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OZET

TEZIN BASLIGI ‘ETIK  LIDERLIK VE ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISLARININ ORGUTSEL PERFORMANSA ETKISi
UZERINE BiR ARASTIRMA

YAZAR ADI : Seval AKSOY

Etik liderler, ahlaki bakimdan ©rnek olusturarak, calisanlarin davranislarini
etkilerler. Etik liderlik, bircok arastirmaci tarafindan olduk¢a 6nemli bir kavram olarak
degerlendirilmesine ragmen, Tirkiye’de etik liderler ile ilgili arastirma sayisi sinirlidir. Bu
arastirmada, etik liderlik davranisinin sonuglari tizerine odaklanilarak; Etik Liderligin gerek
calisanlarin Orgiitsel Vatandashk Davranislarina (ODV) gerekse 6rgiitsel performansa ne
derece etki etti§ini bulgulamak amaclanmaktadir. Buna ilave olarak, Orgiitsel Vatandaslik
Davranislari’nin bes boyutunun da Orgiitsel Performansa olan etkileri degerlendirilmektedir.
Arastirmanin érneklemini, (¢ ilde (istanbul, Kocaeli ve Bolu), uretim, saglik, gida, hizmet,
finans, ulastirma, insaat, ilag ve bilisim alanlari olmak tzere 9 farkl sektorde faaliyet
gOsteren 41 orgitte calisan 1040 personel ve orta dizey yoneticiler olusturmaktadir.
Arastirmanin bulgulari, orgutsel performans lzerinde en fazla etik liderligin etkiledigini
bunu Orgiitsel vatandaslik davranislarindan sivil erdem ile centilmenlik boyutlarinin takip
ettigini gostermektedir. Etik liderligin orgltsel vatandaslik davranislarinin 5 boyutuna olan
istatistiksel olarak anlamli etkisinin bulunmasi arastirmadan elde edilen bir diger dnemli
bulgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarin sahip olduklari cocuk sayisinin artmasi Etik
liderlik davranisini ve sivil erdem davranislarini negatif yénde etkilemektedir. Lise egitimi
almis olan bir calisanlarin diger egitim seviyelerine nazaran daha fazla Etik liderlik
davranislari, ilkogretim seviyesinde egitim almis olan cahsanlarin ise daha az sivil erdem
davranislart  sergiledigi bulgulanmistir.  Evli calisanlarin  etik liderlik davranislari
gostermeleri, OVD’ nin boyutlarindan alturizm, centilmenlik ve ileri gorev bilinci
davranislar sergilemeleri bekar ¢alisanlara gére daha yuksek olarak bulgulanmistir. Cinsiyet
farkinin etkisi incelendiginde ise erkek calisanlarin OVD’nin ileri gorev bilinci boyutu
bayanlara gore ylksek oldugu gorulmastir. Kidemin artisi Etik liderlik davranislari gésterme
konusunda negatif yonde bir sonug dogurmaktadir. Yasin artisiyla etik liderlik davranislari,
alturizm, sivil erdem, centilmenlik, nezakete dayal bilgilendirme ve ileri gorev bilincine
dayali davranislar gostermeye olan etkisi de artis gostermektedir.
ANAHTAR KELIMELER: Etik Liderlik, Orgutsel Vatandaslik Davranislari ve boyutlari
(Alturizm, ileri Gorev Bilinci, Sivil Erdem, Centilmenlik, Nezakete Dayali Bilgilendirme),

Orgiitsel Performans.



