilimcilarin ¢alistiklar1 pozisyon degerlendirildiginde
yiizde 83,6’s1 personel, yiizde 11,5’1 orta diizey yonetici, yiizde 2,51 {ist diizey yoOnetici,

yiizde 1’1 is ortagi ve yiizde 1,5’nin diger pozisyonlarda ¢aligtigi goriilmektedir.
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Tablo 5.2 Demografik analizler

isletme yasi Yas Kidem
N Gegerli bilgi 1549 1580 1381
Eksik bilgi 39 8 207
Mean 119,1711 30,1481 3,9957
Std. Sap. 65,78211 5,50337 3,4688
Minimum 2 20 1
Maximum 173 60 30
Sahiplik Frekans %
Ozel 607 38,2
Kamu 981 61,8
Total 1588 100
Cinsiyet Frekans %
Kadin 652 41,1
Erkek 936 58,9
Total 1588 100
Medeni
Durum Frekans %
Evli 805 50,8
Bekar 780 49,2
Total 1585 100
Eksik bilgi 3
Total 1588
Egitim Frekans %
[kogretim 8 0,5
Lise 167 10,5
Onlisans 357 22,5
Lisans 794 50
Yiiksek lisans 256 16,1
Doktora 6 0,4
Total 1588 100
Pozisyon Frekans %
Personel 1327 83,6
Orta diiz. YOnetici 182 11,5
Ust diiz. Yonetici 39 2,5
Is ortagi/patron 16 1
Diger 24 1,5
Total 1588 100
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Tablo 5.3 Faktor yiikleri

EL

El

OB

el9: Liderim is gorenin kafasindaki en iyi ilgiye sahiptir.

,818

el8: Liderim etik anlaminda islerin nasil dogru yapilacagiyla ilgili 6rnek

olusturur.

,811

el5: Liderim adil ve dengeli kararlar verir.

,809

el3: Liderim i gorenlerin ne sdyleyeceklerini dinler.

, 797

el6: Liderim giivenilirdir.

, 796

el7: Liderim is gorenlerle is etigi ve degerleri tartigir.

,762

el2: Liderim basarty1 sadece sonuglarla degil ayn1 zamanda hangi yollarla elde

edildigini de tanimlar.

, 749

el10: Liderim kararlar alirken “yapilacak en dogru sey nedir” diye sorar.

,697

ell: Liderim kisisel yasamini etik davranis iizerine kurar.

,671

el4: Liderim etik standartlar1 ¢igneyen is gorenleri disipline eder.

,587

eid: Calistigim kurum, is ahlakina uygun davranislara iligskin politikalar
siddetle tesvik eder.

,815

ei3: Calistigim kurum, is ahlakina uygun davranislara iliskin politikalara
sahiptir.

812

ei2: Calisgtigim kurum, is ahlaki kurallarini siddetle tegvik eder.

811

ei5: Caligtigim kurum, iist diizey yonetimin is ahlakina uygun olmayan

davraniglarini kesinlikle hos gérmez

,803

eil: Calistigim kurum, yazili ve resmi ig ahlaki kurallarina sahiptir.

,783

ei6: Calistigim kurumda calisan biri kendisine ¢ikar saglayan etik dist bir

davranista bulunursa resmi bi¢imde derhal kinanir.

, 766

ei7: Calistigim kurumda ¢alisan biri sirkete ¢ikar saglayan etik dis1 bir

davranista bulunursa resmi bi¢imde derhal kinanir.

, 728

6b2: Bu kuruma kars1 giiglii bir baghilik duyuyorum.

,868

06b4: Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagli hissediyorum.

,842

6b3: Bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum.

,836

6b1: Bu kurum benim igin kisisel bir anlam ifade etmektedir.

779

Ekstraksiyon Yontemi: Temel Bilesenler Analizi.Rotasyon Yontemi: Varimax with Kaiser

Normalization. Rotation converged in 5 iterations. Ac¢iklanan toplam varyans: 69,334

EL: Etik Liderlik; EI: Etik Iklim; OB: Orgiitsel Baglilik
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Tablo 5.3°de gosterilen faktor analizi sonucu Orgiitsel baglilik degiskeni tek boyut
altinda; etik liderlik tek boyut altinda ve etik iklim tek boyut altinda incelendiginden
yapilan analiz sonuglar literatiirle de tutarlilk arz etmektedir. Orgiitsel baglilik, etik
lider ve etik iklim arasindaki iligkinin yami sira etik liderlik algisinin etik iklim
tizerindeki etkisinin de incelendigi bu arastirmada kontrol degiskenleri olarak yas ve
kidem degiskenleri kullanilmistir. Bu ¢er¢evede olusturulan ¢alismanin modeli asagida

Sekil 5.1°de ayrintili olarak gosterilmektedir.

