T.C.
GEBZE YUKSEK TEKNOLOJI ENSTITUSU
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

ETIK LiDERLi"('HN VE ETIK ig(LiM{N
CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIGINA
VE IS PERFORMANSLARINA ETKILERI

HAYATI BULUT
YUKSEK LiSANS TEZI
DANISMAN: YRD. DOC. DR. MERAL ELCI
ISLETME ANABILIM DALI
GEBZE

2012



T.C.
GEBZE YUKSEK TEKNOLOJI ENSTITUSU

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

ETIK LIDERLIGIN VE ETIK IKLIMIN
CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIGINA
VE IS PERFORMANSLARINA ETKILERI

HAYATI BULUT
DANISMAN: YRD. DOC. DR. MERAL ELCI
YUKSEK LiSANS TEZI
GEBZE

2012



OZET

TEZIN ADI: ETiK LiDERLIGIN VE ETiK iKLIiMiN CALISANLARIN
ORGUTSEL BAGLILIGINA VE iS PERFORMANSLARINA ETKIiLERi

TEZIN YAZARI: HAYATi BULUT

Liderlik, bir grup insan1 belirli amaglar etrafinda toplayabilecek, bu kisileri ne
yapabilecekleri konusunda harekete gegirebilecek bilgi ve yeteneklere sahip olma
durumudur. Etik liderler, ahlaki anlamda c¢alisanlarina Ornek olusturarak, onlarin
davraniglarint etkilerler. Bir¢cok aragtirmaci tarafindan etik liderlik kavrami oldukga
onemli bir kavram olarak degerlendirilmesine ragmen, Tiirkiye’de bu konuyla ilgili
arastirma sayist olduk¢a smirhdir. Bu tez c¢alismasinin amaci, etik liderlik
davraniglarinin ve etik iklimin, c¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 ve is performanslari
lizerindeki etkileri incelemektir. Arastirmanin drneklemini, Istanbul, Kocaeli ve Bolu’da
faaliyet gosteren 30 farkl oOrgiitte (ilag, saglik, finans, gida ve insaat vs. sektorlerinde)
calisanlar ve yoneticiler (N=595) olusturmaktadir. Aragtirmanin bulgulari, etik liderligin
ve etik iklimin, ¢alisanlarin is performanslarinin, orgiitsel baghiliklarinin arttirilmasinda

cok onemli etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Etik Liderlik, Etik Iklim, Orgiitsel baghlik, Is Performansi



ABSTRACT

THE NAME OF THESIS: THE EFFECTS OF ETHICAL LEADERSHIP

AND ETHICAL ENVIRONMENT ON WORKERS’ ORGANIZATIONAL
COMMITMENTS AND JOB PERFORMANCE

AUTHOR: HAYATI BULUT

Leadership is a state of knowledge and ability by which a person can guide and
organize a group of people to a common purpose and can assist, engage and motivate
them to accomplish certain things. Ethical leaders can have an enduring impact on
workers’ behaviours by their exemplary ethical behaviours in the workplace. While the
concept of ethical leadership has been taken seriously by the researchers in other places,
in Turkey, we have a very limited number of studies on this topic. To fill this gap, this
thesis is aimed to analyze the effects of ethical leadership and ethical climate on
workers’ organizational commitments and job performance. In the empirical analysis, a
survey (with a sample size of 595) is conducted with workers and managers from
companies in 30 different sectors (pharmacetucal, health, finance, food, construction,
etc.) that are located in three major cities (Istanbul, Kocaeli, and Bolu). The results
indicate a significant positive impact of ethical leadership and ethical climate on

workers’ organizational commitments and job performance.

Keywords: Ethical leadership; Ethical climate, Organizational Commitment,

Job Performance.
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1. GIRIS

Bilgi ve teknoloji ¢agini yasadigimiz giiniimiizde sirketlerin ve her tiirden
orglitlerin amaca ulasmadaki basarilarini, liderlerine borglu olduklarini belirtmeleri;
sadece lidere olan saygiy1r belirtmek icin sdylenmemektedir; bir gercegin dil ile

tasdikidir.

Toplum standartlarint dogru liderler sayesinde yiikselirken, ¢ok dnemli degerleri
de asla goz ard1 edemez. Toplumlarin olmazsa olmazlarindan olan tartismasiz en 6nemli
unsur ahlaktir. Ahlak sadece vicdani bir olgu olmaktan ziyade hem ge¢misi hem de
gelecegi igine alabilen genis bir konudur. Kisiligi etkiledigi gibi, toplumsal karakterinde

belirlenmesinde 6nemli role sahip olan bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Belirli ama¢ ve hedeflere yonelmis insan gruplarinin olusturulmasi ve harekete
gecirilmesi her insanda kolay kolay bulunmayan ayri bir beceri ve ikna etme
yeteneklerini gerektirmektedir. Liderlik konusunda ortaya atilan bir¢cok tanimlar
incelendigi ve bir sentez olusturulmaya c¢alisildig1 takdirde bu kavrami, bir grup insani
belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaclart gerceklestirmek igin onlari
harekete gegirme yetenek ve bilgilerinin toplamidir diye tanimlayabiliriz (Eren,1993:
286).

Etik liderin orgiit icerisinde kendisine olan giliveni saglamlastirmasinin en 6nemli
yollarindan bazilari, aldig1 kararlardaki isabet, dogruluk ve adaletli olmasidir. Bu yonde
yaptig1 uygulamalar kendisini izleyenler iizerinde 6nemli etkiler yaratacaktir. Verdigi
kararlarin etik agidan dogru olduguna inanilan lider; dogruluk, diirtistliik ve sadakat gibi
sosyal degerlerin gelismesine 6nemli katkilar saglayarak kurum calisanlarinin orgiite

bagliliklarini artiracak ve aidiyet duygularini gelistirecektir (Yaman, 2010:11).

Etik liderlik, liderin oOrgiitsel amacglari gerceklestirirken mevcut yasalar ve
politikalar kadar, mesleki etik ilkelerine de uygun davranislar sergiledigi bir liderlik
tiridir. Etik  liderlik, liderin cevresindeki diinyayr algilamasi ve bunu

kavramsallastirmas1 ile baglar. Etik liderlik, insan kaynagimi bosa harcamamak i¢in



etkili, yeterli ve miikemmel olarak uygulanan liderlik tarzidir. Etik lider olmak ig¢in
liderin sadece davranislarinda etik olmasi yeterli degildir. Ayn1 zamanda amag, bilgi,
otorite ve glivenden olusan etik liderlik tamamlayicilarina da sahip olmasi ve bunlari

kavrayip gelistirmesi gerekmektedir (http://www.muhammeterbas.com.tr, 2010).

Liderlik {izerine yapilan caligmalarda ahlak boyutunun c¢ok az ¢alismada
deginildigi goriilmektedir. Lider oOzelliklerinden onemli bir unsur olan “giliven”
duygusunun olusmasinda, liderin ge¢mis ve su anki halinin etkisi vardir. Lider yaninda
toplanmis kisiler, lideri secerken kistas olarak koyduklar1 en bas 6zellik, liderin gecmis
yasantisindaki ahlaki sicilidir. Unlii liderlik uzman1 Warren Bernis, liderligin en temel

bilesenlerinden birinin giiven oldugunu soyler.

Orgiitlerde giiglii etik iklimler, yonetim kalitesinin (Hunt vd, 1989) ve firma
performansinin  (Wimbuch ve Shepard, 1994; Weber ve Seger, 2002) Orgiitiin
etkinliginin ve verimliliginin (Singhapakdi vd., 1995) artmasina neden olmaktadir.
Liderler orgiitlerde giicli ve olumlu bir etik iklimin olusturulmasinda &nemli rol
modelidirler. Etik bir iklim yaratilarak, c¢aligsanlarin i¢inde bulunduklar oOrgiitii etik
olarak algilamalar, orgiitlerde etige uygun davramiglarin olusturulup, etik kararlarin
alinmasina olanak saglar. Bu calisma, belli baslh sektorlerde egemen olan etik liderlik ve
etik iklim ile ¢alisanlarinin Orgiite bagliliklar1 ve is performans: arasindaki iligkileri
irdeleyerek, hem arastirmacilara hem de igverenlere farkli bir bakis acis1 saglamay1

hedeflemektedir.

Bu tez calismasinda boliimler genel hatlariyla su sekilde siralanmaktadir. Ilk
olarak, Etik liderlik, etik Iklim, Orgiitsel baglilik ve is performansi kavramlarmin
tanimlari, onemi, kurumlara sagladig: faydalar ile boyutlarindan bahsedilmis, devaminda
s06z konusu bu kavramlarin birbirleriyle olan iliskileri literatiir 15181nda tartisilarak, ilgili
hipotezler gelistirilmistir. Sonrasinda, uygulamali arastirmamizin metodolojisinden
bahsedilerek, sonug ve degerlendirme kisminda elde edilen bulgular agiklanmistir. Ayni

boliimde, gelecekteki arastirmacilara ve yoOneticilere Oneriler siralanmistir.



2. ETIiK LIDERLIK

Bu bolimde liderligin tanimi yapilarak, liderlerin kisilik 6zellikleri, liderin giic
kaynaklari, liderlik davranig sekilleri ve etik liderlik tizerinde durularak etik lider

Ozelliklerinden ve etik liderligin ¢esitli kavramlarla olan ilskilerinden bahsedilecektir.

2.1. Liderligin Tanimi

Liderlik konusunun incelenmesi insanlik tarihi kadar eskidir. Ilk bilimsel
anlamda c¢alismalar Taylor ve Fayol’'un ABD’de, Max Weber’in (1864-1920)
Almanya’da yoOnetim iizerine yaptig1 arastirmalar 1s1¢inda 1920°li yillarda niteliksel
teorinin incelenmesi ile baglamistir. Liderlik, tarihsel siire¢ igerisinde genellikle ii¢ teori
ile ele alimmistir. Bunlar niteliksel, davranis¢i ve durumsal yaklagimlardir.1980°1i
yillardan sonra ise karizmatik, vizyoner, doniisiimcii yaklasimlar gibi yeni yaklasimlarla

liderlik incelenmektedir (Bass,1990:459).

Liderlik, belli bir durumda, belli, bir anda ve belli kosullar altinda bir grup
tizerindeki insanlarin 6rgiitsel hedeflere ulagsmak icin goniillii olarak ¢abalamasini tesvik
eden, ortak hedeflere ulagsmada yardimci olan, deneyimleri aktaran ve uygulanan liderlik
tiirlinden hosnut olmalarini saglayan etkileme siireci olarak tarif edilebilir (Werner,1993).
Liderlik grup amaclarmi basarmak i¢in grup eylemlerine yon verme ve digerlerini
etkileme stirecidir. Liderlik belirsizliklerin azaltilmasi anlaminda kullanildiginda orgiit
i¢ci bir davranistir denilebilir. 60’tan fazla iilkenin katildig1 bir 6rneklem kullanilarak
yapilan GLOBE calismasi liderligi; “bireylerin etkileme, motive etme ve iiyesi olduklar
organizasyonun basarisina ve etkinligine katkida bulunmay1 saglama kabiliyeti’ olarak

tanimlar (Bryman, 1992).



Diger bir tanimda ise liderlik "astlarin gorevlerini gayret ve giivenle yapmaya
yoneltme sanatr’’dir diye belirlenmistir (Baysal,1996 :201). Baumgarten, "liderlik her
amaca Yyonelik iletisim siireci yardimi ile kisiler arasi davranis ekilemedir" diyerek
iletisimin roliinii belirlemektedir (Baysal, 1996:9). Keith Davis "liderligi, insanlar1 belirli
amaglara yoneltmeye ikna yetenegi, lideri de grup tiyelerini bir araya toplayan ve onlari
grup amagclarina giideleyen insan" olarak tanimlamaktadir. Kotter'e gore ise liderlik,
orgiit i¢in uzak gortsliiliik ve stratejik istikamet belirleme, vizyonun ¢alisanlara ve
miisterilere  aktarilmasi, calisanlara ilham verilmesi, onlarin  aym1 hedefe
odaklanmalarinin saglanmasi ve vizyonu gergeklestirmeye yonelik orgiitlenmenin ortaya

¢ikmasi olarak tanimlanmaktadir (Dawis, 1984 :136).

Yukarida anlatilanlar 1s181nda liderligin agik ve kesin bir tanimini1 yapmak c¢ok
zordur. Liderlik evrensel, beseri ve sosyal bir olgudur. Liderlik, insan topluluklarinin ve
orgiitlerin bulundugu her ortamda, her zaman s6z konusu olan bir siire¢ ve gercekliktir.
Lider, grup iiyelerinin gereksinmelerinden etkilenir, karsiliginda grup iiyelerinin
dikkatlerini lizerinde toplayarak onlarin enerjilerini istenen bir yone yoneltir (Ergun,
1992: 28). Bu durum, lider ile grup iiyeleri arasinda bir etkilesimi gerektirir. Ciinkii
Liderlik, belirli amaglar dogrultusunda insanlarin hareket ve davranislarini etkileme
sanatt olarak genel kabul goriir (Sahin, vd 2004). Bu baglamda liderligi, belirli sartlar
altinda grubun amaglarini gerceklestirmek icin baskalarmin faaliyetlerini etkileme ve
yonlendirme siireci olarak tanimlamak miimkiindiir. Liderlik tanimlamalarinda artik bir
goriis olmasi da herkesin {izerinde anlastig1 iki boyut s6z konusudur: insanlari harekete

gecirme ve etkileyebilme ve {iyeleri egitme onlara rehberlik etme.

Lider grup icindeki bireylerden, bireylerin sorumluluk ve haklar ile birlikte
grubun sorumluluk ve haklarindan 6ncelikle mesul olan kisi seklinde tanimlanabilir.
Liderlik etkileyebilme farkliligidir da denilebilir. Diger bir ifadeyle, sosyal gruplarda
stirekli bireyler arasi etkileme iliskileri s6z konusu olduguna gore "etkilemesi" fazla

olanlardan liderler, "etkilenmesi" yiiksek olanlardan ise izleyiciler olarak sz edilebilir.



Biiyiiyen orgiitlerde liderler kendi varsayimlarini digsallastirarak bu varsayimlari,
gurubun misyonu, amaglari, oOrgiit yapilari ve calisma sistemleriyle uyumlu hale
getirirler. Temel varsayimlari, inanglara, kullanilan kuramlara, zihinsel modellere, temel
kurallara ve vizyonlara yol gosterir (Kegecioglu, 2003: 109). Lider elindeki kaynaklari
etkin kullanarak orgiitsel hedeflere ulasma amacini tasir. Bu kaynaklar igerisinde insan
giici en Onemli yeri tutar. Basarili isletme yonetimi, dogru iste dogru insanlari
caligtirmaktan, cabalarin1 es zamanli kilmaktan ve enerjilerini acgia c¢ikarip is

onceliklerinin dogru olusturulmasini saglamaktan geger (Church, 1998).

Bunun yaninda liderlik, kiiresellesen diinyada karmagiklasan ekonomik ve siyasi
iligkiler sebebiyle giderek zorlasan bir islevdir. Liderlik bazi kisilik o6zelliklerini
gerektirmekle birlikte, sadece dogustan gelen Ozelliklerden kaynaklanan bir vasif
degildir. Degisen diinya ile birlikte, liderlerin faaliyetlerine konu olan orgiitlerde ¢alisan
insanlarin sayilari, yasam tarzlari, tutumlar1t onceki yillara gore farklilagmistir. Bu
degisim, liderlerin, yonlendirdikleri kitlelerle iletisimlerini, yeni yontem ve giincel

bilgilerle gelistirmelerini zorunlu kilmaktadir (Black and Porter, 2000).

Giliniimiizde liderlige duyulan gereksinmenin temel gerekceleri soyle

Ozetlenebilir (Higgs and Rowland, 2001).

Toplumsal degerlerde meydana gelen degisim: Gegtigimiz elli yil igerisinde
toplumsal degerlerde meydana gelen dramatik degisim, ekonomik ve oOrgiitsel agidan
Oonemli bir degisimi de beraberinde getirmistir. S6z konusu degisim, calisanlarin ve
kurumlarin yeteneklerinde rekabetci bir artisa yol agmistir. Bunun yani sira, ¢alisanlarin
orgiite olan bagliligin artiric1 yontemlerin gelistirilmesi de bir gereksinme olarak ortaya

cikmustir.



a) Yatinnmcilarnin amacglarinda meydana gelen degisim: 90’11 yillardan 6nce
yatirimeilar, kurumlarin/sirketlerin karliligima dikkat ederken, giliniimiizde,

orgiitsel kaliteye ve liderligin derinligine bakmaktadirlar (Ulrich, 1997).

b) Orgiitsel degisimi saglamaktaki zorluklar: Orgiitler, daha karmasik, rekabetci
ve hizla degisen bir ¢evrede faaliyet gostermekte, sahip olduklart stratejilerin,
yapilarin ve siireglerin, is diinyasinin gereksinmelerine uygun olarak
gelistirilmesi ve degisime uyum saglamalar1 zorlasmaktadir (Conner, 1999;

Higgs ve Rowland, 2001).

c) Stresin calisanlar iizerindeki etkilerinin giderilmesi: Is diinyasindaki hizl
degisim, rekabet ve karmasa, calisanlar lizerinde daha fazla ¢alisma ve daha
yilksek diizeyde performans sergileme konusunda artan oranda baski

kurmaktadir.

2.2. Liderin Ozellikleri

Liderlik 6zellikleri arasinda en temel olan1 zekadir. Liderler, algilama, 6grenme,
Ogrenilenleri degerlendirme ve neden-sonug iliskisi kurma gibi birgok konuda yeterli
kapasiteye sahip olmalidir. Kavramsal beceriler, insan iliskileri becerileri, teknik

beceriler liderlerin temel olarak sahip olmasi gereken becerilerdir.

Liderlik konusunda taninan biri olan Warren Bennis’in temel liderlik becerilerini
temel igerikler kavrami iginde siraladigi goriilmektedir. Warren Bennis’in “temel
igerikler” kavramini gosteren liste asagidaki tabloda gosterilmektedir (Bennis & Nanus,

1985).



Tablo 1: Temel Liderlik Becerileri

Temel Icerik

Anlam

Yonlendirici
Vizyon

Tutku

Entegre Olma

Giliven

Meraklilik

Cesaret

Kisisel ve profesyonel anlamda ne yapmak istediginiz hakkinda agik
bir fikrinizin ve engeller ve hatta basarisizliklar karsisinda direnme
glicuiinliz var.

Bir is, bir meslek ve bir hareket tarzi i¢cin ¢ok Ozel bir tutkuyla
birlesmis olarak hayatin getirecekleri i¢in bir tutkuya sahipsiniz.
Yaptiginiz seyi gercekten seversiniz.

Entegre  olmaniz  kendinizi  bilmeniz, olgunlugunuz  ve
diiriistliiglinlizden  gelmektedir. Kuvvetli ve zayif yonlerinizi
tanirsiniz, prensiplerinize karsit diriistsiiniiz ve baskalariyla nasil
calisacaginiz ve bagkalarindan nasil Ogreneceginiz hakkindaki
tecriibelerinizden ders almigsiniz.

Insanlarin giivenini kazanmigsiniz.

Her seyi merak ediyorsunuz ve elinizden geldigince 6grenmeye
calisirsiniz.

Risk almaya, deneyler yapmaya ve yeni seyler denemeye isteklisiniz.

Kaynak: Cemal Zehir, Yonetim ve Organizasyonda Cagdas Yaklasimlar, (ders notlari),

2001, s.2.




Bununla birlikte lider ve lider davraniglart ile ilgili literatiirden derlenmis lider

Ozellikleri ise su sekilde siralanabilir:

Lider gelecegi gorebilmelidir, gelecegin getirecegi belirsizlik ve risklere karsi stirekli
olarak tetikte olmali ve sagduyu ile planlama yapmalidir. Lider hi¢bir zaman &6diin
vermeyecegi amaclar1 engelleyecek cabalara karsi sabir, kararlilik ve cesaretle karsi
koymalidir. En zor kosullar altinda bile limitsizlige kapilmamali, boyle bir durumda
cevresine giiven vererek morali yliksek tutmalidir. Bir lider ortaya ¢ikan sorunlari, ne
kadar biiyiik ve ne kadar beklenmedik olursa olsun, yaratict zekasi ve akilci yaklagimi
ile ¢oziimleyebilmelidir. Giiclii ve zayif yonleri iyi bilen ve hatalarindan ders ¢ikaran
kisidir. Piyasadaki gelismeleri ve trendi, tiiketicinin ihtiyaglarindaki degisme ve
gelismeleri analiz etme yetenegine sahiptir. Degisen sartlara kolayca uyum gosterebilme
esnekligine sahiptir. Takim ruhu felsefesine inanir. Paylasimcidir. Basarinin tiim

calisanlara ait olduguna inanir. Takim ¢alismasini ve birlikteligi 6zendirmelidir,

Lider dinlemesini bilmelidir, isinde uzman olmali ve isleri basitlestirmelidir,grup
tyelerini iyi tanimali ve gilivenmelidir,amaclar1 belirlemelidir, dogru ve hizli karar
almali, Sonuglar1 denetlemelidir,demokratik olmali, grup tiyelerini karara katmali,zit
goriisleri davet etmelidir,lider her seyden 6nce tasarimer olmalidir,lider varsayimlari test
etmeli ve agiga cikarmalidir,algak goniillli, diiriist ve erisilebilir olmalidir,zamani iyi
kullanmalidir,¢alisanlarinin =~ moralini  yiiksek  tutmalidir,gerektigi  zaman  risk

almalidir,asir1 denetleme yapmamalidir,elestirilmekten korkmamalidir.