SUMMARY

TITLE: A SURVEY ABOUT  ETHICAL LEADERSHIP  AND
ORGANIZATIONAL  CITIZENSHIP BEHAVIORS’ INFLUENCE ON
ORGANIZATIONAL PERFORMANCE
AUTHOR: Seval AKSOY

Ethical Leaders have influence on the behaviors of employees as a model of
morality. Ethical Leadership has been highly searched as a crucial concept by many people
of a specific field. However, such researches for Ethical Leaders are limited in Turkey. In
this survey, it has been focused on the results of Ethical Leadership behaviours. The purpose
is to figure out how Ethical Leadership influences both the employees’ Organizational
Citizenship Behaviors and the Performance of institutions. In addition, it is evaluated the
influence of Organizational Citizenship Behaviors’ five dimension on Organizational
Performance. Sample of the study is consist of middle class managers and 1040 staff
working for 41 organizations (from 3 different cities-istanbul, Kocaeli and Bolu- in Turkey)
in nine different sectors including IT, medical, manufacturing, health care, food, service,
finance, transportation, construction in three provinces. Findings of the study show that
Ethical Leadership has the most impact on Organizational Performance; similarly
Sportmanship and Civil Virtue as Organizational Citizenship Behaviors have also a high
impact on performance. The increase of number of children employees have influence
ethical leadership behavior and civil virtue behaviors in a negative way. It has been found
out that employees who got high school education have higher ethical leadership behavior
other education in comparison to levels, employees who got education on primary school
level display less ethical leadership behavior. It has been revealed that married employees
display ethical leadership behavior; alturism, gentlemanship and advanced duty awareness
which are dimentions of OCB (organizational citizenship behaviors) is higher than single
employees. When gender differences are analyzed, it has been seen male employees’
advanced awareness of OCB is higher than females. Increase of seniority results in a
negative way in respect of displaying ethical leadership behavior. With the increase of age,
its affect on displaying ethical leadership behavior, alturism, civil virtue, gentlemanship,

informing on basis of politness and advances awareness of duty increases.

KEY WORDS: Ethical Leadership, Organizational Citizenship Behaviors and dimensions
(Altruism, Conscientiousness, Civic Virtue, Sportmanship, Courtesy), Organizational

Performance
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GIRIS

Etik kavraminin gegmisi insanlik tarihi kadar eskidir. Ozellikle 19.yiizyildan
itibaren Sanayi Devrimi’nin etkisiyle ticaretin yayginlasarak uluslararasi sinirlari
zorlamasi sonucu, is dunyasinda etik ve sorumluluk kavramlari en ¢ok tartisilan
konular haline gelmistir (Ozgener, 2009, s.1). Bu baglamda, isletmelerin ve
yoneticilerin etik ve sosyal sorumlulugu ile musteriler, calisanlar, rakipler,
hissedarlar, toplum, cevre, devlete yonelik yeni sorumluluklari tanimlanmaya
baslanmis, yoneticilerden bu gruplara karsi etik sorumluluklarini yerine getirmeleri
beklenir olmustur. 2000°li yillara gelindiginde is etigi konusu ile yakindan
ilgilenmeyen-etkilenmeyen firma ve yonetici kalmamis, hemen hemen tim
kuruluslarda is etigine yonelik “kurumsal nitelikte” cesitli diizenlemeler ve surecler
olusturulmustur (TUSIAD, 2009, s.16).

Is hayatinda yasanan skandallar, etigin is yasamindaki eksikligini on plana
citkarmistir. Bu yiizden sirketler bulunduklari konumu korumak kendilerini daha iyi
tanitmak ve 0zellikle rekabetin arttigi is ortaminda én plana ¢ikmak gibi nedenlerden
dolayr is etigi konusunda daha 6zenli olmayi zorunlu hissetmeye baslamistir.
Bununla birlikte etigin liderlikteki 6nemi glindeme gelmis ve akademisyenler

tarafindan da incelenmeye baslamistir.

Liderin davranislarindaki ana amag¢ sirket calisanlarinin faaliyetlerini olumlu
sekilde etkilemek ve sirket performansini arttirmaktir. Faaliyetlerin etkilenmesi,
calisanlarini etkileyerek sirketin amacina ve hedeflerine ulasmasini saglayacaktir.
Liderin etik davraniglari, izledigi strateji ve taktikler sirket icerisinde bagsarili
calismalarin yapilmasini, cahisanlarin performansinin artmasini, lidere glven
olusmasini ve bununla birlikte 6rgut kdltiri olusmasi konusunda olumlu
etkileyecektir. Etik liderlik davranisinin bireysel ve durumsal durumlari pek ¢ok
calismada ele alinmistir. Bu calismada amaglanan, calisanlarin bakis agisi ile
yoneticilerin  etik deQerleri hakkinda bilgi edinmek, yoneticilerin etik



sorumluluklarini yerine getirme ve etik lider Ozelliklerini tasiylp tasimama

derecelerini tespit ederek, etik liderlerin is tatminine etkisini incelemektir.