Sekil 5.1 Arastirma modeli

He. Etik Lider

Kontrol
degiskenler
o Orgiitsel - Cinsi 5'“*
Baglilik - Yag
- Kidem
\ - Rahiplik *

Etik iklim

Giivenirlik, bir 6lgme aracinda bulunmasi gereken en onemli niteliklerden birisidir.
Yapilan giivenirlik analizleri sonucunda Tablo 5.4’de goriildiigii gibi Etik Liderlik
6lgeginin giivenilirlik degeri (0,933), Etik iklim 6l¢eginin giivenilirlik degeri (0,937) ve
Orgiitsel baglilik dlceginin giivenilirlik degeri (0,906) olarak tespit edilmistir. Sosyal
bilimler agisindan giivenirlik degeri 0,60 (Kathura gore) ve 0,70 (Cronbach’e gore)
izerinde olan arastirmalarin giivenirliginin yeterli olacag: diisiiniiliirse; 0,90 ve lizeri
olan Slglim aracinin igsel tutarliliginin, dolayistyla giivenilirliginin yiiksek oldugu ifade

edilebilir.
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Tablo 5.4 Korelasyon analizi, giivenirlik analizi ve tamimlayici istatistikler

Etik | Etik |Orgiitsel
Ort. Std. Sap. N Alfa | | ol Yas
liderlik | iklim | baghhk

Etik liderlik 3,4783 ,98982 1588 | 0=0,933 1

Etik iklim 3,6460 1,08381 | 1588 | ¢=0.937| 576" | 1

Orgiitsel 3,2966 1,09308 | 1588 | 70,906 | 418" | 5247 1

baglilik

Yas 30,1481 5,50337 | 1580 - 127 1817 1417 1
Kidem 3,9957 3,46880 | 1381 - 019 |,033 | 087 | ,609”

** Korelasyon, p<,01 seviyesinde anlamli (¢ift yonlii)

Tablo 5.4°de tim degiskenlere ait ortalama standart sapma ve pearson korelasyonlari
sunulmustur. Korelasyon analiziyle etik liderlik, etik iklim ile oOrgiitsel baglilik ve
kontrol degiskenler olan yas ve kidem arasinda iligki olup olmadig1 da test edilmistir.
Verilerde gorildigi tizere, etik liderlik ile etik iklim arasinda pozitif yonlii ve
istatistiksel olarak anlamli iligkiler bulunmaktadir (1=,576**). Etik liderlik ile orgiitsel
baglilik arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli iligkiler bulunmaktadir
(r=,418""). Etik liderlik algilamalari ile yas arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak
anlamli bulgular (r:,112**) edinilmis olup, kideme iliskin anlamli bir iligki
bulunamamaistir (r=,019**). Etik iklim ile orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonlii ve
istatistiksel olarak anlamli iliskiler bulunmaktadir (r=,524""). Etik Iklim algilamalar ile
yas arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bulgular (r=,181") edinilmis
olup, kideme iliskin anlamli bir iliski bulunamamustir (r=,033). Orgiitsel baghlik ile yas
(r=,141**) ve kidem (r=,087**) arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli
bulgulara ulagilmistir. Kidem (6rgiitsel baghilik hari¢) hicbir degiskenle istatistiksel
olarak anlamli bir iliskiye sahip degildir.
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Tablo 5.5 Regresyon analizi

Model 1: Bagimh degisken: Standardize
Orgiitsel baghhk Edilmis Katsayilar
Beta t Sig.
(sabit) 6,102 |,000
Etik liderlik ,184%* 6,627 |,000
Etik iklim A21%% 15,016 | ,000
Yas -,012 -410 |,682
Kidem ,077%* 2,705 |,007
F=152,087
R’=0,307
Sig.=0,000
Model 2: bagimh degisken: Standardize
Etik iklim Edilmis Katsayilar
Beta t Sig.
(sabit) 17,855 ,000
Etik liderlik ,576%*%  28,093| ,000
F=789,213
R’=0,332
Sig.=0,000