Analitik diigiince becerisine sahip liderler orgiitiin i¢inde bulundugu durumu iyi
analiz edebilir, firsatlar1 gorebilmeler, krizleri ¢6zebilir ve dogru stratejiler olusturarak
orgiitii basartya yonlendirebilir. Liderlik 6zelligine sahip yoneticiler, Orgiitte insana,
insan kalitesine, insanin egitimine ve gelisimine Onem verir; iggorenlerin daha iyi
yetismesini ve gelismesini saglamak icin egitim programlari, kurslar, konferanslar,

paneller ve seminerler diizenleyerek isgorenlerin islerinde gelismelerini  ve



yiikselmelerini saglarlar (Ozsalmanli, 2005: 142). Liderler, insanlarin becerilerini
gelistirmelerinde ve c¢abalarin1 yonlendirmelerinde, onlara yol gosterecek net bir
gelecegi tanimlama yetenegine sahip olmalidir. Liderler gelecekteki pazarlar1 ve stratejik
firsatlar1 goz oniinde tutarak konulari ele almali ve sorunlara ¢6ziim bulmali, gelecekteki
riskleri ve gelisim potansiyellerini kestirebilmeli, potansiyel basarisizlik maliyetlerini 1yi
degerlendirerek secim yapmali ve bu dogrultuda isgorenleri yonlendirebilmelidir
(Dulewicz and Higgs, 1999).Liderler yaratict olmakla birlikte, Orgiit i¢inde yaratici
fikirlerin ortaya ¢ikmasini tesvik edici bir anlayis tasimali; isgérenlerin, iste kendilerini
Ozglr hissetmelerini, yaratict olmalarini, alisilmis kaliplarin disinda diistinmelerini
saglamali ve desteklemelidir. Giivenilir ve diiriist lider, isletme kiiltiirline ve ahlaki
degerlere 6nem vermeli, verdigi sdzleri yerine getirmeli, sorumluluk iistlenmeli, astlar-

uist iligkilerinde ve iggorenler arasinda yiiksek bir gliven yaratmalidir.

Liderler, aldiklar1 kararlar ve yaptiklar1 iglerle, gelecege yonelik heyecan
yaratarak, isgorenlerin motivasyonunu arttirmalidir. Liderlerin iletisim becerilerinin
yiiksek olmasi isletme basarisi igin bir zorunluluktur. Insanlar1 birlikte ¢alismaya tesvik
etmek, isgorenlerle ve diger yoneticilerle etkili iletisim kurmak, is ortagi ve kaynak
saglayic1 diger isletmelerle uzlasabilmek, isgérenler iizerinde giiven olusturmak ve
yeniligi tesvik etmek icin kisileraras: iletisim becerisi gereklidir. Liderler, biitiinsellik
icinde olaylara bakmali, diizenleyici roliinli istlenmeli, karsilastigi zorluklara karsi
duygusal olgunluk ve sogukkanlilikla yaklasabilmelidir. Lider cevresindeki farkli
fikirlere ve kiiciik hatalara karsi hosgoriilii olmalidir. Lider ayni zamanda isin
yiiriitilmesinde kullanilan yontem ve fikirler agisindan da esnek olmali, is alanindaki

geligsmelere ve degisen kosullara hizli bir sekilde uyum saglayabilmelidir.

Olumlu bakis agisina sahip liderler, firsatlar1 daha 1yi goriip, gilicliikler
karsisinda yilmadan azimle miicadele ettikleri icin basariyr yakalarlar. Olumsuz
duygulara sahip bir lider, performanslar diisiik, olumsuz bakis agisina sahip isgdrenlerle

dolu bir orgiit yaratir. Neseli, yaratici ve olumlu duygulara sahip bir lider ise her tiirlii
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meydan okumayla bas edebilen, ortak degerleri paylasan bir kiiltlir yaratir. Liderligin
basaris1 i¢in kabiliyet tek basina yeterli degildir, liderlikteki davranis bigimi de
onemlidir. Liderin davramis bi¢imi demokratik, otokratik, empatik, iliski kurulmaz,
saldirgan-pasif, merkezci veya ademi-merkeziyet¢i olabilir. Bu degisik davranis
bicimleri degisik durumlarda g¢aligabilir. Ancak liderin davranis bigimini belirleyen en

onemli unsur onun sahip oldugu 6zellikleridir.
Bunun yaninda, farkli bir bakis agisi, insana ait bir 6zellik olan duygusal zekanin
bes boyutunun her birinin liderlerin sahip olmasi1 gereken temel yetkinlikle oldugunu

varsayar. Bu yetkinlikler sunlardir.

1. Duygusal Oz biling: insanm kendi ruh halini, duygularm ve giidiilerini, ayrica

bunlarin baskalar1 tizerindeki etkilerini anlama ve kabul etme yetenegi.

2. Duygularini denetleyebilmek: yikici diirtiileri ve ruh hallerini kontrol etme yada

baska yone ¢evirme yetenegi.

3. Insanlar1 motive edebilmek: basari, taninma, takdir edilme, sorumluluk, isin

niteligi ve kisisel gelisim imkanlar1 sunabilme.

4. Empati gosterebilmek: bagkalarinin duygularini anlama.

5. Basar1 yonelimi: basariya odaklanmis olma, sorumluluk iistlenip sonuca ulasana

kadar sabretme.

Son olarak da asagidaki tabloda, liderlerin kisisel 6zellikler ile sahip olmasi gereken

beceriler 6zetlenmistir (Torrington, 1989:233).
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Tablo 2: Liderin kisisel Ozellikleri ve Sahip Olmasi Gereken Ozellikler

Liderin Kisisel Ozellikleri Sahip Olmas1 Gereken Beceriler
1. Durumlara uyum saglama 1. Akilli ve zeki
2. Sosyal ¢evreye dikkat 2. Kavramsal Becerilere sahip
3. Hirsli ve basariya doniik 3. Yaratici
4. Kendine giivenen-iddiali 4. Diplomatik, ince ve zarif
5. Is birlikei 5. Akict ve diizgiin konusma
6. Kesin Kararli 6. Grup ve toplum gorevleri arasinda bilgi
7. Givenilir ve emin 7. Organizator
8. Baskalar iizerinde etkisi biiyiik 8. Ikna edici
9. Enerjik 9. Sosyal Bilgiler
10. Israrci ve inatg1
11. Hosgoriilii
12. Gondilli olarak sorumluluk

ustlenen

Kaynak: Torrington (1989:233)

Sozii edilen tiim bu 6zellikler liderleri digerlerinden farkli kilmaktadir. Globallesen
diinyada isletme sahipleri ve oOrgiitler yoneticiden ¢ok lidere ihtiyag duyar. Yapilan
aragtirmalar, igletmeyi gelecege tasiyan liderlerin {i¢ Onemli 0&zelligini ortaya
koymaktadir. Liderligin degismez {i¢ 6nemli 6zelligi asagida belirtilmistir: (Torrington
1989:233)

Miisteri Odakhdir: Lider, zamaninin dnemli bir kismin1 misterilerle ilgili konulara
ayirir. Orgiitiin varolus amacinin miisteriye en iyi hizmeti sunmak oldugunu ¢ok iyi bilir.
Isletmeyi karli kilmanin sadece tasarruf, iyilestirme ya da kalite calismalarina bagl

olmadigini, miisteri memnuniyetinin ileride kazang artis1 seklinde geri donecegine inanir.
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Bugiin vizyoner bir lider, oOrgiit iginde, miisterilerin bir numarali temsilcisi
konumundadir. Oniine gelen her proje igin, "Bu proje hayata gecerse ne kadar
kazaniriz?" diye sormak yerine, "Bu is, uzun vadede isletmemize ve miisterilerimize ne
kazandiracak?" diye sorar. Basarili bir lider, miisteri yaklagimlar1 konusunda sdyle der:
"Miisteri odakli olmak ig¢in, organizasyonun igindeki her toplantida, her goriismede

miisterinin orada bulundugunu hissetmek gerekir."

Egitimi Siirekli Hale Getirir: Lider, hayati boyunca 6grenmeye, yeni fikirlere ve
insanlarin goriiglerine agik kisidir. Okul hayati ¢ok gerilerde kalsa bile, alaniyla ilgili
akademik konular takip etmeyi siirdiiriir. Mesleki deneyimlerini artiracak seminer ve
konferanslar1 yakindan takip eder. Lider olmay1 beceremeyen kimi yoneticiler ise egitim

stirecinin okul hayati ile birlikte sona erdigini diisiinir.

Etkin Personel Ekoliinii Benimser: Lider, etkin personel yaratmak icin Once
calisanlara yatirnm yapar. Ardindan yeterli performansa sahip olanlari, kritik yonetim
noktalarina yerlestirir. Bu atamalarda gorevlerin kisinin ge¢mis deneyimleri ile
ortiismesine dikkat eder. Hi¢ pazarlama ya da satis departmaninda calismamis basarili
bir personeli, bu boliimlerden birine yonetici olarak getirmez. Personelin, kendi mesleki

birikimleri dogrultusunda kariyer plani ¢izmesini ister.

2.3. Liderlerin Gii¢ Kaynaklar:

Gii¢ ve etkileme liderlik isinin merkezidir. Liderlerin kullanmis olduklar1 gii¢
sekilleri, lidere verilen veya kendinde bulunan gii¢ sekilleri, liderin fonksiyonlarini
yerine getirirken kullandig1 enstriimanlardir. Atanmis amirlerin yonetimde kullandiklar
giiclerinin yaninda c¢aliganlarin liderlerini takip etmeleri i¢in liderlerinde baska giicler

bulunmalidir. Bu giigler ve kaynaklar asagida belirtilmistir.
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Uzman giicii: Tecrilbe ve bilgiden kaynaklanir. Bu gili¢ liderin kisisel
ozelliklerinden kaynaklidir, otorite tarafindan verilmez, var oldugunda nedenli
etkiliyse olmadiginda da o denli negatif etkisi olacaktir. Liderin etkisi izleyenler
tarafindan igsellestirilir. Uzmanlik giiciinii kullanan lider izleyenler arasinda
tutumsal bir biitlinliik olusturur ve giidiillenmeyi igsellestirir. Liderin bilgisine ve
uzmanligina inandiklarindan ve isi basarmak i¢in neye gerek duyuldugunu
bildiginden astlar hayranlik ve saygi duyarlar.

Karizmatik gii¢: Lidere hayranlik duyma, lider gibi olma istegi ve liderin onayin
elde etmek i¢in izleyenler bir seyler yapabilir. Temelinde liderin, karizma,
dogruluk, cesaret gibi bazi Ozellilerinin begenilmesi ve taklit edilme arzusu
vardir. Astlar tarafindan begenilme ve takip edilme 6nemli bir giictiir. Ancak
lider kisisel 6zellikleri uygunsa ve kendini gelistirmigse bu giice sahip olabilir.
Karizmatik giiciin etkililigi, personelin sadakat ve itaatinin artirilmasi, karizmatik
bir gii¢c objesi olarak liderin davranislarinin diger insanlari etkilemesi agisindan
caligsanlara bir model olmaktadir.

Yasal, Mesru gii¢: Orgiitsel yapida yoneticilere verilen pozisyonun sonucu olarak
elde edilen giictiir. Bu gii¢ yoneticilerin gorev, sorumluluk ve haklar ile ilgilidir.
Resmi otoriteden kaynaklanir, izleyenler arasinda siirekli olarak doyumsuzluk,
direnme ve catisma olusturmaktadir.Yasal giig, verimliligi olumsuz yonde
etkileyebilir ve en diisiik diizeyde itaat olusturabilir.

Odiil giicii: Para, terfi, taninma gibi personele verilecek ddiillerin kullanilmasi ile
ilgili bir giictiir. Bu tiir giicler drgiitlerde yoneticilerin kontrolii altindadir. Odiil
giici liderler tarafindan personelin performansinin artirilmasi i¢in olumlu bir
sekilde kullanildiginda her zaman etkili bir giictiir.

Zorlayict giic: Orgiit igerisinde iyi performans her zaman 6diillendirilmelidir.
Bunun yaninda disiplinsizlik ve diisiik performans gibi durumlar ise
cezalandirilmaktadir. Bu tiir giliclerin kullanilmas1 personelde bir korku
yaratmaktadir. Bu nedenle 6rgiit yonetiminde asir1 derecede kullanildiginda etkili

bir yonetsel gili¢c olmaktan ¢ikmaktadir. Bu giiciin basarili bir sekilde kullanilmasi
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ise liderlerin yetenek, bilgi ve becerisine baglidir. Zorlayici gii¢, gegici bir itaat
olusturabilir. Zorlayic1 giiciin yan etkileri hayal kirikl1g1, endise, intikam alma ve
yabancilasma bi¢iminde ortaya ¢ikabilir. Bilgi giicli: Uzmanlik giiciine benzerdir.
izleyenler liderin bilgi altyapisin1 kolayca algilayarak ona karsi bir olumlu tutum
icinde bulunurlar.

f) Politik gii¢: Etki yaratmak i¢in su taktikleri ortaya koyar: Karar siirecinin

kontroliinii saglamak, birlesmeyi saglamak ve muhaliflerin destegini almak.

2.4.Liderlik Davrams Sekilleri

Bu baslik altinda uygulamada sik¢a karsilasilan liderlik davranislarina yer
verilmektedir. Liderlerin sergiledikleri davranislar ayn1 zamanda liderlik tarzlarini ya da
tiirlerini belirlemede bir etken olarak kullanilmaktadir. Burada ¢alismanin amacina da
uygun olmasi dolayisiyla otokratik, demokratik ve tam serbesti taniyan liderlik konulari

ele alinmaktadir.

2.4.1. Otoriter Lider

Bu stil genellikle biirokratik, otoritenin hakim oldugu orgiitlerde goriilmektedir.
Otoriter liderler astlarim1 kesinlikle yonetimin disinda tutarlar. Amaglarin, planlarin ve
politikalarin olusturulmasinda astlarin rolii yok denecek kadar azdir. Tim karar
mekanizmalar1 yoneticilerin sorumlulugunda olup, astlar sadece sdyleneni yapmakla

yiikiimliidiir.

Bu tiir liderlik stili, ¢abuk karar verme gereken durumlarda ya da egitimsiz ve
motivasyonsuz personeli kisa siirede Ozellikle baski ve korku yoluyla harekete
gecirmede bir an i¢in faydali olabilmektedir. Ayrica bu tiir liderlikte karar siireci
hizlanmakta ve zaman kayiplar asgariye inmektedir. Ancak otoriter liderlik tipi, liderin

asir1 derecede bencil davranmasi, astlarin inan¢ ve duygularimi yeterince dikkate
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almamas1 ve buna bagli olarak personelde tatminsizlik duygusunun ortaya g¢ikmasi
nedeniyle sakincalidir (Megginson, 1981:286). Tatminsizlik duygusu Orgiitlerde
yonetime kars1 nefreti, moral diisiikliiglinii, grup i¢i catismalar1 artirmakta, buna bagh

olarak liderin grup tlizerindeki niifuzu da zamanla azalmaktadir

2.4.2. Demokratik ve Katilimci Lider

Bu tiir liderlik sekli demokratik ve insanin merkeze alindigi oOrgiitlerde
goriilmektedir. Demokratik orgiitlerde kararlarin olusturulmasi ve uygulanmasi siirecine,
ilgili tlim calisanlar katilmaktadir. Boyle orgiitlerde lider ve astlar arasinda tam bir uyum
ve milkkemmel bir iletisim vardir. Personelin fikir, duygu, inan¢ ve arzularma deger
verilmekte buna bagl olarak onlarin is gorme arzu ve istekleri artmaktadir (Straub ve

Raymond, 1991).

Demokratik liderlik stilinin sakincalar1 ise, karar siirecine ¢ok fazla kisinin
katilmasi nedeniyle karar siirecinin uzamasi ve sistemin yavas islemesidir. Acil
durumlarda karar almak gerektiginde bu liderlik tiirii kismen basarisiz olmaktadir. Hatta

bazen kararlar alinamamaktadir (Megginson, 1993).

2.4.3. Tam Serbesti Tamyan Lider

Bu tiir liderler, yonetim erkine ¢ok az ihtiya¢ duyan, g¢alisanlari kendi haline
birakan ve herkesin kendisine verilen gorevler dahilinde amag, plan ve programlarini
yapmalarina imkéan taniyan davranig gosterirler. Diger bir ifadeyle, tam serbesti taniyan
liderler yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki kullanma hakkini tamamiyla astlara
birakmaktadir (Eren, 1993).

Bu liderlik sekli, grup iiyelerinin amag, plan ve politikalarmi kendilerinin

belirlemesi, uygulama ile ilgili kararlar1 kendilerinin alip uygulamasi, her {iiyenin
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bireysel egilim ve aktivitesini harekete gecirmesi nedeniyle yararlidir. Calisanlar

kendilerini yetistirip problemlere en iyi ¢6ziim sekli bulma konusunda gilidiilenmiglerdir.

2.4.4. Karizmatik Lider

Karizmatik yaklasimin temelini olusturan karizma kavrami, 1980°1i yillara kadar
politik, sosyal ve dini liderlik acisindan ele alinmistir. Karizma kelimesi, baslangicta,
Antik Yunan’daki hediye “gift” anlaminda kullanilmis; daha sonraki yillarda “Hiristiyan
Kilisesi tarafindan Tanr1 vergisi, iyilestirme veya kehanette bulunma gibi Tanri’dan
gelen hediye anlaminda olaganiistii davranig” olarak tanimlanmistir. Diinyevi islere ve
liderlige uyarlanmasi ise Alman sosyolog Max Weber tarafindan yapilmis ( Conner,
1999) ve 1980’li yillardan sonra sistem yaklasimimin da benimsenmesiyle birlikte,
liderin, kiiciik grup yerine biiyiik gruplar etkiledigi yaklagimimin kabuliiyle, orgiitsel
alanda kullanilmaya baglanmistir (Kiling, 1996). Oyle ki, Bass (1990), bu yillarda pek
cok karizmatik liderin, Orglitsel ortamda potansiyel olarak var olacagini, daha da otesi
orgiitsel basar1 i¢in karizmatik liderligin gerekli olacagini ongdrmiistiir. Bass’a gore
(1990) karizma; oOrgiitsel ortamdaki dogru bir liderden, siradan yoneticiyi ayiran bir
unsurdur. Oyle ki bu durumda lider, astlarindan yogun hisleri kendi iizerine gekmekte ve
izleyenleri, liderleriyle 6zdeslesmektedirler. Sahip olunan kisisel ozellikler veya giic
yoluyla, karizma etkisi, lidere, isteyerek benzeme c¢abasina veya 6zenme temeline

dayanmaktadir.

Karizma alanindaki teori ve aragtirmalarda; iki genel yaklasim bulunmaktadir.
Bunlardan birincisi ve en eski yaklasim, sosyolojik durumlarla ilgili Weber'in ve
takipgilerinin yaklagimidir (Jacobsen ve House, 2001: 76). Weberyan yaklagimda,
karizmatik liderler, siradan insanlardan ayri tutulmaktadir. Onlarin dogustan sahip
olunan dogaiistii, insaniistii veya sira dis1 glic ve Ozelliklere sahip olduklar
varsayllmistir (Conger ve Kanungo, 1994: 440). Weber’in karizmatik liderlikle ilgili

gorlslerini asagidaki bes unsurla 6zetlemek miimkiindiir.
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1. Lider olaganiistii ilahi hediyelerle donatilmistir.

2. Karizmatik liderin ortaya c¢ikisi bir sosyal kriz durumunun varligini
gerektirmektedir.

3. Karizmatik liderler, krizlere radikal ¢6ziimler onermektedirler.

4. lzleyenler, liderin olaganiistii giiclerinin olduguna inanirlar.

5. Liderin olaganiistii yetenekleri ile elde edilen basari, onun liderligini

saglamlagtirmaktadir.

Weber’in orijinal tezine benzer olan yazinda 6nemli bir yer tutan yaklagim;
Conger ve Kanungo Modeli’dir. Conger ve Kanungo Modeli’ne gore, karizmatik liderlik,
izleyicilerin, liderin davranigina yonelik algilamalarina dayali bir atifdir (Conger ve
Kanungo, 1994: 442). Conger ve Kanungo Modeli, diger modellerden basamaksal
yapidan olusan bir model olma 6zelligiyle farklilasmaktadir. Bu asamalardan birincisi;
karizmatik liderlerin diger yoneticilerden farkli olarak, izleyencileri tarafindan,
statiilkoda degisimi daha fazla arzulamasi sebebiyle ¢evresel degerlendirme yapmasidir.
Ikinci asama, vizyonu formiile etmesidir. Yé&neticinin, vizyonunu paylasmasi,
ideallestirmesi ve etkin olarak bu vizyonun ilham verici sekilde acikca ifade etmesi
asamasidir. Ugiinciisii; astlarda, liderin kisisel risk alma ve kendini feda etme yoniinde
davranig gosterecegine iliskin kanaatlerinin olmasi ve aym1 zamanda da liderin 6rnek
niteliginde davraniglar gostermesi, bu davranislarin da astlar tarafindan uygulanmasidir

(Conger ve Kanungo, 1994).

Karizmaya ikinci yaklagim, psikolojik temele dayali neo-karizmatik liderlik
yaklagimlaridir. Bu yaklasimlar, liderin kisisel oOzelliklerine, izleyenleri hem
etkilemesine ve hem de onlar tarafindan etkileniyor olmasina dayali olan yaklasimlardir
(Jacobsen ve House, 2001: 76). Bunlardan biri House’un yaklagimidir. Jacobsen ve
House (2001) karizmatik liderlige psikolojik bir goriis saglamistir. House un karizmatik
liderlik teorisi, karizmatik liderleri, karizmatik olmayanlardan ayiran kisisel 6zelliklerini

belirtmeye yoneliktir. Bu teoriye gore, karizmatik liderler, yiiksek diizeyde kendine
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giivenen, sézel olmayan iletisimi kullanan, vizyonu acik bir sekilde ifade eden, ihtiyag
duyulan etki veya giice sahip olan bireylerdi. Psikolojik yaklasimlardan bir digeri,
Shamir’in, karizmaya “Benlik Kurami”dir. Bu kurama gore; karizmada motivasyonel
stireglere odaklanilmis ve liderin, izleyenin kendi benligini ortaya g¢ikarmasina veya
artirmasina ne kadar 6nem verirse, izleyenin o degin kendini degerli hissedecegine ve o
nispette de lideriyle 6zdeslesebilecegine isaret edilmistir (Shamir, House ve Arthur,
1993). Karizmaya diger psikolojik yaklagimlar; Psiko Analitik Yaklasim ve Meindl’in
Sosyal Sirayet Kurami’dir. Bu kuramlar, liderden ziyade izleyicilerin tepkilerini temel
almislardir (Kiling, 1996). Meindl, 1990 yilindaki calismasinda, izleyiciyle etkilesimi
olmayan liderin, karizma atfinin, sosyal sirayet yoluyla gerceklesebilecegini yani lidere
yonelik karizma atfinin, izleyicilerin birbirlerini etkilemesi yoluyla olusacagimi ileri

stirmiistiir (Conger, 1994).