Toplumu olusturan unsurlari ve bu unsurlar arasindaki iliskilerin bilincinde
olmasi gereken yonetici, kendisine yeni egitim paradigmasiyla verilen liderlik rolini
iyi kullanma durumundadir. Ayni zamanda yonetici liderligin dnemli bir parcasi olan

etik degerler temelli iliskiler ve eylemlerin éneminin de bilincinde olmalidir.

Bu baglamda arastirmanin birinci bélimiinde yapilan ¢alismanin genel hatlari

hakkinda bilgi verilmistir.

ikinci bélimde 6ncelikle yoneticilik, liderlik kavramlari agiklanmis ve bu
kavramlarin aralarindaki farklara deginilmistir. Ayrica liderlik yaklasimlari
incelenmis ve liderlik yaklasimlari hakkinda bilgi verilmistir.

Uclincti bélimde, etik kavrami ile birlikte etik liderlik ifadeleri icin yapilan
tanimlamalara yer verilmistir bununla birlikte liderlerin etik sorumluluklar
incelenmistir. Bu nedenle ilk olarak is yasaminda etik liderligin temelleri ve 6nemi
aciklanmis liderlerin calisanlarina, musterilerine, rakiplerine, cevreye ve devlete

karsi olan etik sorumluluklari anlatiimis érgut icerisinde etik kavrami incelenmistir.

Dordinct bolumde, orgitsel vatandaslik kavrami ve Orgutsel vatandaslik
davranislari incelenmis ve orgutsel vatandaslik davranislarinin dzellikleri ile temel
boyutlar aciklanmistir. Ayrica, o6rgutsel vatandaslik davranislariyla ilgili teorik
calismalara yer verilmis ve Ovd’ nin boyutlari, 6ncileri hakkinda bilgiler verilmistir.
Bu ifadelerle birlikte OVD’nin orgiite ve bireye sagladigi katkilar, OVD ile
performans iliskisi, 6rgiitlerde OVD’nin nasil gelistirilebilecegi hakkinda detayli

bilgi verilmistir.

Besinci boliimde, bireysel ve drgutsel performansa yer verilmistir. Ayrica etik
liderlik ile orgutsel performans iliskisi ve orgutsel vatandaslik davranisi ile 6rgutsel

performans iliskisi karstlastiriimistir.



Altinci bolimde, Etik Liderligin Orgiitsel Performansa olan etkileri ele
alinmistir.

Yedinci bolimde, Etik Liderligin Orgutsel Vatandaslik Davranislarina etkileri
ele alinmistir.

Sekizinci bolimde, Orgutsel Vatandashk Davranislari ’nin - Orgutsel

Performansa etkileri ele alinmistir.

Dokuzuncu béliimde, tezin hazirlanmasi ve uygulanmasiyla ilgili asamalar ve
bu asamalarda yapilan islemler belirli bir hiyerarsik diizen igerisinde sunulmustur.
Arastirmanin amaci, kapsami, arastirmanin orneklemine ait temel karakteristikler,
demografik veriler, arastirma anketinin hazirlanmasi ve verilerin toplanmasi,
verilerin analizi, hipotezleri test etme amaciyla yapilan korelasyon ve anova
analizleri, duncan testleri ve regresyon analizleri neticesinde hipotezlere yonelik elde

edilen bulgulara yer verilmistir.

Onuncu boélimde sonu¢ ve de@erlendirmeler yapilmis, arastirmacilara ve

yoneticilere Oneriler siralanmistir.