** Korelasyon, p<,01 seviyesinde anlamli

Arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla, ¢alisanlarin etik liderlik ve etik iklim algis1
ile yas ve kidem durumunun Orgiitsel baglilik algilamasi tizerindeki etkisini (model 1)
Olgebilmek ve etik liderlik algilamasinin etik iklime olan etkisinin incelenmesi igin
(model 2) ayr1 ayr1 regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan regresyon analizleri
sonucunda Tablo 5.5’deki sonuglar elde edilmistir. Regresyon sonuglari incelendiginde;
Model 1 olduk¢a anlamhidir (F= 152; p=.00). Bagimsiz degiskenlerin bagimli
degiskenin varyansim agiklama oram1 R* degeri 0,307 olarak bulunmustur. Yani etik
lider ve etik iklim algilamalar1 ile yas ve kidem degiskenlerinin 6rgiitsel baglilig1 yilizde
30,7 oraninda etkiledigi bulgulanmustir. Analiz sonuglarina gére; etik liderlik algisi

orgiitsel bagliliga pozitif yonde etki etmektedir (B=,184"; p=.00). Bu baglamda
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calismaya ait H; (Calisanlarin etik liderlik algilamalarimin artmasi orgiitsel bagliligi

pozitif yonde etkiler) kabul edilmistir.

Bir diger faktdr olan Etik Iklim algis1 érgiitsel baglihiga pozitif yonde etki etmektedir
(B=,421**; p=.00). Bu baglamda c¢alismaya ait H, (Calisanlarin etik iklim
algilamalarmin artmasi orgiitsel baglihigr pozitif yonde etkiler) kabul edilmistir.
Isletmedeki ¢alisma siiresini gosteren kidemin (B=,077" ;p=007) ise orgiitsel baghlig
pozitif yonde etkiledigi goriilmiis olup, Hs (Calisanlarin kidemleri ile orgiitsel
baghliklart arasinda anlamly bir iliski bulunmaktadir) hipotezi desteklenmektedir.
Isletmede calisanlarin yaslari ile orgiitsel bagliliklari arasinda anlamli bir iliski
bulgulanmamis olup, bu baglamda H, (Calisanlarin yaslar: ile orgiitsel bagliliklar

arasinda anlaml bir iligki bulunmaktadir) hipotezi red olunmustur.

Model 2’ye ait regresyon sonuglar1 degerlendirildiginde ise modelin olduk¢a anlaml
(F= 789,213; p=.00) oldugu goriilmektedir. Bagimsiz degiskenin bagimli degiskenin
varyansini aciklama orami olan R* degeri 0,332 olarak bulunmus, isletme ¢alisanlari
tarafindan algilanan etik liderligin bagimli degisken olan etik iklim algisin1 yiizde 33,2
oraninda etkiledigi tespit edilmistir. Bulgulara gore etik liderlik algisinin etik iklimi
pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir (=,576, p=.00). Bu baglamda ¢alismaya ait H;
(Caliganlarin etik liderlik algilamalarinin artmast etik iklim algilamalarini pozitif yonde

etkiler) kabul edilmistir.

Aragtirmada calisanlarin demografik 6zelliklerine (cinsiyet ve sahiplik durumuna) gore
etik liderlik, etik iklim ve orgiitsel baglilik algilamalar1 nasildir? Sorusuna cevap
bulmak i¢in t testi (iki grup) uygulanmis, analizler sonucunda Tablo 5.6 ve 5.7’deki

sonuglar elde edilmistir.

Tablo 5.6°da gosterilen ¢alismada yapilan varyans analizine gore, sahiplik itibariyle,
0zel sektdr calisanlarinin etik liderlik algilama ortalama degeri (Ort.=3,9054), kamu
sektorli ¢aliganlarina gore (Ort.= 3,2140) daha yiiksektir ve bu farklilik (p:,000)

seviyesinde anlamlidir.
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Tablo 5.6 T Testi-sahiplik durumuna gore degiskenler arasindaki iliskiler

F Sig.(p) | Sahiplik | N | Ortalama | Std. Sap.
Etik liderlik | 42,192 | ,000 Ozel |607| 3,9054 ,82173

Kamu |981| 32140 | ,99303
Etik iklim | 34,565 | ,000 | Ozel |607| 4,273 | ,91272
Kamu |981| 3,3482 | 1,07462