Karizmatik liderler, olaganiistii performansa ulagsmalar i¢in ¢alisanlarini tegvik
eden ve onlar lizerinde giiven, itimat ve inang¢ olusturabilen etkili liderler olarak
diistiniilmektedirler. Bu liderler, calisanlarin duygularini ve problemlerini dinleyip,
anlayarak calisanlarin kendi amacglarimi gergeklestirmeleri icin c¢alismaktadirlar.
Calisanlar bu lidere kars1 sevgi ve sefkat duygusu beslerler, islerini sevkle yapar ve
orglit misyonu ve amaglarimin basarilmasina bireysel katkida bulunabileceklerini

diisiintirler (Howell and Frost, 1989).

Karizmatik liderlerin gii¢lii bir hitabet yetenegi ve imaji1 vardir. Karizmatik

liderin 6zellikleri su sekilde 6zetlenebilir (Kiling, 1996);

I.  Olaganiistii yeteneklere sahip,

ii.  Yiksek 6zgiiven,
ii.  Yiksek etkileme ve baskin olma ihtiyaci,
iv.  Inanglarinin dogruluguna ikna etme,

V. Risk alma,
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vi. Kendini dava i¢in feda etme,
vii.  Vizyona ulasmak i¢in yiliksek maliyete katlanma,
viii.  Izleyicilerin ihtiyaglarina nem verme,

iX.  Kriz durumlarinda radikal ¢6ziimler iiretebilme ve

X.  Yeteneklerinde siireklilik tagimasi.

2.4.5. Doniisiimcii Lider

Bennis’e gore doniisiimcii liderlik, vizyonunu gerceklestirmek i¢in, izleyenleri
yetkilendirme, giiclendirme ve dagittigi yetkiyi ve giicii eylem birligine doniistiirme
yetenegidir. Dontigimcii liderligin 6geleri ise; vizyon, iletisim, kararlilik, baglilik,
yogunlagma, yetkilendirme, gli¢lendirme, orgiitsel 6grenme olanaklart saglamadir. Tichy
ve Devana, dontisiimcii liderligin, karmasiklik ve belirsizlikle ugrasma yetenegine sahip,
degisim temsilcisi olarak kendileriyle o0zdeslesen, ileri goriisli liderlerle

gerceklesecegini belirtmislerdir (Kegecioglu, 2003: 37).

Doéniigiimeii liderlik karizmatik yeteneklerini kullanarak ilgi ve kisilik giicleriyle
izleyenlerin duygularin1 yogunlastirma ve en iist diizeyde giidiilenmelerini saglama
sireci olarak tanimlanmistir. Liderlik alaninda yapilan calismalarin ulastigi son
asamalardan biri olan dontisiimsel liderlik yaklasimi, orglitlerin yeniden yapilanma ve
degisim siireglerinde gerekli olan yonetsel anlayisi ve hareket tarzlarimi biitiinlestiren bir

ozellige sahiptir.

Bass’a (1990) goére modern organizasyonlarda yeni alanlarin yaratilmasi
becerisine bir tek doniisiimsel liderlik sahiptir. Cilinkii dontigiimsel liderlik degisimin
ustasidir, daha iyi bir gelecek tasarlar, dngorii sahibidir, vizyon olusturur ve vizyonu

etkin bir sekilde herkese benimsetir ve hayata ge¢irmek i¢in istek uyandirir.
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Cadwell ve Spink, doniisiimcii liderligin boyutlarini; kiiltiirel, stratejik, egitimsel
ve katilimci liderlik olarak vurgularken; Bass ise doniisiimcii liderligin boyutlarini;
karizma veya ideallestirilmis etki, esinlenmis motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel
ilgi olarak vurgulamaktadir (Altun, 2003). Karip’e (1998: 446) gore ise doniisiimcii lider
izleyicinin egilimini, ihtiyacini, istegini fark eder ve bu ihtiyaci izleyiciyi giidelemek

icin kullanir.

2.4.6. Etkilesimci Lider

Etkilesimci liderlik, daha ¢ok normatif ozellikler gosterirken, doniistiiriicii
liderlik, tanimlayic1 (aciklayici) ozellikler gosterir. Etkilesimci liderlikte g¢alisanlarin
gorev ve sorumluluklari, liderin ¢alisanlardan beklentileri, lidere itaat gdstermenin
Onemi ve yapilan igleri yerine getirmeleri karsiliginda elde edecekleri 6diiller iizerinde
durulur. Etkilesimci liderlik, lider ve izleyenleri arasinda miibadeleye dayalidir. Kiiciik

capli veya rutin degisimlerle yetinen bir liderlik tiirtidiir.

Ise yonelik veya etkilesimci liderlikte performansin kalite ve miktar olarak nasil
artirtlacagl ve korunacagi, faaliyetlere kars1 direncin nasil azaltilacag1 ve kararlarin nasil
uygulanacag: konular1 iizerinde yogunlas 1lir (Ozalp ve Ocal, 2000:222). Etkilesimci
liderlerin gii¢lerinin kaynag1 yasal yetki ve cezalandirma olanagidir. Bununla birlikte
doniistiirticii liderin etkileme giicliniin kaynagi liderin karizmasi, onu baskalarindan
ayran kisisel 6zellikleridir. Lideri lider yapan kisisel 6zellikleri onun takipgilerine ilham,
ufuk ve hedef verme yetenegidir. Dontistiiriicii liderler astlarimi sadece etkilemezler,
onlar1 degistirir ve donistiiriirler. Etkilesimci liderligin liderlik siirecindeki temel
araglart bir isin basarilmasina dayali “kosulsal 6diil” ve isi yapanlarin karara, kararin
geregini yapma siirecine ve sonuglarin denetimine miidahaleye izin veren “istisnalarla
yonetim”1 dngéren bir yaklagimi benimser. Bu ilke geregince isletme icerisindeki rutin

(sik sik tekrarlanan) nitelikteki tekrarlar alt kademe yoneticilerine birakilmali, ancak



21

stratejik ve Onemli nitelik tasiyan kararlar iist kademelerce alinmalidir (Sungurly,

2001:98).

Etkilesimci liderlikte ¢alisanlarin sorumluluklari, liderin onlardan bekledikleri,
calisanlarin gerceklestirmeleri gereken isler, lidere itaat ve yapilan igleri yerine
getirmeleri karsiliginda elde edecekleri oOdiiller agik bir bigimde ortaya konur. Yani
etkilesimci liderlik, lider ve izleyenleri arasinda degisime dayalidir. Etkilesimci liderlik,
bir takim ddiiller araciligi ile izleyenlerin lideri takip etmesini saglamay1 amaglayan,
vurgunun izleyenlerin ya da astlarin kurallar1 dogru bir bigimde uygulamasi tizerinde
oldugu, bu amagla sadece kiigiik ¢apli ve rutin degisimleri gerektiren bir liderlik tiirtidiir.
Dolayisiyla etkilesimci liderlik, bir bireyle diger bir bireyin herhangi iist bir amag
olmaksizin, degeri belirlenmis seyleri degis tokus ettikleri bir etkilesim siirecini

igermektedir.

Bu ifadeden anlasilacag: tizere etkilesimei liderlik, lider ve izleyeni arasinda bir
tiir takas ya da degisimdir. Etkilesimci lider, izleyenlerinin ihtiyaglarini her iki tarafin
katkilarinin kabul edildigi ve odiillendirildigi karsilikli olarak bagiml bir iliskiye girerek
karsilamaya calisir. Etkilesimci lider, izleyenlerinin amaglarina ulagsmalarina yardimei
olur, izleyenleri de ona uyarlar ¢iinkii ona uymanin kendi ¢ikarlarma uygun oldugunun

bilincindedirler (Serinkan, 2002:18).

Etkilesimci ya da transaksiyonel liderler, c¢alisanlarin ge¢misten siiregelen
faaliyetlerini daha etkin ve verimli kilmak veya iyilestirmek suretiyle is yapma ve
yaptirma yolunu se¢mektedirler. Bu yaklasimi benimseyen liderler, yetkilerini
calisanlar1 odiillendirmeyi, daha cok ¢aba goOstermeleri i¢in para ve statii verme
biciminde kullanirlar. Calisanlarin yaratici ve yenilik¢i yonleri ile ¢ok az ilgilenirler
(Eren, 2001). Etkilesimci lider biraz gelenek¢i yapiya sahiptir. Gegmisteki olumlu ve
yararli gelenekleri siirdiirme, bunlar1 gelecek nesillere birakma bakimindan yararli

hizmetlerde bulunur.
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Yukaridaki agiklamalardan ¢ikan ortak sonug, ister etkilesimci ister doniistiiriicti
liderlik olsun, temel amag, isgdrenlerin iglerine ve igyerlerine kars1 baglilik duymalarini
saglamak, Orgiitten ayrilma niyeti tasimamak, kendi gelecekleriyle oOrgiitiin gelecegi
hakkinda kader birligi yapmak, orgilitsel cikarlara karsi derin bir sadakat duygusu
tagimak, bireysel orgiitsel ve grup cikarlarini bir arada diisiinebilme yetenegi kazanmak

oldugu anlasilmaktadir.

Calisanlarin ~ sorumluluklari, liderin onlardan bekledikleri, c¢alisanlarin
gerceklestirmeleri gereken isler, lidere itaat ve yapilan isleri yerine getirmeleri
karsiliginda elde edecekleri odiiller acik bir bigimde ortaya konur. Yani etkilesimci
liderlik, lider ve izleyenleri arasinda degisime dayalidir. Etkilesimci liderlik, bir takim
odiiller araciligr ile izleyenlerin lideri takip etmesini saglamayi amaclayan, vurgunun
izleyenlerin ya da astlarin kurallari dogru bir bigimde uygulamasi {izerinde oldugu, bu
amagla sadece kii¢iik capli ve rutin degisimleri gerektiren bir liderlik tirtidiir (Black ve
Porter, 2000:433). Dolayisiyla etkilesimci liderlik, bir bireyle diger bir bireyin herhangi
iist bir ama¢ olmaksizin, degeri belirlenmis seyleri degis tokus ettikleri bir etkilesim
siirecini i¢ermektedir. Bu ifadeden anlasilacagi lizere etkilesimci liderlik, lider ve
izleyeni arasinda bir tiir takas ya da degisimdir. Etkilesimci lider, izleyenlerinin
thtiyaglarii her iki tarafin katkilarinin kabul edildigi ve ddiillendirildigi, karsilikli olarak
bagimli bir iligkiye girerek karsilamaya c¢alisir. Etkilesimci lider, izleyenlerinin
amaglarina ulagmalarina yardimci olur; izleyenleri de ona uyarlar ¢iinkii ona uymanin

kendi ¢ikarlarina uygun oldugunun bilincindedirler.

2.4.7. Etik liderlik

Etik liderler, adil, insanlara ve topluma deger veren, ilkelere dayali karar alan ve
gerek 6zel gerek is hayatinda etik davranan, liderlik yaptig1 bireylerin etik davraniglarim

etkileyebilen bireylerdir (Mayer vd., 2009).

Etik liderler, gerek etik davramiglarla ilgili mesajlar ileterek, calisanlarla bu
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konulart konusarak ve ¢alisanlara rol model olmay1 basarip bu davranislari sergileyerek
(Brown vd., 2005) gerekse, etik standartlar olusturarak, 6diil ve ceza mekanizmalarini

kullanarak, ¢alisanlarin etik konusunda dikkatli olmalarini saglayabilmektedirler.

Yapilan arastirmalar, etik bir ¢alisma ikliminin olusturulmasinda (Schminke vd.,
2005; Neubert vd., 2009; Dickson vd., 2001), bireysel (Piccolo vd., 2010) ve orgiitsel
performansin (Lemke ve Schminke, 1989; Marcoulides ve Heck, 1993; Wimbuch vd.,
1997; Hunt vd., 1989; Weeks ve Nantel, 1992; Wu, 2002; Singhapakdi vd., 2001;
Wimbush ve Shepard, 1994; Verschoor, 1998) arttirilmasinda liderlerin 6nemini

aciklamaya ¢aligmaktadir.

2.4.7.1. Etik liderin ozellikleri

Harvey (2004:23), etik liderlikle ilgili yaptig1 arastirmalar sonucu etik liderligin
on temel 6zelligini ortaya koymustur (Akt:Yildirim, 2010):

1. Etik liderler, ortak degerleri, etik standartlar1 diizenli bigimde dile getirir ve
bunlarin anlagilmasini, benimsenmesini saglarlar.

2. Etik liderler, insanlara sorumluluk verirler. Bu liderler kendilerini ve diger
insanlari etik degerlere uygun davranma konusunda sorumlu tutarlar.

3. Etik liderlerin, bagkalarina 6rnek olarak, baskalarindan da diiriist davranmalarini
bekleme haklar1 vardir.

4. Bu liderler, karar alma asamasinda izleyenleri ve rehber ilkelerini géz ardi
etmezler. Yaptiklart her davranista etik degerlerini korurlar.

5. Etik liderler, politika ve uygulamalarin uyum iginde olmasina 6zen gosterirler.

6. Etik liderler, insanlarin dogru inaniglarini iyi davraniglara doniistiirmek agisindan
gerekli giiveni ve becerileri kazanmalarina yardimer olmak amaciyla zaman ve
kaynak ayirirlar.

7. Etik liderler, kendi etki alanlar1 i¢indeki diger herkesin duygularina, goriislerine
ve tepkilerine dikkat ederler.

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

9. Etik liderler, baglh olduklari kuruma personel alip ve yiikseltme konusunda karar
verirken, 6l¢iit olarak misyonlarini, vizyonlarini ve degerlerini kullanirlar.

10. Etik liderler, birilerini suglamak ya da bagkalarini beklemek yerine, 6ne ¢ikip

etik konusunda yol gosterici olmak yoniinde motive ederler.

2.4.7.2. Etik liderligin 6nemi

Son yillarda taninmis sgirketlerin ahlaki performansinda ciddi bir iyilesme s6z
konusudur. Gelismis iilkelerde pek ¢ok isletme is ahlakini kurumsallastirmak i¢in ahlak
kodlari, hareket kodlari, politika ve prosediirler ve yetkisiz ihbar mekanizmalari
gelistirmisler; buna paralel olarak da ahlaki egitim programlari, ahlaki ve sosyal
denetimler, ahlak komiteleri, ahlak gorevlileri ve ombudsman gibi organlar da
olusturmuslardir. Ancak bu mikro 6nlemlerin yani sira 6rgiit kiiltiirli, deger yonetimi ve
yoneticilerin tutumumun is ahlakinin kurumsallagsmasinda etkili olacag: diisiiniilmektedir.
Dolayisiyla is ahlakinin kurumsallasmasinda 6nem arz eden bu hususlar asagida

agiklanmustir:

Is etigi; sosyal gruplarin davranslarini, politika ve prensiplerini ve kararlarini
degerlendirmede onlara yol gostermektedir. Ancak is ahlaki ele alinirken bireysel ahlak
da goz adi edilemeyecek kadar onemlidir. Ciinkii isletmelerde kararlar ¢ogunlukla
liderin ve yonetim kademesindeki bireyler tarafindan verilmektedir. Bir liderin hatal
karar1 veya ahlaki olmayan davranisi, isletmelerin imajin1 zedeleyebilir. Ote yandan bir
liderin ¢ok 6nemli ve kritik bir andaki ahlaki cesareti, bulundugu isletmedeki tiim ahlaki
olmayan davranig temayiillerinin Oniinii kesebilir. Boylesi bir egilime sahip olanlarin

fikirlerinin degistirmelerine neden olabilir (Ozgeren, 2004:85).

Bir rol model olmak, dogru seyi yapmaktan daha fazlasmi gerektirir. Is

gorenlerine dogru seyi yapmalarinda yardimci olmayi, onlara ilham vermeyi ve gri
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alanlar1 tanimlamalarina yardimci olmayi, endiselerine saygi gostermeyi de kapsar.
Yapilan aragtirmalar liderlerin davranis bi¢iminin ya da sorunlari ¢6zme yaklagiminin
genelde diger calisanlar tarafindan benimsendigini gostermektedir. Onlardan, kabul
gormiis deger yargilarini, isletme i¢cinde uygulamalari1 ve oncii olmalar1 beklenir. Ayrica
tutum ve davraniglarinda agik olmalari, taahhiitlerini eksiksiz ve zamaninda yerine
getirmeleri, aktif rol iistlenmeleri yoneticilerden beklenen diger dzelliklerdir (Ozgeren,

2004:88).

Organizasyonun diirlist insanlara sahip olmasi gereklidir. Fakat bu yeterli
degildir. Yonetimin agik ve gozle goriilebilir destegi olmaksizin diiriistliikk riskli bile
olabilir. Bu nedenle karsilikli giiven ve acgiklik kesinlikle gereklidir. Bu ahlaki
denetimlerde balyoz gibi bir islev goriir. lyi bir sistem, orgiitsel iiyelerin ahlaki
niyetlerini giiclendirebilir (Kaynak, 1989). Oysa acik olmayan sekilde karakterize edilen
bir sistem, kestirme yoldan is yaptirma baskisi yaratacaktir. Dolayisiyla bir igletmede
ahlaki sorunlar1 ortaya c¢ikarmak ve onlara ¢6ziim bulmak i¢in karsilikli gliven ve
saygiya dayali bir atmosfer yaratacak yetenege sahip bir liderlige gereksinim vardir

(Tosun, 1984).

Acik bir misyon ve yOnetim, organizasyonun her kademesinde paylasiimalidir.
Bu iki faktoriin karsilikli gliven i¢in birbirine eslik etmesi gerektiinin yasayan
modellerce is gdrene gosterilmesi gerekir. Ozellikle liderlerin is ahlakinin degisen
dogas1 hakkinda bilgi sahibi olmasi ve isletmeleri ile i ahlaki sorunlara karsi duyarl
olmas1 gerekir. Bunun yaninda, liderler ahlaki tercihleri ve davraniglari motive eden bir
orgiitsel kiiltiir yaratmak i¢in iligkilerinde standardizasyon, bireye saygi ve sistematik

diiriistliige 6nem vermelidirler (Ozkara, 2002).

Bunlara ek olarak, lider acik ve tutarli beklentilere sahip olmalidir. Ciinkii biitlin
diizeylerdeki is gorenler, basar1 icin kendilerinden neyin bekledigini ve neyin gerekli

oldugunu bilme gereksinimini duyarlar. Onlar ahlaki standartlarin organizasyondaki
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biitiin bireylere uygulanmasindan emin olmak isterler (Basaran, 2004:74). Bu nedenle
yonetim standartlarint modellemek (6rnekle oncii olmak) zorundadir. Ayrica, bir ahlaki
standard1 beyan etmek yeterli degildir. Ancak liderler standartlar1 kolaylastirabilirler ve
standartlar1 modellediklerinde gercekei olabilirler. Standartlar1 yasatmak ve onlarin
diizenli bir sekilde is gorenlere nasil benimsetilecegini gostermek igin etkin bir iletigim
mekanizmasina ihtiyag¢ vardir. Ayrica is yerini insancillastirmak da 6nemlidir. Orgiitsel
amaglara ulagmak icin is gorenlere insanca muamele yapilmasi ve standartlarin tesvik

edilmesi gerekir (Ozgeren, 2004:108).

Gliniimiizde is adamlar1 ve liderler, insani degerler ve is yasamin kurallar
tizerinde yeniden diisiinmeyi; karmasik ve kiiresel ekonomik ortamda ayakta kalabilmek
ve isletmelerinin mevcut konumu ve nereye dogru gittikleri yeniden inceleyebilmek i¢in

bir firsat olarak gormelidirler (Tierney, 1997:82).

Basarili organizasyonlarin en belirgin 6zelliklerinden biri, tutarli ve paylasilmis
degerler platformuyla calisan is gorenlere sahip olmalaridir. Degerler arasinda bir
uyusmazlik oldugunda ve liderlerin tutarsizliklarindan dolay1 sirketler sikinti
cekebilmektedirler. Bu nedenle paylasilmis bir degerler platformu sayesinde karar verme
stireci etkin hale getirilerek, zaman dongiileri azaltilarak, takim ¢aligmas1 ve is birligi

tesvik edilerek verimlilik artig1 saglanilabilir (Kaynak, 1989:83).

2.4.7.3. Etik liderlik ve etik iklim arasindaki iliskiler

Lider isletmedeki diger calisanlar gibi kisisel gereksinimleri, aile, egitim, din gibi
pek cok faktor ile sekillendirdigi kisisel deger ve yargilariyla hareket edecektir. Ancak
liderin isletme i¢inde tistlendigi rol ona bazi1 6nemli sorumluluklar yiiklemektedir. Bu da
liderleri calisanlara karsi 6rnek olma zorunlulugu ile karsi karsiya birakmaktadir

(TUGIAD, 1992:14).
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Liderler orgiitlerde olumlu bir etik iklimin olusturulmasinda dnemli rol modelidirler.
Etik bir iklim yaratilarak orgiitlerde etige uygun davraniglarin olusturulup, etik kararlarin
alinmas1 miimkiindiir. Calisanlarin i¢inde bulunduklar1 orgiitii etik olarak algilamalari,

orgiitlin etkinligini ve verimliligini (Singhapakdi vd., 1995) artiracag i¢in ¢ok 6nemlidir.

Orgiitlerde giiglii etik iklimler, yonetim kalitesinin (Hunt vd, 1989) ve firma
performansinin (Wimbuch ve Shepard, 1994; Weber ve Seger, 2002) artmasina neden
olmaktadr.