2. YONETICILIK VE LIDERLIK KAVRAMI

2.1. Yoneticilik Kavrami

Liderlik kavramini aciklamadan o6nce yoneticiligin ne anlama geldigini
belirtmek gerekir. Yoneticilik, bireysel cabalarla ¢6ziilemeyecek tirdeki islerin
¢ozUmi icin, bir kisi veya grup tarafindan isgorenlerin faaliyetlerinin organize edilip

yonlendirilmesi surecidir (Donelly vd, 1998, s. 3).

Yonetici ise, kurumun belirli amaglarina ulasmak icin eldeki tum kaynaklari
birbirleriyle uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek kararlar alma ve uygulama

streclerinin toplamini ydneten kisidir (Yalgin, 1995, s.53).

Yoneticiden yonetme surecinde beklenen baslica gorevler;
-insan kaynaklarinin yonetimi,

-koordinasyonu,

-geleneksel yonetim uygulamalari ve

- rutin iletisim faaliyetleridir (Luthans vd, 1985, s. 259).

Degisimin hizh yasandigi dinyada is anlayislari ve buna dayali olarak
calisanlara bakis acisi da degismistir. Kurum amirlerinden beklenen aslinda

klasiklesmis rollerden ziyade liderlik davranislari sergilemeleridir.

2.2. Liderlik Kavrami

Liderlik kavrami insanlik tarihi boyunca var olan ¢ok eski bir kavram olup,
1920’li yillarin basindan itibaren bilime konu olmus, ¢ok sayida farkli tanimlar
yaptimistir. Oyle ki sadece 20. yiizyilda 5000’den fazla calisma yapilmis ve 350°den
fazla da liderlik ve liderlik tanimi ortaya konmustur. Gunimize kadar ¢ok sayida
tanim yapilmis olmasina ragmen, heniiz Uzerinde fikir birligine varilmis bir tanim

gelistirilememistir (Bass, 1990, s. 18).



Tarihi sure¢ incelendiginde her donem ve her yerde durum, zamana ve
kosullara gore, kiltirel farkhliklardan etkilenen (Hodgetts ve Luthans, 2003, s.356)
degisik tirde liderlerin ortaya c¢iktigi, ancak degisenin sadece liderlik kavraminin
kapsami ve algilanma bicimi oldugu gortlmektedir. Clnki toplumlar strekli bir
degisim ve gelisim igindedirler ve bu baglamda insanlarla birlikte ¢evre kosullari da

degistiginden daha sonra gecerli olan liderlik tarzi ve davranislari gecerliligini

kaybederek yeni lider tiplerini ortaya ¢ikarmaktadir (Eren, 1993, s. 286).

Liderlik kavramina iliskin tarih boyunca, farkli bilim adamlari ve yazarlarca
degisik tanimlar yapilmistir. Bunlardan bazilarina bakilacak olursa;

Davis (1988, s. 141) liderligi, insanlarin belirlenmis hedefler dogrultusunda

yoneltmeye ikna etme,

Rost (1991, s.102) karsilikl amaglara dayali gercek bir dontistim isteyen lider

ile takipcileri arasindaki etkilesim sireci,

Eren (1998, 5.465) izleyenleri belirli hedeflere ulastirmak icin, onlari harekete

gecirmeye donik bilgi ve yeteneklerin toplami,

Hedlund ve calisma arkadaslari (2003, s.121) kisiler arasi ve Orgutsel
sorunlari ¢ozebilme yetenegini gerektiren karmasik bir performans alani,

Burns (1978, s.425) insanlarin, ekonomik, siyasal ve benzeri gii¢ ve degerleri
kullanarak bagimsiz ya da karsilikli olarak belirledikleri amaclara ulasmak igin

takipcilerini harekete gecirmeleri,

Cook ve calisma arkadaslart (1997) liderin vizyonuna gonulli olarak
baglanma ve Bass (1990) ise grup dinamikleri ve sirecleri, kisilik, gi¢ kullanma,
itaat, amaci basarma, etkilesim ile baskalarinin yardimi olmaksizin karar verebilme
gibi ozelliklerin bir veya ikisinin birlesimi seklinde tanimlamiglardir (Celik ve
Sunbil, 2008, s.50).