Orgiitsel 2,444 ,118 Ozel |607| 3,5902 1,03865
baglhlik

Kamu |981| 3,1149 1,08690

Buna gore, Hg, (Kamu ve ozel sektor ¢calisanlarimin etik liderlik algilamalar: arasinda
anlamli bir fark bulunmaktadir) seklinde 6ngoérdiigiimiiz hipotezimiz kabul edilmistir.
Etik iklim algilamalarinda ise dzel sektdr ¢alisanlarinin ortalama degeri (Ort.= 4,1273),
kamu sektorii ¢alisanlarina gore (Ort.= 3,3482) daha yliksektir ve bu farklilik anlamlidir
(p:,000). Buna gore, Hg, (Kamu ve ozel sektor ¢alisanlarimin etik iklim algilamalart
arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir) seklinde Ongoriilen hipotezimiz kabul
edilmistir. Ozel sektor calisanlarmin drgiite olan baglhiliklarina ydnelik ortalama degeri
(Ort.=3,5902), kamu sektorii ¢alisanlarina gore (Ort.= 3,1149) daha yiiksek olup,
anlaml bir farklilik bulgulanamamustir (p:,118). Buna gore Hes. (Kamu ve ozel sektor
calisanlarimin érgiitsel baghlik algilamalart arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir)

seklinde 6n goriilen hipotezimiz kabul gérmemistir.

Tablo 5.7 T Testi-cinsiyet durumuna gore degiskenler arasindaki iliskiler

F Sig.(p) |Cinsiyet | N Ort. Std. Sap.
Etik liderlik 9,207 ,002 Kadin 652 | 3,5862 93680

Erkek |936 | 3,4031 1,01889
Etik iklim ,467| ,495 |Kadin 652 3,7596 1,07284

Erkek 936 3,5668 1,08494
(f)rgﬁtsel baglilik 2,229| ,136 |Kadin 652 3,3006 1,11387
Erkek 936 3,2938 1,07894
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Tablo 5.7’de gosterilen galismada yapilan varyans analizine gore, cinsiyet itibariyle,
kadin c¢alisanlarin Etik Liderlik algilama ortalama degeri (Ort.= 3,5862), erkek
calisanlara gore (Ort.= 3,4031) daha yiiksektir ve bu farklilik anlamlidir (p:,002). Buna
gore, Hy, (Calisanlarin cinsiyetleri ile etik liderlik algilamalar: arasinda anlaml bir
fark bulunmaktadir) seklinde Ongoriillen hipotezimiz kabul edilmistir. Etik iklim
algilamalarinda kadin ¢alisanlarin ortalama degeri (Ort:= 3,7596), erkek calisanlara gore
(Ort:= 3,5668) daha yiiksek olup, anlamli bir farklilik bulgulanamamaistir (p:,495). Buna
gore, Hy, (Calisanlarin cinsiyetleri ile etik iklim algilamalar: arasinda anlaml bir fark
bulunmaktadir) seklinde 6n goriilen hipotezimiz kabul géormemistir. Kadin ¢alisanlarin
orgiite olan baglilik ortalama degeri (Ort:= 3,3006), erkek calisanlara gore (Ort:=
3,2938) daha yiiksek olup, anlamli bir farklilik bulgulanamamistir (p:=,136). Bu
baglamda H;. (Calisanlarin cinsiyetleri ile orgiitsel baghlik algilamalari arasinda

anlamli bir fark bulunmaktadir) hipotezimiz kabul gérmemistir.

5.3 BULGULAR (ANALIZ VE SONUCLAR)

Aragtirma verilerinin degerlendirilmesinde SPSS istatistik paket programi kullanilarak
analiz edilmek {iizere bilgisayar ortamina aktarilarak, faktdr analizine, giivenilirlik,
korelasyon ve regresyon analizlerine tabi tutulmus, demografik degiskenler i¢in frekans
dokiimii yapilmis, ortalama ve standart sapma degerleri bulunmustur. Beklenildigi gibi
etik iklim ve etik liderlik algilamalarmin 6rgiitsel baglilik diizeylerini onemli 6lcilide
etkiledigi goriilmiis olup, ilk olarak analiz neticesinde ortaya ¢ikan hipotez sonuglari
incelenecektir. Ardindan sonuglar degerlendirilerek ileride yapilacak calismalara

yonelik olarak yoneticilere ve arastirmacilara 6neriler sunulacaktir.

5.4 BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI

Bu calismada Istanbul’da faaliyet gosteren farkli sektorlerdeki kamu ve &zel
isletmelerin etik liderlik algisinin etik iklim iizerine etkisi ile etik iklim ve etik liderlik
algilamalarimin orgiitsel bagliliga etkisi ve kontrol degiskenlerden cinsiyet, yas, kidem
ve sahiplik (kamu-6zel sektor) faktorlerinin etkisini inceledigimiz anket c¢alismasi

bulgular yapilan literatiir ¢alismasi ile de desteklenmektedir.
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Aragtirmanin modeli kisminda gosterilen hipotezleri dogrular bigimde etik liderlik
algilamalar ile etik iklim algilamalarinin orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkiledigi
kabul gormiis ve ayni zamanda etik liderligin etik iklimi de pozitif yonde etkiledigi

bulgulanmastir.