Etik iklim, ¢alisanlarin uzun vadeli is performanslarini da etkilemektedir. Etik iklim,
calisanlarin i tatminlerini (Price ve Mueller, 1986; Schwepker, 2001), orgiitsel
bagliliklarim1  (Hunt vd., 1989; Schwepker, 2001) ve sosyal sorumluluklarini
(Singhapakdi vd., 1995) artirarak, isten ayrilma niyetini azaltmaktadir (Schwepker,
2001).

Oncelikle, etik iklim bireysel karar almay1 ve davramslar etkiler, dolayisiyla drgiit
igindeki igbirliginin kalitesini arttirir. Orgiitiin etik degerleri, yoneticilerin ahlak
felsefesini etkiler, ¢iinkii s6z konusu degerler etik konularin orgiit icinde nasil ele
alindigina ve dogru davranisin ne olduguna dair ortak bir anlayis1 yansitir. Ayrica, is
etigi Orgiitlerin sosyal performanslarini gelistirir. Evrensel olarak kabul edilen etik
degerleri olan Orgiitler daha iyi bir imaj olusturup iin kazanirlar, bu durum miisterilerle
daha giiglii iliskiler kurulmasinda yardimci olur ve uzun vadede karliligi arttirir

(Singhapakdi vd., 2001).

Yapilan arastirmalara gore, liderlikle etik iklim arasinda pozitif bir iliski mevcuttur
(Schminke vd., 2005; Neubert vd., 2009). Liderler, ilke ve uygulamalar ile orgiitlerde
etik bir atmosfer yaratirlar ve etik davranig gostermenin kolaylagsmasina, etik olmayan
davranislarin ise ortaya ¢cikma olasiliginin azaltilmasina yardimci olurlar. Arastirmalarda,
liderlerin, orgiitsel ilke ve siiregleri grup liyelerine yorumlayan “filtreler” olarak hizmet
ettikleri belirtilmektedir (Kozlowski ve Doherty, 1989). Boylece, etik liderler, astlarinin

rol modeli olarak, dogru seyin yapildigi bir iklim yaratilmasina yardimei olurlar.



28

3. ETIK IKLIiM

Bu kisimda, is etiginin tanimindan ve 6neminden bahsedildikten sonra, is etiginin
tarihcesinden sz edilecektir. Ardindan, Is etifine Uygun Olmayan Davranislar, s
etiginin Kurumsallagmasi, Is etigine Uygun Olmayan Davraniglarin Maliyeti, Is etigi,

Verimlilik ve Karlilik iligkisi, Etik iklimin tanimi, boyutlar1 konularia deginilecektir.
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3.1.  IsEtiginin Tanim ve Onemi

Ahlak, gelenek ve aliskanlig1 ifade eden Yunancadaki "ethos" ve Latincedeki
"mos, mores" sozcuklerinden turetilmektedir. Ana Britannica Genel Kiltir
Ansiklopedisinde "ahldk, insanlarin toplum icindeki davraniglarin1 ve birbiriyle
iligkilerini diizenlemek amaciyla bagvurulan kurallar ve ilkeler dizgesi, baska insanlarin
davraniglarint olumlu veya olumsuz bigimde yargilamakta kullanilan 6lgiitler biitiini"

seklinde tanimlanmaktadir (Ana Britannica Genel Kiiltiir Ansiklopedisi, 1986: 201).

Ahlak’mn diger bir tanim1 da, belli bir donemde belli insan topluluklari tarafindan
benimsenmis olan ve toplum i¢inde insanlarin davraniglarini ve birbirleriyle iliskilerini
diizenlemek amaciyla basvurulan, toresel davranis kurallarinin ve ilkelerinin biitlintidiir
(Serbest 2001:2; Arslan 2001:1). Ayrica, Ahlak’in kosullardan bagimsiz, “dogru” ya da

“yanlis” olarak adlandirilan davranislar1 kapsadigi da sdylenebilir.

Bir goriise gore ahlak, insanlar arasindaki iyi iligkilerin yiirimesini ve
gelismesini saglayan bir sistemdir (Giingor, 1995: 12). Bu bakimdan, tek tarafli ahlak
veya tek basina ahlak olamaz. Karsilikli iligkinin s6z konusu oldugu her yerde ise, hak
sahibi insanlar vardir. Onemli olan oyunun kurallarin1 bir daha kimsenin bozamayacag
sekilde diizenlemektir. Herkesin kendi ¢ikarlar1 veya kendi 6nem verdigi seyler ugrunda
basgkalarin1 diisiinmedigi bir diinyada ne sanat hayatindan, ne de iktisadi veya sosyal
hayattan soz edilebilir. Bu gercegi belirtmek isteyen bir felsefeci, "ahlakin gayesi

yasamak degil, yasatmaktir" diyor (Giingor, 1995: 46-47).

Insanlarin toplumdaki diger bireylere karsi gérevleri karmasik, zor ve rahatsiz
edici olarak nitelendirilen ahlak kurallar1 ile belirlenmektedir. Insanlar hayatlar1 boyunca
standartlarla yasamakta ve yine standartlar tarafindan yonlendirilmektedir. Ahlak
degerleri, bireyler ve toplumlar i¢in oldugu kadar isletmelerin basarisi acisindan da
onemli olmaktadir. Ahlak, organizasyonlarin iiretim siirecinde biitiinlestirici bir rol
oynamakta, igyerlerinde ¢alisanlarin sosyal tutum ve davraniglarini  dogrudan

etkilemekte ve belirlemektedir. Isletmelerde is ahlakinin olusumu ise, belli bir insan
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grubunun tarihsel, felsefi ve dinsel deneyimleri gibi birgok faktoriin yiikledigi anlama
bagli olarak gerceklesmektedir (Sidani, et al. 2000:597).

Bununla beraber, son derece karmasik ve her yoniiyle ¢ok ilgi c¢ekici olan is
ahlaki ve onun dogal yapisi da tartismalidir. Is ahlaki ile tam olarak neyin ifade edildigi
konusunda genel kabul gérmiis bir goriis birligi olmadig: gibi is ahlakinin kapsaminin ve
siirlarinin ¢izilmesi de oldukca zordur (Vyakarnam et al., 1997; 125-136). Ayrica bu
konudaki sorunlarin ¢6ziimii i¢in evrensel bir yaklasim da s6z konusu degildir. Basit bir
tanimla, "is ahlaki, is diinyasinda davramiglarimiza yol gosteren ahlaki ilkeler ve

standartlar1 kapsar" (Ferrel and Fraedrich, 1994, 6).

Bir tanima gore is ahlaki; biitiin ekonomik faaliyetlerde diiriistliik, gliven, saygi
ve hak¢a davranmayi ilke edinmek ve gevreyle temas halinde bulunurken, ayni g¢evreyi
paylasan topluma destek olmaktir. Baska bir ifadeyle, "Is ahlaki, genelde isyerinde
dogru ve yanlisin ne oldugunu bilmek ve dogru olan seyi yapmaktir" (McNamara,
2001). Bu agidan baktigimizda, "is ahldki, ekonomi ve is diinyasinin sagladigi olanaklar
dogrultusunda sagduyulu secimler yapmamizda bize yol gosteren ilke ve degerleri

inceleyen bir disiplindir" (McHugh, 1992: 12-25).

[s diinyasinda ahlak konusu giderek énem kazanmaktadir. Buna katkida bulunan
nedenlerden bir tanesi, ahlaki olarak is gormek icin kamu baskisiyla gelisen sosyal
sorumluluk algisinin, 1yi ahlakin iyi isle 6zdes oldugunun fark edilmesine ve ahlaki karar
vermenin karlar lizerinde olumlu bir etkiye sebep oldugunun ortaya c¢ikarilmasidir
(Dean, 1997: 137-149). Baska bir neden ise, yoneticiler i¢in ahldk konusundaki
tartismalarin bir tehdit veya zayiflik olarak degil, glinlimiiz endiistrilerinin miikkemmellik
ve ylksek kaliteye ulagsma cabalarinin dogal bir uzantis1 seklinde algilanmasidir
denilebilir (Tierney, 1997: 7). En son olarak da, cesitli ¢ikar gruplarinin menfaatlerini
dengeleme gereksinimi, etik olarak davranmanin aragsal degeri, etnik, cinsiyet ve irksal
farkliliklar, insan haklar1 konusundaki ihlaller, kiiresel cevre ve isletme faaliyetlerinin
globallesmesi is dilinyasinda etik konusunun giderek 6nem kazanmasimi katkida

bulunmustur (McNamara, 2001: 1-18).
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3.2. Is etiginin Tarihsel Gelisimi

Is etigi ve is ahlaki kavramlarinin gelisimini tarihsel siire¢ icerisinde ele
aldigimizda, bu iki kavramin gelisimlerinin toplumsal, politik, ekonomik ve yonetim
alanlarindaki degisim ve gelisimler ile paralellik gosterdigini; bu alanlarda yasanan

degisim ve gelisimlerden etkilendigini gormekteyiz.

Endiistri toplumu Oncesinde is etigi ve is ahlaki, gelenekler ve dini degerler
tizerine kurulu kavramlar olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu donemlerde dinsel inanglarin;
ekonomik siirecin, ¢alisma iliskilerinin ve is degerlerinin bi¢cimlendirilmesinde 6nemli

bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (Osthaus 2004:747).

17. ve 18. yiizyillardaki c¢alisma hayatinda, ekonomi, din ve ahlak arasindaki
yakin iligkinin hakim oldugu bir yap1 ve anlayis goriilmektedir. Bu yiizyillarda ¢aligma
ve ahlak anlayisinin iizerinde Katolik ahlaki ve Weber tarafindan ortaya koyulan
Protestan is ahlakinin derin izleri bulunmaktadir. Katolik anlayisinda dini agidan ¢aligsma
bir ideal olarak benimsenmekle birlikte, ahlaki bakimdan ticarete ve ticari iliskilere
siipheyle bakilmaktadir (Aras, 2001:30). Protestan is ahlaki anlayisinda ise, ¢ok calisma
inanci, ongorilmiis hedeflerin basarilmasinda yaraticilik, din ve ahlak inanci 6n plana
cikmakta; her tiirlii savurganliktan ve tembellikten kacinilmasi, kaynaklarin korunmasi,
bos zaman yerine c¢aligma siiresinin artirllmasinin tercih edilmesi gerektigi
vurgulanmaktadir (Christopher, et al. 2002:741-742). Ancak bu yillarda insanlarin pek
¢ogu icin, ¢cok calisma ve itaatkdr olmanin alternatifinin a¢ kalmak oldugu gergegini de

gbzden kagirmamak gerekir (Abbas vd. 2001:32).

19. yiizy1l ve 20. yiizyilin baslarinda, ekonomik faydacilik ile ahlak arasindaki
degis tokusun sergilendigi bir piyasa goriilmektedir. Bu piyasada gelenekler on plana
cikmakta; politik, kiiltiirel ve ahlaki bakimdan sosyal durumlar tanimlanmaya

baslamaktadir. Bu yillarda isletmelerin degerlendirildigi Slgiit i¢ine (6zellikle ABD’de)
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sosyal sorumluluk, etiksel katilim ve insan haklar1 konular1 dahil edilmektedir
(Colonomos 2005:463). Ozellikle 20. yiizyilin baslarinda, daha once gegerli olan bazi
ahlaki degerlerin degisime ugradigi ve is yasaminda yeni etik kurallarin gelismeye
basladig1 goriilmektedir (Serbest, 2001:2). Ekonomik sistem i¢inde yatirim kararlarinin
alinmasinda ve yatirimlarin se¢iminde, etiksel Olciitler ve isletmelerin etik degerleri ilk
defa ortaya konmaktadir (Colonomos 2005:463). Ancak 1960’lar 6ncesinde kapitalizm,
diinyanin bir¢ok iilkesinde sorgulanmaya baslanmakla birlikte, etik konusu sadece teorik

olarak tartisilmakla kalmistir (Aras, 2001:30).

1980°li yillarda, ekonominin uluslararacilasmasi ve piyasa ekonomisindeki
gelismelerle birlikte insan haklar1 konusunun giindeme tasindigi goriilmektedir. Soguk
savas sonrasi uluslararasi iligkilerin yapisinda politik ve ahlaksal degisim yasanmakta;
uluslararast1 ekonomik iligkilerde etik vizyonun ve ahlaksal degerlerin giicii
hissedilmektedir. Uluslararasi ekonomi arenasinda yer alan ya da yer almaya galisan
tilkelerin insan haklart uygulamalar1 ve ihlalleri glindeme tasinmaktadir. Bu gelismeler,
isletmelerin  Ozellikle orgiit-i¢i iliskileriyle 1lgili etik degerlerini ve kurallarini

etkilemektedir (Colonomos 2005:458).

1980’11 yillarin sonlara dogru hiz kazanan kiiresellesme ve bilgi siireci, bilginin
iiretilmesine ve kullanilmasina dayali yeni bir ekonomik diizenin olusumuna ivme
kazandirmistir. Zamanin ve mekanin sinirli oldugu geleneksel orgiitsel yapidan {istiin ve
farkli olan network sistemlerinin yol agtig1 hizmet ve bilgi sektorlerindeki gelismeler,
bireysel Ozgiirliik ve Ozerkligin yayginlagsmasini kolaylastirmigtir. Bu gelisme -Ki
isglicliniin esneklesmesi anlamina gelmektedir- isleri, calisanlar1 ve orgiitleri derinden
etkilemistir. Bireysel ilerlemeyi ve gelismeyi kolaylastirici olanaklart sunan bu
orgiitlerdeki esnek calisanlar, geleneksel orgiit ¢alisanlariyla yer degistirmistir (Inglehart
vd. 2000:22).

1990’1 yillarda ise, Anglo-Amerikan isletmelerin Onciiliik ettigi ve ozellikle
orgiit ile dis cevre arasindaki iligkilerin 6n plana cikarildigi bir 15 etigi dalgasi

goriilmektedir. Siirdiiriilebilir gelisme, diiriistliik ve seffaflik kavramlari, isletmelerin is
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etigi anlayislarinda oncelikli olarak yer almaya da bu dénemde baslamistir (Colonomos

2005:457-460).

Toplumsal, ekonomik ve yonetsel yapidaki bu akil almaz degisimler, yeni bilgi
sektorlerinde ¢alisanlar ile geleneksel endiistri alanlarinda ¢alisanlarin is etigi
anlayisinda farklilasmaya yol agmistir. Bu siiregte, bireysel is degerlerine dogru bir
degisim gozlemlenmektedir. Bireysellesme, ¢alisma yasaminda oldugu kadar toplumsal
boyutta da insanoglunun ozerkligini ve degerlerini etkilemesi bu donemde daha da
belirgin bir hal almistir. Isletmelerde otoritenin hiyerarsik sistemi reddedilmekte, kisisel
gelisime vurgu yapilmakta, calisanlarin katilimi ve birlikteligi 6n plana ¢ikarilmaktadir.
Yeni ekonomik sistemde ¢alisanlar parasal ddiiller ve licret artislar1 ile daha az motive
olmakta, kisisel gelisimi, ilerlemeyi ve degisimi tesvik eden alternatif is ve kariyer

olanaklarini1 degerlendirmektedir (Inglehart et al. 2000:23).

Isyerindeki esnek uzmanlasma, ¢cokuluslu isgiicii, stratejik birlesmeler, katilim ve
biitiinlesme, yatay oOrglitsel yapilar, denetim ve kontrol alanindaki oncelik ve
sorumluluklarin artmasi, is degerlerinin ve oOrgiit kiltiiriinlin yapisin1 degistiren yeni
yonetim uygulamalarinin ve igyeri politikalarina gereksinimi artirmistir. Ancak iiretim,
tiketim ve dagitim dongiisiiniin bagimsizlastigi, cesitli esnek isgilici olusumlarinin
(esnek siireli ¢alisma, kismi siireli calisma, cagri lizerine ¢alisma, vb.) arttigi ve is
giivencesinin gittikce azaldigr bu yeni bilgi ekonomisindeki gelismelerden, ¢alisanlarin
olumsuz bir bi¢imde (isteklendirme diisiikliigii, stres, moral bozuklugu, baski altinda
hissetme, vb.) etkilendikleri gercegini de gozden kagirmamak gerekir. Caliganlarin
ozgurlik, ozerklik ve bireyselcilik anlayislarinin yiiksek diizeyde oldugu bu yapi
icerisindeki olumsuzluklarin en alt diizeye indirilebilmesi i¢in, i degerlerinin yeniden
bicimlendirilmesi hem bir gereksinim hem de bir zorunluluk olarak ortaya ¢ikmistir

(Schbracq et al. 2000:231-234).

Bu gelismeler dogrultusunda 2000’li yillarda is etigi, tiim orgiitler i¢in hayata
gecirilmesi gereken bir calisma alani haline gelmistir. Son yillarda yapilan ¢calismalarda

cevresel degiskenler, sosyal sorumluluk, is ¢evresi, is etigi, i3 degerleri gibi ekonomik
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basarinin elde edilmesini kolaylastirict konulara iligkin aciklamalara ve arastirmalara sik

sik yer verildigi goriilmektedir (Gok 2006:61,80 ).

Is etigi tartismali bir konudur. Popiiler yaym organlarinda giinliik hikayeler
vardir. Tiirkiye’deki medya organlar1 en son skandallar1 ekrana tasimakta ve mahkemeye
ya da hapishaneye gonderilen 6nemli is adamlarini ve firma yetkililerini bildirmektedir.
Ancak is diinyas1 ve is ahlaki, haber medyasinin kabul ettiginden daha belirgin yollarla
birbirleriyle baglantilidir. Hemen hemen her is kararinda etik bir yon bulunur ve
rasyonel yoneticiler karar alirken ahlakla ilgili goriisleri yonetsel ara¢ kutusunda hazir

bulundurmaktadirlar.

Hizli bir degisimin yasandig1 giiniimiiz toplumlarinda mevcut degerler ve etik
sistem belirsizligin igine siiriiklenmistir. Bu belirsizlik ekonomik degerlerin ve piyasa
iligkilerinin yonlendirdigi bireysel c¢ikara dayali bir anlayistan kaynaklanmaktadir.
Profesyonel yoneticilik anlayigsinin yayginlasmamasi, kisa zamanda zengin olma istegi,
toplumsal ve hukuksal cezalarin hafifligi, ekonomik istikrarsizlik, biiyliyen gelir farkli-
liklar1, politik yozlagma, terér suglularin cezalandirilmadan elden kacirilisi, rlisvetin is
diinyasinda bir deger haline gelmesi, torpil, kotli organizasyon, firsatgilik, wvur-
dumduymazlik, hirs, hiikiimetlerin ve toplumun bu konudaki ilgisizligi, yoneticilerin
toplumsal, siyasal ve ekonomik iliskileri; 6zellikle akrabalik ve dostluk gibi kisisel ve
sosyal yakinliklar gibi faktorler yoneticilerin tarafsiz kalmasini engellemekte ve ¢ikarct
ahlakin  egemenlik alanim1  genisleterek  ahlaktan sapisa adeta mesruiyet

kazandirmaktadir.

[s etigi yonetsel karar vermenin ii¢ temel alanu ile ilgilenir: Bu alanlar sunlardir:

a) Hangi yasalarin se¢ilmesi ve uyulmasi gerektigi,
b) Yasalarin igerisinde ekonomik ve sosyal konularin se¢imi,
C) Hangi durumlarda kisi ¢ikarlarinin = sirket ¢ikarlarinin =~ Oniine

gecebileceginin belirlenmesi.
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1987°de 300 biyiik sirkette yapilan uluslararast bir arastirma, tepe
yoneticilerinin %80’inden ¢ogunun asagidaki konulari isletmelerde karsilasilan etik

konular olarak gordiigiinii ortaya ¢ikarmistir (Baumann, 1987)

a) Calisanlarin ¢ikar ¢atigmasi 91%
b) Uygunsuz hediyeler 91%
C) Cinsel tacizler 91%
d) Onaylanamayacak ddemeler 85%
e) Zorunlu onaylama islemleri 84%

Ayrica 1990’ larda yapilan baska bir arastirma da asagida belirtilen etik
durumlar1 6n plana ¢ikarmistir (Mc Donald, 2000):

a) Riigvet alma ya da 6nerme,

b) Firmadan ¢alma, zimmete gecgirme,

C) Sikayetcileri ya da ihbarcilar1 firmada uzaklastirma,
d) Firma bilgilerini ya da sirlarin1 disariya sizdirma,

e) Firma arag ve gereclerini kisisel amaclarda kullanma.

3.3. Is etigine Uygun Olmayan Davramslar

Is etigi konusunu daha iyi anlamak icin is ahlakina uygun olmayan davranis ve
eylemler konusunda daha fazla &rnekler verilmesinde fayda vardir. Is etigine uygun
olmayan davraniglari baslica su yonlerden siniflandirilmast miimkiindiir: Firma

agisindan iy etigine uygun olmayan davraniglar:
1. Vergi kagirma,

2. Sigortasiz is¢i ¢alistirma,
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3. Asgari ticretin altinda is¢i ¢alistirma,

4. Tiiketici haklarina saygi duyulmamasi, tiiketici haklarmin ihlal
edilmesi,

5. Haksiz rekabet ortam1 yaratmak,

6. Rakip firmalar hakkinda negatif reklam yapmak,
7. Aldatici-yaniltici reklam yapmak,

8. Haksiz fiyatlandirma yapmak,

9. Tekellesme egilimlerine yonelmek,

10. Sirket satin aliminda hissedarlarin ve c¢alisanlarin haklarini
gozetmemek,

11. Haksiz ticretlendirme yapmak,

12. Dogaya ve cevreye karsi saygilt davranmamak,

13. Is¢i giivenligini 6nemsememek ve bu konuda gerekli Onlemler
almamak,

14. Insan sagligina uygun olmayan iiriinler piyasaya sunmak,

15. Sigara kagak¢ilig1 yapmak,
16.  Altin kacakeiligi yapmak,
17. Diistik ayarli altin hirsizlig1 yapmak,

18. Doviz, Tiirk parasi, ¢cek ve hisse senedi sahteciligi ve dolandiricilig

yapmak,
19. Tarihi eser kacak¢ilig1 yapmak,
20.  Tefecilik yapmak,
21.  Sahte fatura basmak ve kullanmak,

22. Isci simsarlig1 yapmak,
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23. Sahte para, pul, abonman bileti basim1 yapmak, vs.