Kogel (2003), Ertirk (2000, s.151), Acuner ve Yilmaz (2000, s.2) liderligin;
lider, izleyici ve kosullarin fonksiyonu oldugunu belirtmislerdir.

Yayginca kullanilan internet ansiklopedisi vikipedi ise, liderligi soyle
tanimlamaktadir: Topluma yarar saglayan degisimi yonetmek igin, sorumlulugu;
sezgi, zeka ve bilgiye dayali karar ve uygulamalarla tasiyan kisiye lider denir. Lider;
elindeki glct kullanabilme kapasitesine bagli olarak, cevresini etkileyen Kisidir.
Gerektiginde aldigi zor kararlarin ve sonuclarinin ardinda durmasini bilir. Lider,
insanin baskalarindan aldigi bilgilerle bilgili olabildigini, ancak sadece kendi akli ile
akilh olabildigini bilir. Bu nedenle gevresine danisir ancak son kararl hep kendisi
verir, suphesiz tim sorumlulugu alarak... Temel yaklasim olarak; cevresinde bulunan
bireyleri hitabet glict, sahip oldugu bilgi ve vizyonu ile etkileyip, surukleyen bir
yaplya sahiptir. insanlari dinler ve anlamak igin 6zel caba sarf eder. Cevresindeki
herkesin en iyi yanlarini gelistirmelerine olanak saglayacak olumlu degisim ve
strekli 6grenme ortamlari saglar. Sahip oldugu gicli sosyal degerler sayesinde
cevresinde yarattigi “karizma” sahip oldugu 6rnek kisilik ve tutarli davranislari, diger
insanlar icin etkin bir rol modeli olmasina yol acar.
(http://tr.wikipedia.org/wiki/Liderlik).

Liderlik Uzerine yapilan cesitli calismalardan damitarak islevsel ve pragmatik

bir tanim olarak, liderlik;

“Bireyler tarafindan gerceklestirilen ve diger bireylerin ortaklasa yaratilan
vizyona donik olarak bir araya gelmesini, istekli ve coskulu olarak ortak hedefleri
benimsemesini ve bu hedeflerin gerceklesebilmesi icin glclenerek bitin varliklari ile
katkida bulunmasini saglayan enerjik bir sure¢”
olarak tanimlanabilir (Merih, 2002).

Yukarida yer alan tanimlardan yola ¢ikarak liderligi, bir grubun ve ortak
amaclarin varhiginda anlam kazanan etkileme sureci olarak 6zetlemek mimkindr.
Lider ise insanlarin davraniglari kendi istedigi sekilde etkileyen ve bu etkileme
eylemini gerceklestirirken yol gosteren, aydinlatan, dgreten, ileriyi goren, emir ve
talimat veren, birlikte calistigi kimselerin istek ve ihtiyaclarini zamaninda sezen
yaratici bir kimsedir (Bakan, 2008).



2.3. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Liderlik ve yoneticilik birbirlerine yakin kavramlar olmakla beraber esdeger
sozcukler degildir. Lider, bir grubu belirli amaclar etrafinda toplayabilen, bu amaglar
icin onlari etkileme, harekete gecirme yetenek ve bilgilerine sahip kisidir. Bu
aciklamadan da anlasilabilecegi gibi liderligin esasini baskalarini etkileyebilme ve
onlari davranisa yonlendirebilme olusturmaktadir. Kisacasi lider; baskalarini
etkileyebilen, nereye, nasil gidilecegini gosteren, hedef ve misyon koyan yani yol
goOsteren rehber bir kisidir. Yonetici ise, baskalari tarafindan o pozisyona getirilmis,
baskalari adina calisan, dénceden belirlenmis hedeflere ulasmak icin caba gosteren,
isleri planlayan, uygulatan ve denetleyen kisidir. Odul ve cezaya dayali yasal giicii
vardir (Eraslan, 2004).