H;: Calisanlarin etik liderlik algilamalarinin artmas orgiitsel bagliligi pozitif
yonde etkiler. (KABUL)

H,: Calisanlarin etik iklim algilamalarinin artmasi orgiitsel baglihig: pozitif
yonde etkiler. (KABUL)

H;: Calisanlarin etik liderlik algilamalarinin artmast etik iklim algilamalarim

pozitif yonde etkiler. (KABUL)

Yapilan analizler sonucunda kadin ¢alisanlarin etik liderlik algilarinin  erkek
calisanlardan daha yiiksek oldugu ancak etik iklim algilamalar ile orglitsel baglilik

konusunda cinsiyet farkliliginin olmadigi tespit edilmistir.

H;,: Calisanlarin cinsiyetleri ile etik liderlik algilamalar: arasinda anlaml bir

fark bulunmaktadir. (KABUL)

Hyy: Calisanlarin cinsiyetleri ile etik iklim algilamalart arasinda anlaml bir

fark bulunmaktadir. (RED)

H;.: Calisanlarin cinsiyetleri ile orgiitsel baghlik algilamalart arasinda anlamh

bir fark bulunmaktadr. (RED)

Yine ayni analizlerden c¢alisanlarin kidemlerinin Orgiitsel bagliligi pozitif yonde
etkiledigi goriiliirken yas unsurunun orgiitsel baglilik {izerinde etkili olmadig1 tespit
edilmistir.

Hy: Calisanlarin yaslart ile orgiitsel baghiliklart arasinda anlaml bir iliski

bulunmaktadir. (RED)

Hs: Calisanlarin kidemleri ile orgiitsel baglhiliklar: arasinda anlamli bir iliski

bulunmaktadir. (KABUL)
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Sahiplik bakimindan yapilan analizler incelendiginde ise 6zel sektor calisanlarinin etik
lider ve etik iklim algilamalarinin kamu sektorii calisanlarina gére daha fazla oldugu
bulgulanmis ancak sahiplik tiirii ile orgiitsel baglilik arasinda bir iliski olmadig1 tespit

edilmistir.

Hg,: Kamu ve ozel sektor calisanlarmmin etik liderlik algilamalar: arasinda
anlaml bir fark bulunmaktadir. (KABUL)

Hgp: Kamu ve ozel sektor ¢alisanlarimin etik iklim algilamalari arasinda anlaml
bir fark bulunmaktadir.(KABUL)

Hg.: Kamu ve ozel sektor ¢alisanlarinin érgiitsel baglihik algilamalar: arasinda

anlaml bir fark bulunmaktadir. (RED)
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6. SONUC VE ONERILER

Isletmelerde yiiriitillen hizmetlerin temel belirleyici unsuru siiphesiz calisanlardir.
Gerek kamu gerekse oOzel sektor kuruluslarinda verimliligin saglanabilmesi is
performansinin maksimum diizeye ¢ikartilmasi ve ¢alisan tarafindan orgiit i¢i etik iklim
yapisinin algilanabilme diizeyi orgiitsel baglilik agisindan biiyiik 6nem tasgimaktadir.
Ayrica etik iklim yapisinin olugsmasinda, ¢alisanin duyulan i tatmininin bir sonucu
olarak olusan {iiretkenlik davraniglarinin artisinda ve orgiitsel bagliligin saglanmasinda
Oonem arz eden bir diger faktor ise isletme yOneticisi tarafindan sergilenen etik liderlik

davranislaridir.

Bu calismada etik liderlik ve etik iklim algilarinin bagimsiz degiskenler (cinsiyet,
kidem, yas) de kullanilarak calisanlarin orgiitsel bagliligin1 artirma yoniindeki etkisi
lizerine odaklanilmistir. Giiniimiiz sektorlerinde son donemlerde etik dist olaylarin
sayisinda artis goriilmekte ve bu nedenle de etik liderlik davraniglari ile buna bagh
olarak sekillenen orgiit i¢i etik iklim yapisinin olusumu her gecen giin daha fazla 6nem
kazanmaktadir. Bu nedenle, isletmelerde etik standartlar olusturulmali, iist kademe
yoneticiler tarafindan calisanlarin fikirlerinin degerlendirildigi bireyi motive edici,
paylasima acik ve islerin etik normlar gercevesinde yiiriitiildiigii bir isletme kiiltiiri
olusturularak, etik dis1 davranig sergileyen c¢alisanlarin  disipline edilmesi
gerekmektedir. Jeremy Bentham tarafindan dile getirilen ve literatiirde yerini alan genel

ifade de gerektiginde disiplin uygulamalarinin énemini vurgulamaktadir.