A. Lider ag¢isindan ig etigine uygun olmayan davraniglar:

1. Hediye verme,

2. Calisanlara deger vermeme,

3. Calisanlar1 6zel islerinde kullanma,

4. Calisanlara adil ve hak¢a davranmama,

S. Bilgi sizdirma,

6. Defter ve belgelerde tahrifat yapma,

7. “Kanun simsarlar1” kiralayip lobicilik yaptirma,
8. Politikac1 ve biirokratlara ¢ikar temin ederek tesvik vs. cikar elde
etme, vs.

B. Yoneticiler agisindan is etigine uygun olmayan davranmiglar:

1. Gereksiz ve asir1 harcama yapilmasi,

2. Sahte belgelerle isletmeden fazla para ¢ekme,

3. Sahte belgelerle gideri fazla gosterme,

4. Cikar temini i¢in niifuzu olan kimselere hediye verme,

S. Bilgi sizdirma,

6. Defter ve belgelerde tahrifat yapma,

7. Satin alim ve hizmet ifasinda ¢ikar temini,
8. Satin alimda firma kayirma,
9. Performans degerlendirmede adil olmama,

10.  Isletme ile alakali olmayan &zel telefon gériismeleri yapmak,
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10.

11.

12.

13.

Ozel masraflarim sirkete yiiklemek, vs.

C. Isci agisindan is etigine uygun olmayan davranislar:
Isletmenin arag, gere¢ ve malzemelerini dzel olarak kullanma,
Isin yapilmasin1 gereksiz yere uzatma,

Gizli bilgileri sizdirma,

Defter ve belgelerde tahrifat yapma,

Calisma saatleri i¢inde 6zel isler yapma,

Belgelerde sahtekarlik,

Izin suiistimali,

Gorevi ithmal,

Miisteriye kotli davranma,

Ise gec gelme,

Isten erken ayrilma,

Hatay1 gizleme,

Patrona hediye verme, vs.

3.4. Iy etiginin Kurumsallasmasi

Genel kurumsal c¢ergevenin olusturulmasi

38

dogrultusunda atilacak 6nemli

adimlardan biri bireyin, sirketin ve toplumun ortak bir etik degerler paydasinda

bulusturulmasidir. Bunun i¢in de Henderson’a gore, firma yonetiminin gorevi kisi, sirket

ve toplum degerlerini ahenkli bigcimde harmanlamaktir(Henderson, 1992: 217). Birey,

sirket ve toplumun degersel ittifaki biitiin toplum kesimlerinde etik olmayan eylemlere
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yonelik giiclii bir muhalefetin olusmasini miimkiin kilar. Toplumun her tabakasinda etik
olmayan davranmiga karsi genel bir muhalefet oldugunda firmalar, toplumun talepleri
dogrultusunda davranmaya 6zen gosterirler (Stier, 2000: 24). Bu da, hi¢ kuskusuz,

firmalarin etik davranmalarini saglayacak kurumsal temelin olusmasina katkida bulunur.

Is etiginin tesisi ve kurumsallasmasi1 agisindan isletmelerin kendilerine 6zgii etik
ilkeler ve normlar gelistirmeleri ve bunlart yazili hale getirerek hayata gegirmeleri de
onemli bir adimi olusturmaktadir. Uzuncgarsili’'ya gore, etik davranislarin
kurumsallasmasmin yollarindan biri de etik ilkelerinin gelistirilmesidir. Orgiit igindeki
bu etik ilkeler, orgiitiin deger sistemini tanimlar, orgiitsel amaglar1 ortaya koyar ve bu
ilkelere uygun kararlar verilebilmesinin yollarin1 gosterir (Uzungarsili vd., 2000:43).
Etik kodlar sirketin amacini tanimlayan deger ve ilkelere iliskin acik ifadelerdir. Bu
kodlar sirket etigine agiklik getirmeye ve calisanlarinin sorumluluklarini oldugu gibi,
sirketin farkli hissedar gruplarina karsi sorumluluklarini da tanimlamaya ¢alisir (Deck,
1998: 397). Dolayisiyla iyi inga edilmis bir etik kodu genellikle firmanin biitiin
hissedarlarina karsi ortaklik sorumlulugu diislincesini acik¢a yansittigi gibi, sirketin
miisterilere, calisanlara, hiikiimete, rakiplere, yerel topluluklara, siyasi temsilciliklere vb.

kars1 gorevlerini de tanimlar (Sacooni, 2000: 93).

Isletmelerin biiyiik ¢ogunlugunun, kendilerine &zgii normlar gelistirmeleri ve
sosyo-ekonomik siirecteki uygulamalarini bu normlara dayandirmalari halinde, etik
ilkeleri ~ Oonemsemeyenlerin de  sorumlu  davranmaya  zorlanacaklari, etik
davranmayanlarin sistemden diglanmayla karsi karsiya kalacaklari ileri siiriilebilir.
Nitekim Ingiltere gibi bazi gelismis iilkelerde is diinyasindaki sapma eylemlerini
caydirmak amaciyla cesitli kurallar belirlenerek yazili metinlere doniistiirilmektedir.
McHugh’a gore, is diinyasinin kendi i¢inde de ufak suglarin kontrolii ve olumlu ahlaki
davraniglarin benimsenmesi i¢in ¢alismalar yapilmaktadir. Bu amagcla “is etigi kurallar1”,
“uygulama kurallar1”, “mesleki davranig kurallar” ve “sirket ilkeleri” gibi metinler

hazirlanmaktadir. Bu kurallarin avantajlarindan biri, sirketlerin bir sirket felsefesi

acisindan diisiinmelerine yardimci olmasidir (McHugh, 1992: 91). Bu yaklasim
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bigiminin baska iilkelerde de gittikge yayginlik kazandigi goriilmektedir. Ornegin,
Birlesik Devletlerde firmanin iist diizey yonetimi tarafindan yayimnlanip periyodik olarak
gozden gecirilen ve etik degerlerle sirketin is yapma tarzimi birlestirmeyi hedefleyen,
davranisin etik kodlar1 olarak agik¢a kabul edilebilir yazili dokiimanlarda hizli bir
yayllma olmustur. Bazi uygulamali arastirmalara gore 1980°de en biiylik Amerikan
sirketlerinden yalnizca %81 etik kodlara sahipken, 1990°da etik kodlara sahip sirket
oraninin %85’e ulastig1 agiga ¢cikmistir. Daha az yogun olmakla birlikte, bu olguya
Avrupa’da da rastlanmaktadir (Sacconi, 2000: 93).

Yoneticiler, hangi etik kurallar1 kullanmaya karar verirlerken, zamanla her
kararin ondan Onceki kararlarin {izerine insa edildiginden emin olarak, ahlaki karar
surecini kurumsallastirabilirler. Sirket yonetim kurallari, ahlak komiteleri, sikayet
biirolari, yasal kurullar, ahlak egitimi programlar1 ve sosyal denetimler (toplum katilima,
esit firsatlar, urun kalitesi ve isyeri giivenligi gibi sosyal alanlarda firmanin faaliyetlerini
aciklayan raporlar) ahlaki kurumsallastirma yollaridir. Orgiitsel acidan bakildiginda is

ahlakinin kurumsallastirilabilmesi i¢in gerekli bilesenler sunlardir:
1. Ust yonetimin de, is etiginin sirketin vizyonunun énemli bir pargast
oldugunu kabul etmesi ve sirket ici iligskilerde is ahlakina uyulmasi konusunda

Onemli kararlar alinmasi,

2. Basit ciimlelerle yazilmis bir “is etigi” yonetmeliginin olmasi,

3. Hem iist yonetim, hem de ¢alisanlar acisindan, etik kurallar iki yonli
degerlendirilmelidir;

4, Calisma ortami ve cevresel Ogelerin is etigine olan etkileri 1yi

degerlendirilmelidir. Iyi bir ahlaki ortamin olustugu bir isyerinde ¢alisanlarin ise

baglilig1 ve verimliligi artacaktir, aksi halde isten ayrilmalar goriilecektir.

5. Ise yeni baslayan is gorenlerin ise uyum programlarinda “is etigi”

konusuna 6nemle yer verilmelidir.
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6. Mevcut ig gorenler de hizmet i¢i egitim kapsaminda “is etigi”

konusunda egitilmelidirler.

7. Firmanin is ahlaki konusunda bir “6diil ve ceza sistemi” olmalidir. s
etigine uygun davranan is gorenler odiillendirilmeli, uygun davranmayanlar ise

cezalandirilmalidir.

8. Yoneticiler ve is gorenler; iki yonlii etkilesimle birbirlerinin is etigi

yonetmeliklerine uyup uymadiklarini siirekli olarak 6zenle izlemelidirler.

9. Tiim orgiit, is etigi kurallarina uymayi ilke edinmelidir. Ayrica, orgiit
icinde, tarafsiz bir “hakem is goren” belirlenerek, etik sorunlarin ¢oziimiine

yardimci olmasi saglanabilir.

3.5. s etigi ve Isletmeler

Son yillarda yasanan hizli degisim ve kiiresellesme nedeniyle farkli kiiltiirler
arasindaki etkilesim is etigine olan ilgiyi daha da arttirmistir. Ancak is etiginin kapsam
ve siirlarim1 ¢izmek zordur. Ayrica bu konudaki sorunlarin ¢6ziimii i¢in evrensel bir
yaklasim da s6z konusu degildir. Dolayisi ile is diinyasinda etik sorun ve ikilemlerin

¢ozlimil i¢in daha fazla yaraticiliga gereksinim duyulmaktadir.

Bireylerden kuruluslara, ailelerden devletlere varincaya kadar toplum hayatinin
tim katmanlarinin huzurlu, istikrarli ve gilivenli olabilmesinin temel sart1 etik kurallara
uygun davranmaktir. Bu bakimdan hem bireylerin hem de organizasyonlarin is
hayatinda etik ilkelere uygun davranmasi en 6nemli bir gérev ve sorumluluktur (Zaim,
2008:128). Bu baglamda, is etigi, ekonomik ve is diinyasinin sagladigi olanaklar
karsisinda sagduyulu se¢imler yapmalari i¢in bireylere yol gosteren ilkeler ve degerleri

inceleyen bir disiplin seklinde degerlendirilebilir.

Kant, “etik davranmanin bir kosula veya nedene baglanamayacagini ve her ne

kosulda olursa olsun etik davranisin ortaya konmasi gereken esas durum oldugunu”
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ifade etmektedir (Arslan, 2001:9-11). Bu dogrultuda isletmeler igin etik norm ve ilkelere
uymanin ¢esitli sebeplerden kaynaklanan bir sonu¢ olmadig1 veya sadece ¢ikar amagl
yapilabilecek bir davranis olamayacagi ifade edilebilir. Gliniimiizde is ahlaki yalnizca
kisilerin vicdanlarina birakilacak kadar basit bir mevzu degildir. Bu nedenle isletmelerde
is ahlaki ilkelerine uygun politika ve stratejiler gelistirmenin bireysel ve kurumsal

performansi olumlu yonde etkiledigi kabul edilmektedir (Sahin, 2008:55-66).

Isletmeler, is etiine uygun hareket etmediklerinde maddi-manevi zararlar ile
karsilagmaktadirlar. Giintimiizde is etigi ile ilgili ¢esitli ihmal ve suiistimaller 6rnegin
yaniltic1 rekldm, ¢evreye duyarsizlik, ¢alisanina haksizlik bir anda bir isletmeyi, kamu-
Ozel fark etmemekte, isletmelere binlerce dolarlik tazminatlara ve bundan da 6nemlisi

kamuoyunda yillarca diizeltilemeyecek itibar kaybina sebep olmaktadir.

Is etigi degerlerine baglilk ve almnacak kararlarda ahlaki davranmak, bir
ekonomideki kaynaklarin daha etkin kullanimini saglamaktadir. Uretimdeki firelerin ve
yolsuzluklarin &nlenmesi, herkesimin {izerine diiseni gerektigi gibi yerine getirmesi,
milli gelir seviyesini artirmaktadir. Zira is ahlakinin baslica ilkelerinden biri olan “isin
dogru ve giizel bigimde yapilmas1” ilkesi verimlilik ve kalite anlaminda son derece
onemli oldugu gibi caligma barisinin korunmasi, organizasyon iginde ekip ruhu ve
yardimlagsma anlayisinin gelismesi gibi cok degisik agilardan da organizasyonlari
etkileyen bir konudur. Ayrica kurulusun ahlaki ilkelere saygili bir imajimnin olmasi
miisteriler agisindan da s6z konusu isletmenin daha fazla tercih edilmesini saglamaktadir.
Bu sebeple arastirmacilar is ahlaki ilkelerini hayata ge¢irmenin isletmelere dlgiilebilir ve

Olciilemeyen degerler kazandirdigini belirtmektedir (Zaim, 2008:128).

Peter F. Drucker baslangigta ekonomik girisimin etik olarak tarafsiz olmasi ve
etik normlarinin bireysel temelde ele alinmasi gerektigini ileri siirmiistiir (Ozgeren,
2004:35). Ancak Drucker basiret ahlaki (ahlaki 6rneklik) ve karsilikli baglilik ahlaki
(her iki tarafin kazanglarinin azamilestirecek karsilikli bagimlilik iligkisine uygun

davranig) konular iizerinde durarak ahlakin ig gorenlerin islerini denetlemede bir baski



43

aract olarak degil de yonetimin kalitesinin artirilmasi boyutunda degerli oldugunu

vurgulamaistir.

3.6. Is etigine Uygun Olmayan Davramslarin
Maliyeti

Giliniimlizde is diinyasinda isletmelerin basarili sayilmalari igin is etigi
degerlerine uygun davraniglar sergilemeleri gerekmektedir. Bunun i¢in isletmelerin
performans degerlendirme yontemlerinin sosyal performansit da o6lgecek sekilde
degistirilmesi gerekmektedir. Ekonomik diizen ¢ergevesinde de basari is ahlaki

davranigin1 gerektirmektedir (Ascigil, 2001:19).

Etik gorevler deyince elbette insanin aklina kisiler gelmektedir. Ne var ki, bazi
bakimlardan, kisilere atfolunan fikir ve islevler, kisilerden olusan kuruluslara da
uygulanabilmektedir (McHugh, 1992: 23). isletme yonetimlerinde karsilasilan ahlaki
sorunlar siyah- beyaz degildir, gri tonlar igerir (Tierney, 1997:21). Bunlarin ¢6ziimiinde;
kanuni diizenlemelerin ve denetim mekanizmalarinin etkisiz kalmasi is ahlaki konusunu
giindeme getirmektedir. Is etigi, isletme yonetici ve ¢alisanlarmin tarafsiz, objektif ve
diiriist davranmalarini, bulunduklar1 konumu kisisel, maddi ¢ikarlar1 i¢in kullanmaktan

sakinmalaridir.

Etik yonetimi uygulayan isletmelerin sahip olduklar1 faydalar1 su sekilde ifade
etmek miimkiindiir. Etik kurallara uygun olarak yonetilen bir isletme, her seyden dnce,
etik-dis1 uygulamalarla yonetilen bir isletmenin sahip oldugu kétii tinlin zararlarindan
korunmaktadir. Isletmenin etige aykiri davranislar sergileyerek karliligmi artirmasi
sadece kisa vadede bir fayda saglarken, bir isletme uzun vadede bu tiir uygulamalardan
zarar gdrmektedir. Ikinci olarak, ahlaki anlamda temeli saglam bir bicimde olusturulmus
isletmelerin farkli taleplere yanit vermesi ¢ok daha kolay olacaktir. Ahlaki yonetimin
iclincli faydast ise, etik yonetimin s6z konusu oldugu isletmelerin iki énemli grubun

yani miisterilerin ve ¢alisanlarin saygisini kazanmasi iken, dordiincii ve son fayda, ahlaki
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davraniglart kesfeden isletmelerin, kazanglarin1 artirma sansini yakalayabilecek

olmalaridir (Giiney, 2000:144).

Yapilan bir tiiketici egilimi aragtirmasina gore “eger kalite ve fiyat farki olmazsa,
toplum i¢in iyi seyler yaptigina ve sorumluluk tasidigina inandigim isletmenin tirtiniini
tercih ederim”, diyenlerin orani ii¢ yil icinde %55°ten %65’e yiikselmistir. Bu arastirma
bulgusu topluma katkida bulunmanin ve ahléki degerler dogrultusunda hareket etmenin
karsiliginin ticari olarak da fazlasiyla alinmaya basladigini gostermektedir (Giiney,

2000:167).

Isletmelerde bazi durumlarda is etigi ilkelerine baglilik sadece yolsuzluk yapip
yapmamaya indirgenmektedir. Yolsuzluklar etik dis1 hareketler olmakla birlikte bir
isyerinde zamaninda igse gelmemek ya da ayrilmak, isi zamaninda bitirmemek, isletme
malzemelerini kisisel amaclar icin kullanmak, gorevlerini baskalarina yiiklemek,
baskalarini rahatsiz edecek ve islerini aksatacak davraniglarda bulunmak gibi olaylar da

is etigine uygun degildir (Aras, 2001:44).

Calisma hayatinda karsilasilan is etigi sorunlarinin hem bireysel hem de orgiitsel

nedenleri bulunmaktadir (Kayacan, 2006:14). Bu nedenlerden bazilari su sekildedir:

1. Yoneticinin c¢alisanlara ulasilmasi zor ya da gercek¢i olmayan hedefler

koymast,
2. Calisanlarin is programina yetisme kaygisi ve zamanin iyi kullanilamamast,
3. Batmamak i¢in kriz zamaninda her yontemin denenebilmesi,

4. Isletme y&netiminin nepotizme (hisimcilik) tavir alacak kadar profesyonel

olmamasi,

5. Isletme ile calisanlarin ya da calisanla diger bir calisanin ¢ikarlarinin

catigsmasi,

6. Calisanlarin odiillendirmesinde ve maaglarin  belirlenmesinde esitligi

saglayici somut bir yontemin olmadigina c¢aligsanlar arasinda inang,
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7. Isletme ydnetiminin tecriibesizlik ya da kisisel yetersizlik nedeniyle yonetsel

zafiyet icinde olmasi ya da calisanlarca dyle algilanmasi,

8. Isletme yonetiminin paydaslar nezdinde isletme itibarim yiiksek tutmak adina

mevzuata aykiri davranmasi,

9. lsletme yonetimindeki bireylerin kisisel zenginlesmelerini her seyin iistiinde

tutmasi,

10. isletmenin temel degerlerinin, amag¢ ve misyonunun tiim ¢alisanlarca

benimsenmemis olmasi.

Is etigine uygun olmayan davramslar isletmeler agisindan tedavisi aciliyet arz
eden bir hastalik ifadesidir. Ancak isletmelerin bu konuda tek baslarima c¢alisma
yapmalar1 bu hastalia bir ¢dziim olusturmamaktadir. Is etifine aykir1 davranislarin
kaynagi bireysel algilama yanliglhiklari ve toplumsal dejenerasyonun sonucu olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Boyle bir siirecte isletmelerin tedavi maksatli ¢alismalari, batakligi

kurutmaktan ziyade sivrisinekle miicadeleden 6teye gitmemektedir.

Is etigine aykir1 davranislar, drgiit icerisinde cesitli nedenlerle meydana gelen
catismalar, saldirgan davranislar ve davranigsal sorunlar ifade etmektedir. Isletmelerde
cok cesitli etik sorunlarla ve is etigine aykir1 davranislarla karsilasilmaktadir. 1987
yilinda yapilan bir arastirmada, ankete katilan isletmelerin % 80’ninden fazlas1 “cikar
catismast” , “riigveti” ve “cinsel tacizi” en Onemli is ahlakina aykir1 davranis olarak
degerlendirmislerdir (Sahin, 2008:205). Hangi nedenlerle ve hangi diizeyde ¢ikmis
olursa olsun is etigine uygun olmayan davranislar Orgiitsel yasamin kalitesini,
calisanlarin motivasyonunu, performansini, bagliligini ve tatminini olumsuz yonde

etkilemektedir.

3.7. s etigi, Verimlilik ve Karhlik
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Is memnuniyeti bireylerin calistiklar1 &rgiitler hakkinda sahip olduklar
diisiinceler, inanglar ve duygularin tiimiidiir. Calisanlarin etik davranislarinin kurum
icinde sergilenmesine sebep olan is memnuniyeti, ¢alisanin is yasamini degerlendirmesi

sonucunda duydugu haz, ulastig1 olumlu duygusal durumdur (Ozgeren, 2004:160).

Is tatmininin temelinde kisilerin fizyolojik, psikolojik ve sosyal ihtiyaglari
yatmaktadir. Calisanlarin  tatmininde bireysel ihtiyaglar en Onemli noktay1
olusturmaktadir. Bununla beraber is se¢imi, isin kendisi, yeri, fiziki sartlar, isin tiird,
gerektirdigi bilgi diizeyi, amaci, licreti, ¢alisanlar arasi iligkiler, giivenlik vb. etkenler de
tatmini etkileyen en &nemli degiskenler olarak sayilmaktadir. Isletme yonetiminin
calisanlarinin ~ memnuniyetini  saglamak i¢in sadece ekonomik ihtiya¢larini
karsilamasinin yeterli olmadigi ayni zamanda sosyal ihtiyaclarin1 da karsilamasi

gerektigi anlagilmaktadir (Sabuncuoglu, 2000:19-20).

Is tatmini hem isin kendisi, kisisel biiyiime ve basar1 firsatlari gibi icten gelen
odillerden kaynaklanan, hem de flicret, isletme politikas1 ve destegi, idare, c¢alisma
arkadaslari, terfi sanslar1 ve miisteri memnuniyeti gibi disaridan kaynakli olabilmektedir.
Is ile ilgili yasanan tiim tecriibelerin sonucunda olusan tutumlarn iy memnuniyetini
sekillendirdigi, i ortamindaki bireylerle iletisimin memnuniyeti belirleyen faktorlerin
basinda geldigi ifade edilmektedir (Dinger, 1996:15-16). Memnuniyet, bir isletmenin is
etigi ortamini etkileyen etkenler politika ve denetim yonetimidir. Politika ve denetim
yonetimi is ahlaki konularindaki belirsizlikleri gidermesi biiylik bir tatmin kaynagi
olabilir. Ayrica is etigi, diiriistliik ve gliven gibi ahlaki degerleri destekleyeceginden iyi
bir ¢calisma ortami olusturmaktadir.

Is etigi ilkelerinin isletme ici iliskilere egemen kilmmasi, dzelde calisanlarin
motivasyonunu arttirict niteliktedir. Deger gérmenin, énemli olmanin giideleyici rolii
dikkate alindiginda; ¢alisanlara deger verilmesi, performanslarinin takdir edilmesi
motivasyonlarini yiikseltmektedir. Motivasyon, moral ve cosku bir ¢alisanin veriminde
en Onemli belirleyicilerdir. Bu baglamda, isletme yonetimi tarafindan motivasyonun

olusturulmasi, ¢alisanlar1 organizasyonel amaglara dogru calismaya tesviki etmektedir.
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Motivasyonun iyi anlagilmasi ¢alisanlari yonetmede dnemlidir ve c¢alisanlarin is ahlaki
davramisin1 agiklamaya yardimci olmaktadir. Ornegin, bir organizasyonda daha yiiksek
konumlara ulagsmak isteyen bir kisi ¢alisma arkadaglarinin kotii goriinmesi i¢in onlarin
calismalarini engelleyebilir. Is etigine uygun olmayan bu tiir davramslarin artmasi
calisanlarin motivasyonunu dogrudan etkilemektedir. Calisanlar organizasyonda orta
kademe ve daha yukariya dogru ilerlerken, sosyal kabul ve saygi gibi yiliksek dereceli
ihtiyaglar ile ticret ve ig giivenligi gibi daha diisiik dereceli ihtiyaclarla daha fazla
ilgilenmektedirler (Ozgeren, 2004:160).

Insan merkezli yaklasim bicimi, c¢alisanlarin isletme ¢ikarma aykiri
yonelimlerini bastan engellemekte ve calisanlarda is giivencesine sahip olduklari
diisiincesini uyandirmaktadir. Uzun siire ayni isletmede istihdam olunan calisanlar
zengin bir mesleki deneyim kazanmaktadirlar. Bu da isletmeler i¢in deneyimsiz
personeli yetistirmek amaciyla yapilan yiiksek miktarli harcamalar azaltmakta ve zaman
israfin1 Oonlemektedir. Boylesi c¢alisanlarin, isletme tarafindan benimsenen is ahlaki
normlarim da kolaylikla igsellestirerek sosyalize olmaktadirlar. Ote yandan isletmenin,
eleman seciminde ilkeli davranarak, liyakati esas almasiin ¢alisanlara isletmeyi temsil
sorumlulugu noktasinda da belli davranislar kazandirdig: belirtilmektedir. Belirli kisisel
ozelliklere sahip kisilerin ise alinmasi ve calistirilmasi, isletmenin igte ve dista istenilen

nitelikte temsil edilmesini saglamaktadir (Ozgeren, 2004:160-178).

3.8. Etik iklim

Victor ve Cullen (1988, s.101) Etik Iklimi, “etik sorunlarla nasil basa ¢ikilacag: ve
etik acgidan dogru davramisin ne oldugu konusunda ortak algilamalar” seklinde
tamimlamus, bir drgiitiin Etik Is Ikliminin, “rgiitler icindeki ahlaki yiikiimliiliiklerle ilgili
olarak alman talimat, yasak ve izinleri belirlemede ¢alisanlara yardimci oldugunu” ileri

siirmiislerdir.

Cohen (1995, s.387), Etik Iklimler hakkinda yapilan arastirmalari su sekilde

ozetlemistir: (a) Etik Iklim, miidahaleci bir degiskendir—calisan davramsini etkileyen
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orgiitsel isleyisin bir fonksiyonudur, (b) Etik Iklim, idari beklentileri yansitir, (c) Ayni
sirkette, farkli Etik iklimler ortaya ¢ikabilir, (d) Etik iklim, 6zel bir ¢ikar &lgiitiine isaret
eder ve (e) Etik iklim, ¢ok boyutludur.

Etik ilkeler ve davramislardan olusan etik iklim, orgiitte bulunan isgdrenlerden
beklenen davranislar1 gdsterir. Bu davranislarin isgorenler tarafindan uygulanma siklig
etik iklimin o derece kabul edildigini ifade eder. Orgiit i¢inde olusan gatigmalar1 da
azaltan etik iklim, ahlaki standartlara sahip davraniglar1 destekleyen, etik degerlere Gnem

ve Oncelik veren bir orgiit kiiltiiriniin pargasidir (Sahin ve Diindar, 2010:130).

Etik iklim orgiitlere dogru davranisin ne oldugunu gdstermenin yaninda etik
sorunlarla kars1 karsiya kalindiginda ne yapilmasi gerektigi konusunda da yardime1 olur
(Peterson, 2002). Isgdrenlerin orgiitlerinde var olan ilke ve prosediirlerle iliskili olarak

edindikleri ortak yargi etik iklimi olusturur (Elgi ve Alpkan, 2006).

Bu kavramin orgiite sagladigi ilk yarar etik dis1 davraniglar1 azaltmasidir (Peterson,
2002). Is diinyasinda etik iklim; isgdrenlerin orgiitlerinin etik uygulamalar1 hakkindaki
ortak, saglam ve manevi agidan anlamli olan diislinceleridir. Bu ortak beklentilerin
dayanagi, orgiitiin veya gruplarin etik sorunlarla kars1 karsiya kaldiklarinda olaya nasil
baktiklar ve ¢oziim Onerileri ile ilgili iggorenlerin tutum ve diigiinceleri degil gézlemleri

ve fikirleridir (Sahin ve Diindar, 2010:131).

Orgiitlerde dogru bir etik iklim olusturularak etife uygun kararlar alimmas: ile
isgorenlerin Orglitlerine etik olarak da bakmalar1 saglanmakta ve orgiitiin verimliligi
artmaktadir. Ayrica yonetim kalitesini, iggoren performansini, Orglitsel bagliligi ve
sosyal sorumluluk diizeyini de artiran etik iklim orgilite bircok acgidan katki

saglamaktadir (Sahin ve Diindar, 2010:130).

Diger yandan etik iklim ve etik davranig birbirinden farkl: iki kavramdir. Daha once
bu konuda yapilan arastirmalar, bir isletmenin etik iklimi ile c¢alisanlarin etik
davraniglar1 arasinda bir iliski oldugunu tespit etmistir. Yoneticilerin, orgiitiin iklimini

etkilemeye muktedir olduklar1 da ispat edildiginden, ydOneticilerin uygun olmayan
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davraniglarin yaygin oldugu calisma gruplarinin etik iklimlerini degistirerek, ¢alisanlarin
etik davraniglarini etkilemeleri miimkiin goriilmektedir (Zehir ve ark., 2003:616). Bu
nedenle, etik olmayan davraniglari azaltmak i¢in ilk olarak, isletmenin mevcut etik

iklimi hakkindaki bilgiler degerlendirilmelidir.

Bir igletmenin etik iklimi; hangi davranmisin dogru oldugu ve etik sorunlarin nasil
istesinden gelinebilecegi hakkindaki paylasilmis diisiinceler setidir. Bu set, tiim
diizeylerde ve kosullarda orgiitsel kararlar1 etkiler. Isletmelerde farkli etik iklimlerin
olusmasinda kisisel ¢ikar, sirket kari, faaliyet etkinligi, bireysel arkadasliklar, ekiplerin
cikarlar1 ve ilgileri, sosyal sorumluluk, kisisel ahlak, kurallar, standartlar, prosediirler,
kanunlar, profesyonel kodlar vb. faktorler etkili olmaktadir. Bir isletmede etik iklim
olusturmak demek; isletme etiginin bigimsel olarak, kesin ve agik bir sekilde giinliik is
hayatinin iginde isletmenin normal bir pargasi ve diizeni olmasi, aynt zamanda
isletmenin dis politikalarinda, iist diizey yonetiminde, ¢alisanlarin tiim is faaliyetlerinde

ve giinliik karar almalarina etigin yayilmasi demektir (Savran, 2007:16-18)
3.8.1. Etik iklimin Boyutlar

Calismalarimi biiyiik 6lciide Ahlaki Gelisim Felsefesine (The Philosophy of
Moral Development) dayandiran Victor ve Cullen (1988) iki eksenden olusan bir Etik
Iklim modeli sunmaktadir. Teorik olarak etik iklim boyutlar1 Sekil.3.1 ile

gosterilmektedir.

Birinci boyut, orgiitsel karar vermede etik Olgiitleri (egoistlik, yardimseverlik,
ilkelilik); ikinci boyut, etik kararlarda referans olarak kullanilan (kisisel, orgiitsel,
evrensel) analiz diizeylerini gostermektedir. Bu iki boyut tablo haline getirildiginde
dokuz teorik etik iklim tiirii ortaya ¢ikmaktadir (Victor ve Cullen, 1988:101-125).
Victor ve Cullen’in yiiriittiigii bir faktér analizinde (1988) bu dokuz faktoér bes Etik

Iklime inmistir. Tabloda, etik iklimin iki boyutlu teorik bi¢imi goriilmektedir.
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Sekil 2.1. Etik Calisma Iklimleri Matrisi. Kaynak: Victor ve Cullen, 1988

3.8.1.1. Egoist iklimler:

Esas olarak kendine doniik c¢ikarlarin en g¢oklastirilmasina dayanir. Karar alici
genellikle kendi ¢ikarlarini en coklayan alternatiflerin neler oldugunu arar, bunu
yaparken baskalarinin ¢ikarlarini g6z ardi eder. Egoizm sonuglarit agisindan bireyin
kendisi i¢in en fazla yarar1 olan faaliyeti yapmasi gerektigini sdyler. Egoist iklim iginde
karar verilmesi s6z konusu oldugunda etiksel olani belirleyen kaynak, bireyin kendi
cikar1 olur. Ayni birim ya da orgiit icindeki baskalarinin ihtiyaglar1 ve ¢ikarlar1 cok daha

az ilgi gorir. Egoist etik iklimlerinde, normlar kisisel kazanglar {izerinde odaklanir.
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Bireylerin bagkalarinin ¢ikarini ve refahini diistinmesi beklenmez (Victor and Cullen,

1988; Akt: Akbas, 2010).

Bu sartlar altinda, bencilligin orgiitsel baghiligi gelistirmesi, tesis etmesi
beklenemez. Bir orgiit bencil ve ¢ikarct davraniglar telkin ediyorsa ki bu davranislara
yalan soylemek, dedikodu yapmak ve ¢almak da eklenebilir, bu durumda c¢alisanlar, bir
biitliin olarak Orgiite ve Orgiitte yer alan baskalarina karsi daha ilgisiz ve umursamaz

olacaklardir (Akbas, 2010:123).

3.8.1.2. [lyiliksever iklimler

Iyilikseverligin hakim oldugu iklimlerde, bireyin ve diger onemli kisilerin
¢ikarlarin1 maksimize etmeye odaklasilir. Iyilikseverlik baskalarina déniik ilgiye dayanur.
Karar alic1 bireysel ihtiyacin tatminini azaltacak olsa bile ortak ¢ikarin en ¢oklanacagi
alternatifi bulmaya calisir. Bir kimsenin iyiliksever iklim algilamasi, kararlarin
alinmasinda en ¢ok sayida kisinin ¢ikarlarinin en ¢ok diizeyde tatmin edilmesidir. Bu
bireyler orgiitlerini, bagkalarinin ¢ikarlarina 6zen gosteren niteligi ile goriirler. Bir
tyiliksever iklimde beklenti, birim elemanlarinin, 6rgiit i¢indeki ve orgiit disindakilerin

her birinin refahina 6zen gosterilmesidir (Akbag, 2010:123).

3.8.1.3. Illkelilik Iklimleri

Genel olarak etik bir ikilemle karsilagildiginda, karar verici, kural ve kodlara
dayali kararlara basvurur. Bu tiir ahlaki bir karar igin beklenen referanslar, kuralci-birey
iklimiyle bireyin kendi i¢inden gelebilir, yerel veya kurumsal bir etik kodla (kuralci-
orgiitsel) ya da kutsal kitaplar veya kanunlar gibi daha genis kurallarla (kuralci-evrensel)
disaridan gelebilir (Victor ve Cullen, 1988).
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Boyle bir ilkelilik ahlaki gerekcelendirmesinin beklenen kaynagi, ilkelilik-birey
diizeyindeki bir etiksel iklimde, birey icin ig¢sel olabilirken, yerel etiksel kodlarla
(ilkelilik-yerel etik iklim diizeyi) dissal olabilir ya da, yasalar gibi ya da kutsal kitaplar
gibi kodlara bagli olan (ilkelilik-kozmopolit etik iklim diizeyi) daha genis bir dissallik da
olabilir ( Akt: Akbas, 2010:123).
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4. ORGUTSEL BAGLILIK

Baglilik kavraminin 6ziindeki “aidiyet duygusu”, 6rgiit ile birey arasinda bir ¢esit
bag olusmasina neden olmakta ve orgiitte ¢alisan bireylerin ortak deger, amag ve kiiltiir
etrafinda toplanmalarma sebep olmaktadir. Bu nedenlerden dolayi, orgiitsel baglilik
kavrami, orgiitsel verim artisini, kendini orgiitle birlikte tanimlamayi, 6rgiitsel degisimi
kabul etme derecesini, iiretkenligi ve isgiicii devri gibi ¢iktilar1 etkilemesi agisindan
aragtirmacilarinin ilgisini ceken bir kavramdir. “Orgiitsel baglilik” hem &rgiitiin varligim
devam ettirebilmesi, hem de personelin daha uyumlu, doyumlu ve iiretken olabilmesi
bakimindan 6nemlidir. Yasamlarin1 yiiksek tatmin duygular ile siirdiiren ¢alisanlar,

olumlu is tutumlar gelistirecek ve daha faydali olacaklardir.

Orgiitsel bagllik, bes nedenden dolayr &rgiitler igin yasamsal bir konu haline
gelmistir. Bu kavram; ilk olarak isi birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme ve is arama
faaliyetleri ile ikinci olarak is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi tutumsal,
duygusal ve biligsel yapilarla; iiglincii olarak o6zerklik, sorumluluk, katilim, goérev
anlayis1 gibi isgdrenin isi ve roliine iliskin 6zelliklerle; dordiincii olarak yas, cinsiyet,
hizmet siiresi ve egitim gibi is gorenlerin kisisel ozellikleriyle ve son olarak, bireylerin

sahip oldugu orgiitsel baglilik kestiricilerini bilmeyle yakindan iligkilidir(Balay, 2000:3).
4.1.1.  Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel bagliliga etki eden faktdrleri “bireysel-demografik” ve “drgiite ve
gbreve ait faktdrler” olmak {izere iki sekilde siralayabiliriz. Orgiitsel baglilig: olusturan
unsurlara bireysel-demografik faktorler baglaminda bakildiginda; yapilan arastirmalara
gore bireysel ve demografik faktorler ile orgiitsel baglilik arasinda genel olarak kuvvetli

bir iliski gozlemlenmektedir. Cinsiyet ile orgiitsel baglilik iliskisi bu arastirmada da
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tutarli bir sekilde ortaya konmustur. Kadinlarin bir grup olarak erkeklerden daha fazla
baglilik gosterdikleri goriilmektedir (Alvi ve Ahmed, 1987:267-280).

Luthans ve arkadaslarinin aragtirmalarina gore yas ve kidem ile orgiitsel baglilik
arasinda olumlu bir iliski vardir (Luthans v.d., 1987:221). Bu g¢alisma da Onceki
sonuglari tasdikler mahiyettedir.

Egitim konusundaki verilerden elde edilen genel egilim, daha fazla egitimli is
gorenlerin, daha az baglilik gosterdikleri yoniindedir. Daha az egitimli ve gelecekte
egitim almayi planlamayan bireyler, Hrebiniak ve Alutto’ya gore daha fazla baglilik
gostermektedirler (Hrebiniak ve Alutto, 1972:.562). Bireyin aile ve akrabalarina karsi
sorumlulugu da bagliligi etkileyen bir faktordiir. Hackett’e gore aile ve akraba
sorumlulugu yiiksek diizeyde olan bireyler orgiite daha bagli hale geleceklerdir (Iverson
ve Buttgieg, 1999). Fakat bu ¢alismamizda, dnceki arastirmalarin aksine egitim seviyesi

ile ise baglilik arasinda dogru orantil1 bir iliski tespit edilmistir.

Biitiin bu degiskenlerin yaninda; kendini gerceklestirme ihtiyaci, is giivenligi ve
performans ile orgiitsel baglilik arasinda, Morrow tarafindan kuvvetli iliskiler
bulunmustur (Morrow, 1989:40-56). Is icin yapilan fedakarliklar, emeklilik planlari,
statli gereksinimi, artan yas ve kidem, memuriyet siiresi gibi faktdrler baglaminda,
orglitten ayrilmanin ya da yeni bir kariyer alanina ge¢menin yliklenecek maliyetleri
artirdigt ve sadakati kuvvetlendirdigi hususu Shore ve arkadaglari tarafindan

belirtilmektedir (Shore, 1995:1595).

Orgiitsel baghligi olusturan unsurlara “orgiite ve goreve ait faktorler”
baglaminda bakildiginda; isin igerigi, isin kapsami, ise iliskin rol c¢atigmasi ve rol
belirsizligi, isten duyulan tatmin diizeyi, rol stresi gibi 6geler goreve ait faktorlerin ana
basliklarin1 olusturmaktadir. Birgok arastirmaci tarafindan rol g¢atismasi ya da rol

belirsizligi gibi role iligkin faktorlerin rgiitsel baglilikla iligkisi incelenmis ve negatif
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bir korelasyon gozlenmistir. Bireyin yaptig1 isin niteligi ve niceligi ile ilgili faktorler de
orgiitsel baglilikla kuvvetli iligkiler géstermektedir. Bireyin kendi isi tizerindeki kontrol
derecesi, grupla calisma, ise iligkin geri besleme alma, isin diger isler ile sosyal
etkilesime olanak vermesi, gorevin acgiklig1 ve ozerklik gibi faktorler yiiksek derecede
baghlik dogurmaktadir (Wiener, 1982:419). Isin 6zerkligi ve ise iliskin geri besleme ile
orgiitsel baglilik arasinda da Colarelli’nin ¢alismalari ile pozitif yonlii iliski bulunmustur

(Collarelli, 1987:558 -566).

Bazi arastirmalarda rastlanan yapisal faktorler, orgiit yapisi ve isleyisine iliskin
faktorlerin de orgiitsel baglilik ile kuvvetli iliskiler icinde oldugunu bulmustur. Glisson
ve Durick’e gore Orgiitsel anlayis ve cezalandirma ile 6rgiitsel baglilik arasinda kuvvetli
bir ¢ift yonlii iliski vardir (Glisson ve Durick, 1988:67). Orgiit yapisinin karar vermede
katilimci, adem-i merkeziyetci ya da merkeziyetci olusu ile orgiitsel baglilik arasinda da

Steers’a gore ¢ift yonlii bir iliski vardir (Israel, 1996:12).

Orgiitiin ¢alisanin ¢ikarlarii ne 6lgiide gozettigine ve orgiitiin destegine iliskin
bireyin algilart ile baghlik arasinda da kuvvetli iligkiler bulunmustur (Zangaro, 2001).
Bireylerce ddiillendirici bir uygulama olarak algilanan ve orgiitsel baglilik ile kuvvetli
iligkiler gdsteren bir diger orgiitsel uygulama ise ticretlerdir. Mowday, Porter ve Steers’a
(1977) gore tcretlerdeki adalet ve yeterlilik bagliligi olumlu olarak etkilemektedir
(Israel, 1996:.15).

Duygusal baglilig1 etkileyen faktorler genellikle bireysel veya is ortamiyla ilgili
ozellikler cercevesinde ¢alisilmistir. Bireysel ozelliklerle ilgili yapilan bazi ¢alismalar
etkileyici sonuclar bulunamamistir (Decotiis ve Summers, 1987:449). Ancak bagka
caligmalarda bireyin oOrgiite getirdigi “tecriibbe” gibi bireysel 06zelliklerin orgiitsel
baghlig1 tahmin ettigi bulunmustur (Mowday v.d., 1982). Ayrica basar1 ihtiyact ve
egitim gibi bireysel faktorlerin baglilig1 (ters yonde) etkiledigi ifade edilmistir. Genel
olarak “cinsiyet” gibi demografik degiskenlerle duygusal baglilik arasindaki iligki
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zayiftir. Baz1 aragtirmalarda, “yas ve Orgiitte calisma siiresi” arasinda bazi pozitif
iligkiler bulunmustur, bu da 6zdeslesmenin gelismesi siirecinin bir yansimasi olarak
degerlendirilebilir (Meyer ve Allen, 1984:372-378). Meyer ve Allen’in ¢alismasina
(1984) gore duygusal baghlikla ilgili is faktorleri; orgiitteki roliinde “basarili hissetme”
ve Orgiitle olan iliskilerinde “rahat hissetme ihtiyacini” tatmin eden faktorler olmak

tizere iki sekilde gruplandirilabilir (Meyer ve Allen, 1984:372-378).

Meyer ve Allen’in Orgiitsel baglilik smiflamasinda orgiitiin bireye yaptig
yatirimlar, psikolojik taahhiitlerin gelismesi ve sosyallesme tizerine odaklanan {igiincii
boyutu olusturan normatif bagliligin, bireyin sosyallesme siirecinde grup normlarini
i¢sellestirmesi veya bazi yardimlarin alicisi olmasi ve karsilik verme ihtiyact duymasiyla
olustugu one siiriilmektedir. Benzer sekilde normatif bagliligi, bireyle 6rgiit arasindaki
“psikolojik sozlesmeden” kaynaklanmaktadir. Meyer ve Allen gibi bazi arastirmacilar,
orgiitlerin bireylere karsilik beklemeden yaptiklari yatirimlarin bireylerde normatif

bagliliga neden olacagini dngdrmektedirler (Meyer ve Allen, 1984:372-378).