“Genel Kural: Kendi 6zel ¢ikarlarini en iyi sekilde degerlendirebilecekleri i¢in bireyleri
miimkiin oldugu kadar kendilerini incitebilecekleri alan disinda tamamen serbest birak.
Bireyler yanilirlarsa ve hatalarini anlarlarsa bir daha aym1 seyi yapmayacaklardir.

Bireyler bagkalarimi incitmedikleri takdirde yasanin giiciinii kullanma. Bir kisinin
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herkesin giivenligini bozmasi s6z konusu oldugunda ise hukuk gereklidir ve cezanin

tatbiki yararlidir.”"!

6.1 YONETICILERE ONERILER

Globallesen diinyada kiiresel rekabetin yasandigi bir ortamda giintimiiz sirketleri uzun
soluklu siirdiiriilebilir rekabeti yakalamak amaciyla mevcut durumlarin1 degerlendirerek
yeniden yapilanma siireglerini uygulamaya koymalidirlar. Gerek kamu yoOnetimi
alaninda gerekse de 6zel sermayeli kuruluslarda rekabet, yeniden yapilanma, sektorel ve
finansal biiylime, stratejilerin gerceklestirilme oranlari, kalite odaklilik i¢ ve dis miisteri
memnuniyeti gibi igletmelerin etkilendigi pek ¢ok faktor orgilitsel baglilik ile dogrudan
bir iligki i¢indedir. Yonetimin ana unsuru olan insan kaynagindan isletmelerin amaglari
dogrultusunda en etkin bi¢imde yararlanmak ¢agimizda hem kamu hem de 6zel sektor
isletmeleri icin en temel gereksinim haline gelmistir. Bu gereksinimlerde 6n plana ¢ikan
ana unsurlarindan birisi de yonetici ile ¢alisan ve Orgiit arasinda etik ilke ve kodlara
dayali kuvvetli bir bag kurulmasi suretiyle her isletmenin siddetle ihtiya¢ duydugu
gliclii, esnek, hakkaniyetli ve insani iletisim yonii 6n plana ¢ikan aidiyet duygusu

yiiksek orgiitsel yapilarin olusturulmasidir.

Ayrica yonetim tarafindan uygulanan etik ilkeler; esitlik, dogruluk, diiristliik,
tarafsizlik, adalet, demokrasi, hosgorii, insana saygi, nezaket kurallarina riayet, emegin
karsilhigini  verebilmek, seffafliktan yana olmak ve rol-model davraniglar
sergileyebilmek etik liderlik algisin1 artiracak orgiit i¢i iliskilerde i¢ barisa Snemli
katkilar saglayarak orgiit atmosferinin olugma siirecine zemin hazirlayacaktir. Bu durum
orgiitsel performansin iyilestirilmesi agisindan 6nemli bir basamak olup, etik iklim
algilamalarim1 ve oOrgilitsel baglilik seviyesini pozitif yonde onemli dlgiide etkiledigi
yiriitiilen bilimsel aragtirmalarla bilinmektedir. Bu nedenlerin varlig1 etik kavraminin

sirketler tarafindan ciddiye alinarak {izerinde durulmasini zorunlu kilmaktadir.

Etik iklim ve etik liderlik algilamalarinin orgiitsel bagliligi artirma yoniindeki etkisi
kamu ve 6zel sektor alanlarinda faaliyet gosteren 32 degisik kurum ve kurulus iizerinde

uygulanan calismamiz ile de yiiksek oranda desteklenmis ve Orgiit i¢inde olusan etik

1 Bentham, J., 2014, http://www.siirdostu.com/tr/ahlak uzerine, [Ziyaret Tarihi 12.04.2014].
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yapinin ve ¢alisan tarafindan algilanma diizeyinin orgiitsel baglilik iizerindeki 6nemi

vurgulanmustir.

Orgiitlerde etkin bir etik liderlik i¢in izlenmesi gereken adimlar arastirmamizda anket
yontemi ile analiz edilmis ve sonucunda; Adil ve dengeli kararlar verebilen, giivenilir,
calisanlarin sdylemlerine ve goriiglerine dnem veren, is etigi ve degerlerini tasiyan,
basarinin elde edilme yollarin1 tanimlayabilen, kararlarin1 alirken dogru olan
davranislar1 sorgulayan, calisan disiplinine dnem veren ve bu disiplinin olugmasi igin
caba gosteren ve kisisel yasaminda sergiledigi etik davranislarla calisanin kafasinda en
iyi ilgiye sahip olan lider profilinin 6rgiitsel baglilig ve etik iklim algilamalarini ytliksek

oranda etkiledigi kanitlanmustir.