Is gorenlerin 6rgiite baglilik hissetmesi, kendi is verimlerini arttirarak orgiit icin
olumlu sonuglar dogurmaktadir. Dolayistyla bir orgiitiin, is gorenlerin Srgiite bagliligini
arttirabilecek ya da azaltabilecek faktorlerin farkinda olmasi 6nemli bir husus olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel baglilig etkileyen ve belirleyen gesitli faktorler vardir.
Is gorenlerin orgiite baghiligmi etkileyen bu faktdrler sdyle siralanmaktadir (Balay,
2000:6):

1. Yas, cinsiyet ve deneyim.
2. Orgiitsel adalet, giiven, is tatmini.
3. Rol belirliligi, rol ¢atigmasi.

4. Yapilan igin 6nemi, alinan destek.
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5. Karar alma siirecine katilim, isin i¢inde yer alma.

6. Is giivenligi, taninma, yabancilasma.

7. Medeni durum, iicret disinda saglanan haklar.

8. Caresizlik, is saatleri, odiiller, rutinlik.

9. Terfi olanaklari, {icret, diger is gorenler.

10. Liderlik davranislari, disaridaki is olanaklari, i gbrenlere gosterilen ilgi.

4.1.2.  Orgiitsel Baghhgin Sonuclar

Literatlirde yer alan “Orgiitsel baglilik sonuglar1” kapsaminda, orgiitler a¢isindan
orgiitsel bagliligin asil 6neminin “sonuglar’” bakimindan anlam kazandig1 goriilmektedir.
Orgiitsel bagliligin sonuglarindan olan, is doyumu, devamsizlik, is goren devri, sadakat
gibi 6geler dnemlidir ve is gorenlerin orgiite bagliligint saglama yolunda islev gorebilir.
Is gorenin yiiksek seviyede orgiite bagliligi, genelde hem orgiit hem de is goren icin
olumlu bir etmendir. Bunlarin olumlu sonuglar1 arasinda; ig gorenin uzun siire orgiitte
kalmasi, 151 birakma diizeyinde azalma, diisiik is goren devri ve yliksek is doyumu yer

almaktadir. Yiiksek orgiitsel baglilik is doyumuyla kuvvetli pozitif iliski i¢indedir.
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5. IS PERFORMANSI

Performans degerlendirmesi, kisilerin, birimlerin ya da kurumlarin
performanslarinin 6nceden belirlenmis bazi kriterlere gore ya da “benzer digerlerinin
performanslar’” temelinde “dlgme islemini” iceren bir siirectir. Insan kaynaklari
yonetimi alanindaki bazi aragtirma ve uygulamacilarin vurguladigi gibi performans
degerlendirmesi en zor, karmasik ve ilgili herkesi memnun etmesi miimkiin olmayan bir

insan kaynaklari faaliyetidir (Barric, et al. 2001).

Is ortaminda kisiler, yaptiklar isle ilgili, baskalar1 tarafindan kendilerine atanan
is rollerine uygun davranislar gosterirler. Genellikle durumsal kosullar tarafindan
sinirlanmalarina ragmen, bu davranis sekilleri ve bunlara bagli is sonuglari, kisiden
kisiye onemli farklar gosterebilir. Bir biitiin olarak orgiitlerin basarisi i¢in biiyiikk 6nem
tagtyan bu kisiler arasi farklar1 saptamak amaciyla is ortaminda bazi dlgiitler gelistirilir
ve bu 6lgiitlere genel olarak kriter adi verilir. Is kriterleri, is ve 6rgiit psikolojisi alanmin
baslangicindan itibaren, orgiitsel davranislarla ilgili teorilerin sinanmasi, ¢esitli insan
kaynaklart uygulamalarinin gelistirilmesi ve c¢alisanlarin bireysel gelisimlerinin
saglanmasi gibi birgok kuramsal ve uygulamali konuda arastirmaci ve yoneticilerin

ilgilendigi 6ncelikli konulardan birisi olmustur (Anell, et al. 2000).

Is performans, arastirmacilar igin oldugu kadar érgiitler, yoneticiler ve galisanlar
icin de temel bir olgudur. Nitekim oOrgiitlerin kurumsal hedeflerine ulagabilmeleri ve
icinde bulunduklar1 sektorde rekabet giicii kazanabilmeleri icin, yaptiklari iste yiiksek
performans gosteren c¢alisanlara ihtiyaglar1 vardir. Yiksek is performansi, orgiitler i¢in
oldugu kadar ¢aligsanlar i¢in de 6nemlidir. Gorevlerini geregi gibi tamamlamak ve isinde
yiiksek bagar1 gostermek, kisiler i¢in bir gurur, beceri ve tatmin kaynagi oldugu gibi; is
performansi, daha yiiksek gelir, daha iyi bir kariyer ve sosyal itibar gibi bireyler i¢in

Onem tagiyan bir¢ok is sonucunun da temel kosuludur (Hough & Ones, 2001).
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Literaturde ¢ok cesitli performans degerlendirme yontemleri bulunmaktadir. Performans
degerlendirme yoOntemleri, gorevin niteligine ve degerlendirme sonuglarinin
kullanilacag: alana gore farklilik gostermektedir. Degerlendirme yontemleri Literaturde,
klasik ve modern yontemler olarak ayrilmaktadir. Bunun yaninda asagidaki sekilde bir

siiflandirma da yapmak miimkiindiir:

a. Kisilerarasi karsilastirmaya dayaliy1 yontemler.

b. Ortak Performans ve Standartlarina Dayali yontemler.

c. Bireysel Performans Standartlarina Dayali yontemler.

Her orgiitin kullandigi yontem onun gereksinmelerine ve kiiltiiriine gore
degisiklik gostermektedir. Her bir yontemin kendine 6zgili avantajlar1 ve dezavantajlari
bulunmaktadir. Bu yontemlerden hangisinin kullanilacagi hususunda, karar verilme

asamasinda, her teknigin yapisini, neyi 6l¢tiigiinii iyi analiz etmek gerekmektedir.

Is performansmin degerlendirmesinde dikkat edilecek nokta degerlendirmenin
yansiz, dogru ve nesnel olmast ve “performans” {izerinde yogunlagsmasidir.
Degerlendirme sonuglar ilgiliye acik¢a aktariimalidir. Boylece birey, degerlendirmenin
sagladigi geri bildiriminden yararlanir, giiclii ve eksik yanlarini dgrenir. Ast-Ust
iligkilerinin ve yonetsel otoritenin yipranmamasi agisindan degerlendirme sonuglarinin
gizli kalmasi gerektigi ileri siiriiliiyorsa da, bilgilerin agikligt personel moralinin
yiikselmesine ve kurumun amaglarinin benimsenmesine daha c¢ok yardimci olacagi

gorlisli gliniimiizde agirlik kazanmaktadir (Yelboga, 2003).

Performans degerlendirme sistemi, belirli bir kurumsal ortamda ve belirli
kosullarda gelistirilip uygulandigindan, etkinligini siirdiirebilmek icin degisen kosullara

ve ortama uymak zorundadir. Gerek sistemin zamanla gereksinmeleri karsilamaktan
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giderek uzaklagsmasini, gerekse hatali bir bicimde wuygulanmasini engellemek
bakimindan, performans degerlendirme sistemi {izerinde etkin bir denetimin
saglanmasina gereksinme vardir. Sistemin siirekli olarak gézden gecirilmesi ve degisen
kosullara gore gelistirilmesi, her sistemin oldugu gibi, performans degerlendirme

sisteminin de baslica niteliklerinden birisidir (Dicle, 1982).
5.1.1. Is Performansim Etkileyen Faktorler

Performans yonetiminde temel faktor, sonuglari lizerinde uzlasilan hedeflerin
basarilmasinda etken olan basarili davranislarin analizi ve gelistirilmesidir; kisiligin
degerlendirilmesi degildir. Hedeflerle yonetimin bir boliimii, planlanan ve gerceklesen
sonuglarin, tizerinde mutabik kalinan hedef ve standartlarla iliskilendirilmesidir. Ancak,

sonuclar davraniglarla iliskilendirilmez.
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6. DEGISKENLERIN BiRBIRLERIYLE OLAN
ILISKILERI

Bu kisimda etik liderligin ve etik iklimin ¢alisanlarin orgiitsel baghiligina ve is

performansina ne denli katkilar sagladigi literatiir 1s18inda irdelenecektir.

6.1. Etik Liderlik Davramslarinin Orgiitsel
Baghlik Uzerindeki Etkileri

Neubert ve digerleri (2009), yaptiklar1 arastirma ile, liderlerin etik
davraniglarinin ¢alisanlarin is tatminleri ve oOrglitsel bagliliklari {izerinde dogrudan ve
dolayli etkilerinin oldugu sonucuna varmiglardir. Yazarlar, etik iklimin, etik liderlik ile
is tatmini ve Orgiitsel baghlik arasindaki iliskide, bigimleyici rolii oldugunu ortaya

cikarmiglardir.

Is goren isyerinin kaderine “katildigini” duymaga gereksinim duyar. Bir “kisi”
olarak diistinlilmek giiven asilar. Bilgi edinmedeki fikirlerini sdylemek olanagina sahip
olmak, iyilestirmeye katilmak, sonucta isyerinin hi¢ olmazsa bir kisminin hayatina
katilmak suretiyle ona etkide bulunmak, isyerine ait olma duygusunu artirir (Bengligiray,
2004). Insan, bir amacin tayin edilmesine katildigini algiladigi veya hi¢ olmazsa bu
amacin ne oldugunu bildigi, onun ¢ok karmasik ve ¢ok uzak olmadigini bildigi vakit,

ona erismek icin daha biiyiik bir hevesle ¢alisir.
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6.2. Etik Liderlik Davramslarinin is Performansi
Uzerindeki Etkileri

Orgiitlerin kurumsal hedeflerine ulasabilmeleri ve icinde bulunduklar1 sektorde
rekabet glicli kazanabilmeleri i¢in, yaptiklar iste yiiksek performans gosteren calisanlara

ihtiyaglar1 vardir (Sonnentag ve Freese, 2002).

Piccolo ve digerlerinin (2010) yaptig1 bir arastirma, etik liderligin astlarin is

performanslarini olumlu yonde katki sagladig1 yoniindedir.

Mevcut literatiirde isletmelerin basarist agisindan ¢alisanlarinin = énemini
inceleyen cok sayida yaymnin yer aldigi goézlenmektedir. Bu kapsamda, isletmelerde
calisanlarin algi, tutum, goriis ve degerlendirmelerini dlgmeye yonelik arastirmalar
yaygin sekilde uygulanmaktadir. S6z konusu arastirmalarin basinda, personel tatmin
arastirmalart gelmektedir. Yonetim bilimine ait eski ¢alismalarda calisanlarin iglerinden
tatmin olma diizeylerinin isletmelerin operasyon el performans diizeyi tUzerindeki
etkilerini incelemekteydi. Yalniz, son donemlerde bu yaklasimin degistigi, konuya daha

genis bir perspektiften bakildigini sdylemek miimkiindiir (Kumbul, 2001).

Performans, is becerisi ve motivasyonun faktorlerinin bir fonksiyonudur. Bu
faktorlerin eksikligi iiretimi de etkilemektedir is becerisi yetenegin, egitimin ve

tecriibenin bir araya gelmesidir. Bu iliskiyi asagidaki sekilde formiile etmek miimkiindiir:
F(Performans) = [f(yetenek) x f(egitim x f(tecriibe)] x f(lider tutumu)

Kisacasi, is performansi yetenek, egitim seviyesi, bilgi ve tecrilbbe ve liderin
tutumlarinin ortaklasa belirledigi kompleks bir iligkiler agindan olugsmaktadir. Kisacasi,
is gorenin isindeki performansi tiim bu faktorlerin varligia baghdir. Yetenek dogustan
gelen bir ozellik olmasina karsin, iyi becerisi tecriibe ve egitim ile artabilmektedir.

Performansi etkileyen bir diger faktor ise liderin liderlik davraniglaridir. Liderin liderlik
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davraniglarinin ayirict 6zelligi, onun hedefe giden siireci kontrol edebilmesinden
kaynaklanmaktadir. Liderin davranislari i gorenlerin motivasyonunu harekete gecirir,
motivasyon davranislar giidiiler ve bir amag¢ dogrultusunda davramslar1 yonlendirir. Is
becerisi ve motivasyonunun bir araya gelmesi performansi énemli oranda arttiracaktir
(Us, 2007:.63). Olaya daha farkli bir agidan baktigimizda ise, performans ile is becerisi

ve is motivasyonu arasinda asagidikine benzer bir iliskinin varligindan s6z edilebilir.:

F(Performans) = {(is becerisi) x f(motivasyon)

Eger is becerisi ve motivasyon diisiik ise performans da diisiik olacaktir. Is
gorenin kendisinden beklenen performans diizeyinin saptanmasi i¢in etkin ve samimi bir

lidere ihtiyag vardir.

Is gorenlerin is performansima iliskin son yillarda énem kazanan ve kabul goren
yaklasim Borman ve Motowido(1993) tarafindan yapilmistir ve performansin, gérev
performansi ve baglamsal performans olarak ikiye ayrildigin1 saptamislaridir. Yazarlarin
performans1 bu sekilde smiflandirmalari orgiit liderinin davramigsal farkliliklarinin

performansa etkisinin oldugu goriisiine dayanarak yaptiklari anlasilmaktadir.

Ayrica, 1§ gorenin 1§ taniminin disinda orgiit iginde Orgiitiin misyonu ve vizyonu
i¢cin goniillii olarak ¢alismaya devam etmesi, bagkalarina yardimei olmak istemesi, isinde
gosterdigi heyecan ve tutkusu baglamsal performansi ifade etmektedir ve is gérenin bu
performansi gosterebilmesi, orgiit i¢indeki lider veya liderlerin gosterdigi davraniglara

gore artmakta veya azalmakta oldugu saptanmistir (Bass, 2001; Akt: Eraslan, 2002:10).

Lider davraniglarinin is gorenler lizerindeki igse yonelik performansinda iki boyut
dikkat cekmektedir: Teknik ve sosyal boyut. Gorev performansi Orgiitsel araglara
ulagsmada ve orgiitsel etkinlige katkida bulunmada teknik ve biligsel faktorler kullanilir.

Bu faktorler kisisel birikimlerdir ve ise girerkenki is tanimina uygun asgari davranislari
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ve performansi gosterme seklinde algilanabilir. Baglamsal performans ise ayni amaclara
ulasmada sosyal ve psikolojik faktorleri kullanmaktadir. Orgiitler sosyal birer yapi
olduklar1 ve c¢alisanlar da sosyal birer varlik olduklart i¢in, c¢alisanlarin
performanslarinin ~ degerlendirilmesinde sadece teknik ve bilissel unsurlarin

degerlendirilmesi yetersiz kalacaktir.

6.3. Etik iklimin 6rgiitsel baghhiga Etkisi

Etik iklim kavramini kullanarak yaptigi arastirmada Schwepker (2001), etik
kodlarin ve etik kurallarin daha giiclii bicimde uygulanmasinin orgiitsel baglilikla

olumlu bir iligkisinin oldugunu bulgulamistir.

Bagka bir aragtirmada, Schwepker’in etik iklim modelinden yararlanilarak,
orgiitsel etik iklimin, OB, kaliteye adanma ve performans iizerindeki etkileri
arastirilmistir. Orgiitsel etik iklimin OB iizerinde ve kaliteye adanmislik iizerinde dnemli
etkilerinin oldugu bulgulanmustir. Orgiitsel etik iklimin performans iizerindeki etkisi ise,
OB ve kaliteye adanmiglik araciligiyla anlaml diizeydedir (Weeks et al., 2004: 206). Bir
arastirmada ise Victor ve Cullen’1n (1993) etik iklim modelinden yararlanilarak, OB icin
ise Mowday ve arkadaglarinin (1979) gelistirdikleri model kullanilarak, etik iklim tiirleri
ile is tatmini ve OB arasindaki iliskilerin analizi yapilmistir. Etiksel iklim tiirlerinden,
tyilikseverlik ile yasa ve kodlar iklimleri, 6rgiitsel bagllik lizerinde olumlu yonde etkili
olurlarken, kisisel ¢ikar iklimleri orgiitsel baglilikla olumsuz yonde iliskili bulunmustur

(Kim ve Miller, 2008:Akt: Akbas,2010).

6.4. Etik Iklimin Is Performansma Etkisi

Etik iklim uzun vadeli is performansini en az iki sekilde etkiler. Oncelikle, etik
iklim bireysel karar almay1r ve davraniglar etkiler, bu da sirket igindeki isbirligi
kalitesini arttirir. Orgiitiin etik degerleri, yoneticilerin ahlak felsefesini etkiler, ¢iinkii s6z

konusu degerler etik konularin 6rgiit i¢inde nasil ele alindigina ve davranigin dogru
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biciminin ne olduguna dair ortak bir anlayis1 yansitir (Singhapakdi vd., 2001:14).

Diger taraftan, is etigi sirketlerin sosyal performanslarini gelistirir. Evrensel
olarak kabul edilen etik degerleri olan sirketler daha iyi bir imaj olusturup iine sahip
olurlar, bu da miisterilerle daha giiclii iliskiler kurulmasina yardim eder ve uzun vadede

karlilig1 arttirir (Singhapakdi vd., 2001:14).

Wimbush ve Shepard’e (1994) gore, etik iklimin, firma performansinin yani sira
calisanlarin davraniglar1 lizerinde de etkisi mevcuttur. Bu goriisii desteklemek i¢in
Verschoor (1998) yillik raporlarinda davranis kodlarindan bahseden girisimcilerin,

bahsetmeyenlere gore daha {iistiin finansal performans sergilediklerini géstermistir.

Wu (2002: 163) da, hem bireysel etik karar almanin hem de sirket is etiginin, tek
tek veya birlikte Orgiit performansini etkiledigi sonucuna ulagmistir. Literatiirde yapilan
calismalarda, etik kural ve kodlarin anlasildigi bir Orgiitte, bazi nitel performans
degerlerinin arttig1 goriilmektedir (Victor ve Cullen,1988; Hunt vd., 1989; Weeks ve
Nantel, 1992).

Tiim bu ¢aligmalardan yola ¢ikilarak, bu arastirma i¢in asagidaki hipotezler 6ne
stirtilmustiir:

H;: Etik liderlik ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini pozitif yonde etkilemektedir.
H,: Etik liderlik ¢alisanlarin ig performansini pozitif yonde etkilemektedir
Hj:.Etik iklim ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini pozitif yonde etkilemektedir.

H,: Etik iklim ¢alisanlarin is performansini pozitif yonde etkilemektedir.
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7. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Bu boliimde, tezin hazirlanmasi ve uygulanmasiyla ilgili asamalar ve bu
asamalarda yapilan islemler belirli bir hiyerarsik diizen igerisinde sunulmustur.
Dolayisiyla bu silire¢ su bilgileri kapsamaktadir: Arastirmanin amacit ve Onemi,
arastirmanin Orneklemine ait temel karakteristikler, demografik veriler, arastirma
anketinin hazirlanmasi ve verilerin toplanmasi, verilerin analizi, hipotezleri test etme
amactyla yapilan korelasyon ve regresyon analizleri neticesinde hipotezlere yonelik elde

edilen bulgular.

7.1. Arastirmanin Amaci ve onemi

Bu tez calismasmin amaci, etik liderligin ve etik iklimin c¢alisanlarin orgiitsel
bagliligina ve is performansina etkilerini incelemektir. Etik liderler, etik davranmalari
konusunda calisanlarina ahlaki agidan 6rnek olarak, onlarin doniisiimlerine yardimci
olurlar. S6z konusu kavram, birgok arastirmaci ve uygulayici tarafindan olduk¢a 6nemli
bir kavram olarak degerlendirilmesine ragmen, literatiir taramas1 yapildiginda etik lider

davranisi iizerinde deneysel arastirmalarin siirli oldugu goriilmektedir.

7.2. Arastirmanin Yontemi ve Arastirmada
Kullanilan ol¢ekler

Onerilen arastirma modeli cercevesinde, hipotezleri test etmek amaciyla Istanbul,

Kocaeli ve Bolu’da faaliyet gosteren 30 farkli firmadan (Tablo 7.1) ilag, saglik, finans,
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gida ve insaat vs. sektorlerinde calisanlara ve yoneticilere yonelik olarak (N=595) bir

anket calismasi yiiriitiilmistiir. Arastirmanin modeli Sekil 7. 1°de gosterilmistir.

Ankete katilacak insanlara, agik bir sekilde katilimin tamamen istege bagli oldugu
ve kisisel bilgilerin hi¢bir sekilde sorulmadigi ve de ankete katilan insanlarin 6zliik ve
kisisel bilgilerinin ¢ok siki bir sekilde korundugu ve de korunacagi garantisi verildi.
Yapilan bu yontemle ankete katilacak insanlarin se¢iminin rastlantisal olmasina calisildi
hem de belli bir sektore yogunlagma yerine farkli endiistri tiplerinden cevaplar

toplanilmaya calisildu.

Tablo: 7.1. Arastirmaya katilan isletmeler

Firma Adi frekans Baxl [lag 13

Kuveyt Tiirk 88 Akbank 12

Sekerbank 85 Samimi Pve 12

. Turkishbank
Garanti Bankasi 80 12
. Dt Miihendislik

Dogus Otomotiv 70 11
Vegatel

Alarko 58 9 . 9

] Basel Ilag

Erdem Hastanesi 54 5

Sarkuysan A.S. 51 Eczacibasi 5
Scm Medical

Marshall 49 5

iibi Tansel Elektrik

Tubitak 47 4
Adecco

Teb 37 3

il Aeg Alstom

Erpili¢ 28 g 3
Bayer

Finanshank 26 y 3

Bagoglu Kablo 17 Sisecam 3

Secret Cv 15 Orsa Biligim 2

Ugur Bilgi Teknolojileri 15 Toplam 595

Bu arastirmada katilimcilardan anket formunda yer alan bes dereceli likert tipi skalada
I’den 5’e kadar olan seceneklerden kendilerine en uygun olan segenegi isaretlemeleri
istenmistir. Degerlendirme segenekleri su sekilde siralanmistir: 1= Kesinlikle katilmryorum,

2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum.
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Anket kapsamindaki ol¢ekler, degiskenlerin teorik ve operasyonel tanimlarina
uygun ifadeler iceren gegerlilik ve giivenilirlikleri daha 6nceki ¢aligmalarda onaylanmis
sorulardan olusturulmustur. Yoneticilerin etik liderlik 6zelliklerini 6l¢gmek icin Brown
ve digerlerinin (2005) etik liderlik 6l¢egi (Ethical Leadership Scale (ELS) kullanilmustir.
Olgek, toplam 10 ifadeden olusmaktadir.

Orgiitiin etik iklimi, Qualls ve Puto’nun (1989) &lgegini temel alarak Schwepker

ve digerlerinin (1997) gelistirdigi 7 ifadeden olusan Slgek ile degerlendirilmistir.

Calisanlarin Is performansi Goris, Vaught ve Pettit’in (2003) gelistirdikleri 2

ifadeden olusan bir 6l¢ekle degerlendirilmistir.

Orgiitsel baglilik tek boyutlu bir dlgek olan ve Babin, Barry and Boles (1998)’un

olusturduklari (4 ifadeden ibaret) bir skala yardimiyla l¢iilmiistiir.

ETIiK LIDERLIK

H 4
Hi l

A 4

ORGUTSEL BAGLILIK IS PERFORMANSI

A

ETIK IKLIM Hs ) _J

H4 (+) —

Sekil 7. 1. Arastirmanin Modeli

H;: Etik liderlik ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini pozitif yonde etkilemektedir.

Ha: Etik liderlik ¢alisanlarin is performansini pozitif yonde etkilemektedir
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Hs:.Etik iklim ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini pozitif yonde etkilemektedir.

Ha: Etik iklim ¢aliganlarin is performansini pozitif yonde etkilemektedir.

Anket uygulamasi sonucunda elde edilen veriler i¢gin SPSS 11.5 Paket Programu ile
istatistiksel veri analizi gerceklestirilmistir. Tiirkge’ye uyarlanmis olan anket sorularina, 5°li
Likert 6lgegi ile verilen cevaplarin kendi aralarinda nasil gruplanacaklarini gormek icin yapilan
kesifsel faktor analizi sonuglarina gore faktorler beklenildigi gibi ayrismistir (Tablo 7. 2).

Bu analize gore, agiklanan toplam varyans degeri % 66,102°dir.

Degiskenler arasindaki karsilikli bagliligin kokenini ortaya koymak amaciyla,
bagimsiz degiskenler ile bagimli degiskenler birlikte ele alinmis ve faktor analizine tabi
tutulmustur. Faktorler bekledigimiz gibi olusmus, ayni gruba giren sorularin her bir denek

icin degerlerinin ortalamalar1 alinarak degiskenlerin sayisal degerleri hesaplanmustir.

Tablo 7. 2. Faktor Analizi Tablosu

Bilesenler
=
=| g| 2 &
| 5| 5| 2| B
Ifadeler 2 T 2| 8
£ | 8| &
i) 8| 5| 2
= o
Q
EL5: Yoneticim adil ve dengeli kararlar verir. ,785
EL6: Yoneticim giivenilirdir. ,182
EL3: Yoneticim iggorenlerin ne sdyleyeceklerini dinler. ,750
EL7: Yoneticim isgorenlerle is etigi ve degerleri tartigir. , 146
EL8: Yoneticim etik anlaminda islerin nasil dogru 732
yapilacagiyla ilgili 6rnek olusturur. ’
EL9: Yoneticim isgdrenin kafasindaki en iyi ilgiye sahiptir. ,728
EL2: Yoneticim basariy1 sadece sonuglarla degil ayni , 126




69

zamanda hangi yollarla elde edildigini de tanimlar.

EL10: Yoneticim karar alirken “yapilacak en dogru sey nedir”

. 718
diye sorar.

EL4: Yoneticim etik standartlar1 ¢igneyen igsgorenleri disipline

eder. 643

EL1: Yoneticim kisisel yasamini etik davranis iizerine kurar. | ,571

EC3: Calistigim kurum, is ahlaki kurallarin1 siddetle tesvik

eder. 805

EC2: Calistigim kurum, is ahlaki kurallarini siddetle tesvik

eder. 788

ECA4: Calistigim kurum, is ahlakina uygun davranislara iligkin

politikalar siddetle tesvik eder. 177

EC7: Calistigim kurumda ¢alisan biri sirkete ¢ikar saglayan

etik dis1 bir davranista bulunursa resmi bi¢cimde derhal kinanir. 769

ECG6: Calistigim kurumda ¢aligan biri kendisine ¢ikar saglayan

etik dis1 bir davranista bulunursa resmi bi¢cimde derhal kinanir. 758

EC5: Calistigim kurum, iist diizey yonetimi is ahlakina uygun

olmayan davranislar1 kesinlikle hos gormez. 725

EC1: Calistigim kurum, yazili ve resmi is ahlaki kurallarina

sahiptir. 721

OC2: Bu kuruma kars1 gii¢lii bir baglilik duyuyorum. ,849

OC4: Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagl 818
hissediyorum. '

OC1: Bu kurum benim i¢in kisisel bir anlam ifade etmektedir. ,798

OC3: Bu kurumda kendimi ailenin bir parcasi gibi 794
hissediyorum. :

IP1: Isinizde gosterdiginiz performansinizi nasil
< S ,849
degerlendirirsiniz?

IP2: Amirinizin, sizin is performansiniz1 nasil

degerlendirdigini diisiiniiyorsunuz. 825

Rotasyon yontemi: Varimax Aciklanan toplam varyans: 66,102

7.3. Arastirmanin Bulgulan

Arastirma katilimcilarinin yas ortalamas1 32,3 yas, kidem ortalamasi ise 5,5 yildir.
Ekseriya erkeklerin (%65,9) olusturdugu katilimcilarin ¢cogu evli oldugunu beyan etmislerdir
(%59,7). Katilimeilarin - ¢cogunlugunun  egitim seviyeleri yiliksektir (%39,3 {iniversite
mezunu, %18,3 On lisnas mezunu, %10,3 Yiiksek lisans mezunu). Katilimeilarin %68,7’si

personel miimessili, %20,7’si orta diizey yonetici, % 5,9’u ise st diizey yoneticidir.



Tablo 7.3. Demografik ozellikler

Katihmceilarin yasi

Katilmeilarin kidemi

Gegerli 590 594
Eksik Deger 5 1
Ortalama 32,2627 5,5051
Std. Sap. 7,67576 5,08079
Minimum 18,00 1,00
Maximum 56,00 30,00
Cinsiyet Frekans %
Kadin 203 34,1
Erkek 392 65,9
Toplam 595 100,0
Medeni Durum Frekans %
Evli 355 59,7
Bekar 238 40,0
Toplam 593 99,7
Eksik 2 3
Toplam 595 100,0
Egitim Frekans %
Ilkogertim 52 8,7
Lise 138 23,2
On Lisans 109 18,3
Lisans 234 39,3
Yiiksek Lisans 61 10,3
Toplam 594 99,8
Eksik 1 2
Toplam 595 100,0
Pozisyon Frekans %
Personel Miimessil 409 68,7
Orta Diizey Yonetici | 123 20,7
Ust Diizey Yonetici | 35 5,9

Is Ortag1 Veya Patron | 5 8
Doktor 20 3,4
Diger 2 .3
Toplam 594 99,8
Eksik 1 2
Toplam 595 100,0
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Tablo 7.4. Giivenilirlik Analizi Sonuglari

) Alfa
Faktorler Soru Adedi
Katsayis1 (o)
Etik liderlik 10 91,58
Etik iklim 7 92,05
Orgiitsel baglhlik 4 90,51
Is performansi 2 65,86

Tablo 7.5. Degiskenlere ait ortalama ve standart sapma degerler ile Korelasyon

analizi degerleri

71

~ 2
2 g = £l 3z £
< %) ° T = = =
[ : z - ~ o0 %0 S
s = X = 5 3 )
o N = i © < 2
L +&
Etik Liderlik
3,7902 | 74640 | 595 1
Etik iklim
3,9952 | 78334 | 594 | 520(**) 1
Orgiitsel baghilik
TEUISEL DABIR | 37420 | 192355 | 595 | 445(**) | 563(**) 1
I fi
» performans 4,0177 | 71430 | 594 | 294(*%) | 279(**) | ,212(**) 1

**p < 0,01; *p <0,05
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Aragtirma modelindeki degiskenlere soru adetleri ve Cronbach’s Alfa (o ) gilivenilirlik
katsayilar1 Tablo 7.4’de; ortalama ve standart sapma degerleri, ile Pearson korelasyon katsayilar

(r) Tablo 7.5’de yer almaktadir.

Ortalamalar degerlendirildiginde, ankete cevap veren yonetici ve g¢alisanlarin,
gerek 1s performanslarinin  gerekse oOrgiitlerinin etik iklimleri ile etik lider
algilamalarinin orgiitsel bagliliklarinin Likert 6lgeginde ortalamanin izerinde (3,74 ile 4
arasinda degisen degerler) oldugu goriilmektedir. Degiskenlere ait alfa degerleri 0,65 ile
0,92 arasinda hesaplanmis olup, bu degerler arasindaki varyans (degiskenlik) gecerli

analiz yapilmasi i¢in yeterli seviyededir.

Korelasyon katsayilari, incelenen degiskenler arasinda %1 hata paytyla anlamli
ve gliclii birebir iligkiler oldugunu gostermektedir. Etik liderlik ile etik iklim birbirleri ile
giiclii bir sekilde (r = 0,52**) iliskilidirler. Is performans: ile karsilikl1 korelasyonu en
giiclii olan degisken ise etik liderliktir (r = 0,294**). Is performans: iizerinde etkisi olan
diger degisken ise orgiitsel performans (r = 0,212**) ve etik iklim degiskenleri (r =
0,279**) olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Tablo 7.6. Regresyon analizi (model 1)

Model 1 Std: Beta Katsayist t Sig.
Bagiml degisken: is Performansi Beta
(Constant) 16,037 | ,000
Etik Liderlik ,209 | 4,585,000
Etik iklim

,170 | 3,743,000

F: 36,260 p:,000 R*:0,109

**p< 0,01, *p<0,05
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Tablo 7.6’de etik liderlik ve etik iklim degiskenlerinin is performansi lizerindeki
etkisi ile ilgili regresyon analizi sonucu yer almaktadir. Etik liderlik ve etik iklim ile is
performansi arasinda kurulan ¢oklu regresyon modeli (Model-1) istatistiksel olarak
anlamlidir (F= 36,260; p<0,01). Bu model, is performansi degiskenindeki degisimin %
11’ini (R%=0,109) ac¢iklamaktadir. Tablo-7.5°deki degerlerine gore, etik liderligin is
performansina pozitif etkisi (f =0.209*%*); etik iklimin de, is performansina etkisi (daha
zay1f olmakla birlikte; f =0.170**) mevcuttur. Bu durumda H2 ve H4 kabul edilmistir

Model 2’de etik liderlik, etik iklim ile orgiitsel baglilik arasinda kurulan ¢oklu
regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F= 159,059; p<0,01). Bu model,
orgiitsel baglilik degiskenindeki degisimin %35’ini (R2=0,350) aciklamaktadir. Tablo-
7.7°de yer alan B degerlerine gore, etik liderligin (B = 0.211**), etik iklimin (P
=0.454*%*) orgiitsel bagliliga 6nemli bir etkisi s6z konusudur. Bu durumda H1 ve H3
kabul edilmistir.

Tablo 7.7. Regresyon analizi (model 2)

Model 2 Std: Beta Katsayist t Sig.
Bagimli degisken: orgiitsel baglilik Beta
(Constant) 3,355 | ,001
Etik Liderlik ,211| 5,438 |,000
Etik ikli

et 454 [ 11,678 | 000

F: 159,059 p:,000 R?:0,350

** < 0,01; *p < 0,05
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8. SONUCLAR ve ONERILER

Isletmelerde, ozellikle hizmet odakli sektorlerde, verilen hizmetin temel
belirleyicisi c¢alisanlardir. Bu tur kurumlarda, verimliliginin saglanabilmesi igin
calisanlarin orgiitsel bagliliginin ve ig performansinin yiiksek diizeyde saglanmasi biiyiik
onem arz eder. Calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin ve is performansi tizerinde etkili olan
faktorlerden biri, sirket yoneticisinin sergiledigi etik liderlik davramisidir. Bir diger

onemli faktor ise isletmenin sahip oldugu etik iklimdir.

Bu tez calismasi ile etik liderlik davramisinin ve etik iklimin sonuglarina
odaklanilmis; son zamanlarda etik dis1 olaylarin sayisinda artis goriilen ve bu nedenle
etik liderligin 6neminin daha fazla hissedilecegi varsayilan sektorlerde faaliyet gosteren
orgiitlerde ¢alisanlara yonelik bir arastirma tasarlanmistir. Aragtirma sonuglarina gore, is
performansi iizerinde hem etik liderlik hem de etik iklim degiskenlerinin olumlu etkileri
bulgulanmistir. Etik liderlik ve etik iklimin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklar1 tizerindeki

olumlu etkileri de, diger arastirma bulgularidir.

Sonug olarak, birey performansinin arttirilmasinda ve orgiitsel bagliliklarinin
gelistirilmesinde gerek etik liderligin gerekse etik bir calisma kiiltlirliniin yaratilmasi
biiyiikk 6nem arz etmektedir. Bu nedenle, Liderlerin orgiitlerde etik bir iklim yaratmalar1
onemlidir. Orgiitler, etik liderligin is performansini ve galisanlarin drgiitsel bagliligimi
arttirma yoniindeki faydasini goz oOniinde bulundurarak, etik liderler se¢cmeye ve

egitmeye ¢alismalidir.

Calisanlarda etik algist olusturmak icin, her isletmede etik standartlar
olusturulmaya calisilmali, ¢alisanlarin diislincelerine 6nem verilmeli, orgiitteki isler etik

standartlara gore yapilmali, bu standartlara uymayan calisanlar disipline edilmelidir.
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Etik davraniglarin benimsetilmesi {ist yonetimde baslatilmali, orta kademe
yoneticilere aktarilmali ve drgiitiin tiim calisanlarma yayilmahdir. is yerlerinde etik bir
anlayisin gelismesinin ve korunmasinin garantisi, yoneticilerin yiiksek etik standarda
sahip olmalar1 ve ¢alisanlara olumlu ve 6rnek davraniglar sergilemeleridir (Aydin, 2001,

s.40).

8.1. Arastirmacilara Tavsiyeler

Bu ¢alisma, tiim alan arastirmalar1 gibi bazi sinirlamalara sahiptir. Ancak sahip oldugu
tiim sinirlamalara ragmen, literatiire onemli katkilar saglamaktadir. Kaynaklarin kit oldugu
giinlimiizde, isletmelerde oOzellikle insan kaynaklari ile ilgili olan bu c¢alisma insan
kaynaklarinin verimliligini etkileyen etik liderlik ve etik iklim faktorlerini inceleyerek is
performansi ve orgiitsel baglilik konulara katkilar yapmistir. Ancak gelecekte bu konuda

yapilacak ¢aligmalara 151k tutabilmesi ve faydali olabilmesi i¢in bazi 6nerilerde bulunulabilir.

Arastirmada 6ncelikli olarak Istanbul, Kocaeli ve Bolu illerindeki isletmeler ele
alindi. Sonuglarin Tiirkiye geneline uyarlanmasi adina arastirmacilara daha genis
kapsamli bir inceleme yapmalar1 tavsiye edilmektedir. Tirkiye’nin degisik
kesimlerinden alinacak orneklemlerle etik liderligin ve etik iklimin ¢alisanlarin orgiitsel
baglhiligina ve is performansina etkileri konusundaki iligkiyi daha net bir sekilde ortaya

koymakta fayda bulunmaktadir.

Yapilan bu calismada elde edilen veriler, 2011 ve 2012 yillar1 arasinda
gergeklestirildi. Bundan 5 yil ya da 10 yil sonra yine ayni bolge ve sektorlerde buna
benzer bir caligmanin yapilarak, zaman igerisinde elde edilen bulgularin degisip
degismediginin irdelenmesi de ilgi cekici bir soru olarak karsimizda durmaktadir. Bu
sekilde longitudinal (uzunlamasina) bir ¢alisma yapilarak, zaman igerisinde degisik

sektorlerdeki is performansinin ve orgiitsel baglilik oranlarinda gozle goriiliir belirgin bir
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degisikligin var olup olmadigi, baskin etik liderlik tarzinin ve etik iklimin zaman i¢inde

degisip degismedigi gibi konularin arastirilmasinda yarar vardir.

Etik liderlik ve etik iklim konular1 son zamanlarda gittikce 6nem kazanmalarina
ragmen, bu iki kavramin ¢alisan1 ne yonde etkiledigine dair ¢aligmalar sinirhidir. Bu
aragtirmada etik liderlik, etik iklim, orgiitsel baglilik ve bireysel performans arasindaki
iliskiler incelenmistir. Bagka arastirmalarda performans yerine is tatmini, isten ayrilma
niyeti ve oOrgiitsel giiven, stres, tilkenmislik duygusu, mobing gibi kavramlarla olan

iligkiler incelenebilir.
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EK 1: UYGULAMADA KULLANILAN ANKET FORMU

Ek1: Yikzek lisans Tezi igin hazirlanan Anket formo

vaginiz

'Gebze Yiksek Teknoloji Enstitisa
Bu anket formu Yiksek Lisans Tez galizmamila ilgilidir. Anketi olusturan somlan cevaplamak gok kiymetli
aldujunu bildigimiz 5-10 dakikamzi alacaktir ancak bu galisma sonueu elde edilecek bulgulann Tiidk |s hayatina Gnemli
katkilanmin alacadine diizinmekteyim. Anketten elde edilen werler Bilimsel amaglar igin kullarlacaqindan kimlik
bilgilerinize gerek woktur. Tim sorulan bos biekmadan cevaplamanizi Snemle dca eder, katkilannzdan dolay) Tegekhkin
ederim.

isletme BalGmi-Yiksek Lisans Ofrencisi  Hayati Bulut

...... CinsivetiniZ] FKadn O Ehek  Medeni Durur : O Evli O Bekar

ocul Sage O Yok [m il [ O = weya 3 'ten fazla

Egitim Curumu - ik O3t [0  Lse [0 On lsans [0 Lsan: [  ¥iksek Lisans

calghipniz Podyon: [ Personel O Orta O. Yanetici[]  Ust 0. ¥onetici [ |z OrtadyPatron O  Diger

Kag yldir bu firmada gal giyersunuze L
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B B Lo Furumunuzon Sshiplik Duromo Ozel @ Kamu O
e i laye e S lde kaola
Kesinlikle katilrmiyorom [1] Kasblmyorom (2] Bararsizimn (3] Kati hyorum [4Resinlikle katilyorom 5]
EL1 [“r&neticim kigizel wvagamini etik dawvranig dzarine kurar.
EL? |vdneticim basanyl sadece sonuglarla dedil ayni zamanda hangi yollarla elde edildigini de tamimlar.
EL3 [“&neticim izgdrenlerin ne sdvleveceklerini dinler.
EL4 |rdneticim etik standartlan gigneyen isgdrenleri disipline eder.
ELi [“&neticim adil ve dengeli kararlar werir.
ELé [*rdneticim gldwenilebilirdir.
ELT _|'dneticim isgdrenlerle is etidi we dederleri tarizir.
ELs |rdneticim etik anlaminda islerin na=il dodru wapilacafigla ilgili drnek olugturar.
ELd |*dneticim isgdrenin kafasindaki en iyi ilgive sahiptir.
EL1 |r&neticim karar alikken "vapilacak en dadm sey nedir' diye sarar.

Bu kurum benim igin kisisel bir anlam ifade etmektedir.

Bu kuruma kars gilighi bir baghhk duyuyarum.

Bu kurumda kendimi dilenin bir pargasi gibi hissediyorum.

Bu kuruma kendimi duygusal olarak badlh hissediyvorum.

- O EIEIDDEIDIF OOoOopQA pOpooopA|ooogl-

Ec1 | Cahgtidim kurum, va=ili ve resmi iz ahlaki kurallanina sahiptir.
E=2 |Cahstigim kurum, is ahlak kurallanmi siddetle teswik eder.
B3 |Cahgtifim kurum, iz ahlakina uygun dawraniglara iliskin politikalara sahiptir.
Ec4 |Cahstigim kurum, is ahlalina uygun dawranislara iliskin politikalan siddetle tegvik eder.
B3 |Cahstifim kurum, st diizey wénetimi is ahlakina uygun olmayan davraniglan kesinlikle hos gédmez.
Bz | Cahstigim kurumda galisan bin kendisine gikar saglayan etik dizi bir dawranista bulunursa resmi bigimde derhal kinanir.
Ecr | Lahstigim kurumda galisan bin sideete gikar saglayan etik dizi bir dawranigta bulunursa resmi bigimde derhal lananir. |
| ‘etersiz [1 Ortalamarmmn alt [2] Orta [3] Ortalarmarmn Gstd (4] ikisek [5]
| IP1 |i inizde gésterdijiniz peformansinizi nasil deferlendirirsini=? .
| IF2 |Amirinizin, sizin iz pedformansinizi nasil dejerlendirdidini diisiiniyorsunuz. ]

OOl O I:II:II:IEII:IEIIFI Dpopop ppooopp|oPRE|w
OO« O I:II:II:IEII:II:IIFI OoppQ OpopofoooPO0oAdfe

O0|=| O EIEII:IEII:IEIIFI Dpopop ppoooppPRPRPRE|-

oole| B DDDDDDF CobbhE phopobEooohl.