Literatiirle de hayli iizerinde durulan bu unsurlarin varligi ve organizasyonlarda
uygulanabilirli§i gilinlimiiz rekabet ortaminda yarisan isletmelerin basar1 c¢itasin

ylikselterek daha istikrarli ve emin adimlarla gelecege tasiyabilecegi ongoriilmektedir.

6.2 ARASTIRMACILARA ONERILER

Orgiitsel baglilik, bireyin istek ve ihtiyaglarini karsilayan kisisel degerlere ve ulagiimak
istenilen hedeflere katki saglayarak bu baglamda bireye oOrgiitii benimsetme isletme
stratejilerinin norm ve kurallarinin 6zde kabul edilmesiyle olusan tutum ve davraniglar

sonucu gelisen aidiyet duygusu olarak tanimlanabilir.

Insanlar yasamlari boyunca ©ncelikli ihtiyaclarmi karsilayabilmek ve hayat
standartlarin1 olusturabilmek amaciyla calismaya gereksinim duyduklar1 diisiiniilecek
olursa is alaninda yasadigi memnuniyet duygusunun yasam kalitesini yiikseltici en
onemli faktorlerden birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle orgiitsel bagliligin

yasam kalitesini olumlu yonde destekleyen bir faktor oldugunu séylemek miimkiindiir.

Bu baglamda yiiriitiilen calismada hem kamu hem de 6zel sektdrden gelen datalarin ayri
ayri  analiz edilerek karsilagtirilmast  ile  orgiitsel  baghihi@in  incelenmesi
gerceklestirilmistir. Bundan sonraki ¢alismalarda ise kamu ve 6zel sektér bazinda

faaliyet gosteren giivenlik, saglik, finans, hizmet ve egitim gibi alanlarin ayr1 ayri analiz
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edilerek karsilagtirmalarin yapilmasi, bu yonde benzerlik ve farkliliklarin tespit

edilebilmesi bir baska arastirma konusunu teskil edebilir.

Organizasyonlarda yetenekleri dogrultusunda ve almis olduklar1 egitimle paralel islerde
istthdam edilen personelin orgiitsel baglilik diizeyleri ile isletmelerin g¢alisanlarina
sagladig1 sosyal imtiyazlar ve 6zliik haklarinda yapilan degisikliklerin bireyin orgiitsel
aidiyeti tizerindeki etkilerinin moral ve motivasyon agisindan isletmenin temel

performans ve karliliga etkileri analiz edilebilir.

Ayrica isletmenin her kademesinde calisan personele etik konularda siklikla egitim
verilerek Orgiit biinyesinde hiyerarsik zincirde etik davranig kazanimlarin1 ne oranda
degistirdigi, bu degisimin birey ile Orgiit arasindaki yansimalarimin ve geri

bildirimlerinin 6l¢iimlenmesi faydali olacaktir.

Sonug olarak, etik liderlik, etik iklim ve orgiitsel baglilik kavramlarinin iilkemizde
tizerinde az durulan bir konu oldugu ve yapisal olarak hayata gegirilebilirliginin bir
hayli gii¢ oldugu gozlemlenmistir. Konu 6nemine binaen hem kamu hem de o6zel
isletmelerce 0onemsenmeli ve daha genis perspektiften irdelenmelidir. Bu kapsamda
yapilacak her tiirlii degisik yonlii arastirmalarm {ilkemiz isletmeleri ile Orgiitsel
Davranis ve Yonetim Bilimleri literatiiriine onemli katkilar saglayarak 1s1ik tutacagi

diistiniilmektedir.
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Ek A.1 Uygulanan Anket Calismasi

Bu anket formu, akademik bir arastirma projesi ile ilgilidir. Anketin amaci;
Tiirkiye’deki firmalarin is ahlaki 6zelliklerinin tespit edilmesi ve bunun ¢alisan personel
tizerindeki etkisinin ortaya c¢ikarilmasidir. Anketi olusturan sorular1 cevaplamak, cok
kiymetli oldugunu bildigimiz 15 dakikanizi alacaktir, ancak bu ¢aligma sonucu elde
edilecek bulgularin Tiirk is hayatina 6nemli katkilar1 bulunacagi kanaatindeyiz.
Gonderilecek cevaplarda firmaniz ile ilgili bilgiler kesinlikle gizli tutulacak olup, elde
edilecek sonuglar firma adi belirtilmeksizin genel ve ortalama seklinde anketi
cevaplayan firmalara gonderilecektir. Sorularin bazilari kendilerini tekrar eder gibi
goziikseler de bu durum arastirmanin teknigi acisindan gereklidir.

flginiz i¢in tesekkiirlerimizi sunar, islerinizde basarilar dileriz.
Saygilarimizla,

Ayse BILGEN

Degerli katkilarimzdan otiirii cok tesekkiir ederiz
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LiDERINiZ HAKKINDA GORUSLERINIZ -

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum

Kesinlikle katilyorum

1 2 3 4

5

1.EL1 - Liderim kisisel yasamini etik davranig iizerine kurar.

2.EL2 - Liderim basariy1 sadece sonuglarla degil ayni zamanda hangi yollarla elde edildigini de tanimlar

18.EL3 - Liderim is gorenlerin ne sdyleyeceklerini dinler.

19.EL4 - Liderim etik standartlar1 ¢igneyen is gorenleri disipline eder.

20.ELS - Liderim adil ve dengeli kararlar verir.

21.EL6 - Liderim giivenilirdir.

22.EL7 - Liderim is gorenlerle is etigi ve degerleri tartisir .

23.ELS8 - Liderim etik anlaminda islerin nasil dogru yapilacagiyla ilgili 6rnek olusturur.

24.EL9 - Liderim i gorenin kafasindaki en iyi ilgiye sahiptir.

KURUMUNUZ HAKKINDA GORUSLERINIZ -

81.ECI - Calistigim kurum, yazili ve resmi is ahlaki kurallarina sahiptir.

82.EC2 - Calistigim kurum, is ahlaki kurallarini siddetle tesvik eder.

83.EC3 - Calistigim kurum, is ahlakina uygun davranislara iliskin politikalara sahiptir.

84 EC4 - Calistigim kurum, is ahlakina uygun davransslara iliskin politikalar siddetle tegvik eder.

85.ECS - Calistigim kurum, iist diizey yonetimin is ahlakina uygun olmayan davraniglarini kesinlikle hos gormez.

86.EC6 - Calistigim kurumda ¢alisan biri kendisine ¢ikar saglayan etik dist bir davranista bulunursa resmi bigimde derhal kinanir.

87.EC7 - Calistigim kurumda galisan biri sirkete ¢ikar saglayan etik dis1 bir davranista bulunursa resmi bigimde derhal kinanir.

KURUMUNUZ HAKKINDA GORUSLERINIZ -

102.0C1 - Bu kurum benim i¢in kisisel bir anlam ifade etmektedir

103.0C2 - Bu kuruma kars1 giilii bir baglilik duyuyorum

104.0C3 - Bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum.

105.0C4 - Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagl hissediyorum

Isletmenin Genel Bilgileri

isletmenizin Adu:..
1) Ozel 2) Kamu

isletmenin Yasi............ Calisan sayist: ............... Sahiplik Tiirii:

Sizin Genel bilgileriniz

Ya$IMIZ: couerenerccsesecnenes Cinsiyetiniz: a) Kadin b) Erkek

Medeni Durumunuz: a)Evli b)Bekar

Egitim Durumunuz:  a) ilkégretim b) Lise ¢)On lisans  d) Lisans e) Yiiksek lisans f) Doktora

Kag¢ Yildir Bu Firmada Cahsiyorsunuz: ... yil

isletmedeki Pozisyonunuz:a) Personel ~ b) Orta D.Yonetici  c¢) Ust D. Yonetici d)is ortagi/Patron
€)DIZET ..
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OZGECMIS

Adi ve Soyadi: Ayse BILGEN
Dogum Yeri ve Yili: Istanbul-1977
e-mail: a.bilgen77@hotmail.com
Kisisel Bilgiler:

Uyrugu: T.C.

Dogum Tarihi: 12.11.1977 Dogum Yeri: Istanbul
Medeni Hali: Bekar Siiriicii Belgesi: B siifi
EGITIM:

Tezli Yiiksek Lisans: “Etik Lider ve Etik Iklimin Calisanlarin Orgiitsel Bagliligim
Artirma Yéniindeki Etkisi” Bahgesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Ana Bilim Dal1 2014-ISTANBUL

Lisans: Anadolu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Kamu Yonetimi
Bolimii 2002-Eskisehir.

Orta Ogretim: Uskiidar Kiz Lisesi

Yabanai Dil: ingilizce (orta diizey)

Calistigi isletme/Pozisyon: Posta Telgraf Teskilat1 A.S. / Memur
Bilgisayar Becerisi: MS word, MS Excel, MS Power Point

Hobiler: Sosyal Sorumluluk Projelerine katilmak, aletli spor yapmak, masa tenisi,
santrang, kitap okumak.
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