Liderlik yoneticiligin bir boélimdddr, ancak tamami degildir. Liderlik
yoneticiligin bir alt sinifidir, liderlik yonetimin timd olmamakla birlikte en 6nemli
parcasidir. Yoneticilik seklinde bir tnvana sahip olunsun veya olunmasin liderlik
yapilabilir. Oysa yoneticinin yonetim islevini yerine getirebilmesi icin belli konumda
olmasi (baskan, mudur, sef vb.) etkinlikler icin yasal yetki ve sorumluluk sahibi
olmasi gereklidir. Dolayisiyla her lider az-¢ok bir yoneticidir, ancak her yonetici
lider degildir (llgar, 2005, s. 61).

Yoneticiden planlama ve 6rgutleme islevlerini yerine getirmesi istenirken,
liderlerden sadece kendisini izlemeleri icin Kkisileri etkilemesi beklenmektedir.
Liderlik ve yoneticilikle ilgili kaynaklardan yola ¢ikilarak asagidaki farkliliklardan
da kisaca s0z edilebilir (Ilgar, 2005, s.63).

- Her lider az-cok bir yoneticidir. Her yonetici lider degildir.

- Liderlikte baski degil inandirma vardir. Yonetici ise kendisine verilen
yetkilerle (Yasal yetkilerle) baski ile is yaptirabilir.

- Lider otoritesini daha ¢ok kisiliginden ve kendi grubundan alir. Yonetici ise

otoritesini mevzuattan alir.



- Kisinin lider olabilmesi icin ona tabi olan (izleyen) insanlarin varhgi
zorunludur. Oysa yonetici igin boyle bir zorunluluk yoktur.

- Lider grubu tarafindan secilir ve liderlik konumuna getirilirken, yonetici
genellikle atama yoluyla o statliye sahip olur.

- Liderin en 06nemli gorevi etkilemedir, yoOneticinin gorevi ise yoOnetim
fonksiyonlarini yerine getirerek 6rgitsel amaca ulasmadir.

- Lider grubun bir Uyesi olarak diger Uyelerle ¢cok yakin, 6zel iliskiler kurmaya
yonelebilir.

- Yonetici isgorenlerle dostluga dayanan iliskiler kurabilir ancak senli benli
olamaz. Yonetici bu yonden daha mesafeli davranma egilimindedir.

- Lider yoneticiye kiyasla daha az gorevle karsi karsiyadir. Yonetici ise
calistigi kurumun her seyinden sorumludur.

- Liderler genellikle is gorenlere yonelik iken, yoneticiler ise, Uretime yonelik
calisirlar.

- Lider kisisel giiclinl yonetici ise yasal gucind kullanir,

- Cok genis acidan bakildiginda lider buyik planlarin yaraticisi ve
baslaticisidir. Yonetici ise bu planlarin gerceklesmesini saglar.

- Lider sadece lideri oldugu gruba karsi sorumludur, yonetici ise hem yonettigi
gruba hem de onu yo6netici yapan ustlerine karsi sorumludur.

- Liderlikte grup Uyeleri isteyerek liderin emrine uyarlar, yoneticilikte ise boyle
bir keyfiyet s6z konusu degildir.

- Lider yenilik yapar, yonetici idare eder.

- Lider gelistirir, yonetici muhafaza eder.

- Lider insan Uzerine, yonetici ise sistem ve yapi Uzerine yogunlasir.

- Lider giiven ilham eder, yonetici ise kontrole glvenir.

- Liderin uzun bir perspektifi vardir, yonetici ise kisa goruslidur.

- Lider dogru isi yapar, yonetici ise isi dogru yapar.

- -Lider ne ve nigin, yonetici ise nasil ve ne zaman diye sorar

Lider, kurumun tim Gyelerine, kendini adama ve rekabet ortami icerisinde en
yuksek duzeyde katki saglamalarina firsat verecek olanaklarin yaratilmasiyla
ilgilenir. Yonetici bir kurumun islemesini saglar; lider ise onun iyi calismasina
yardim eder (Ensari, 1999, s. 84).
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Liderlik olgusu Uzerine arastirmalar yapan bazi bilim adamlari, liderlik ve
yoneticilik kavramlarini karsilastirarak aradaki farklari betimlemeye calismislardir.
Asagida cesitli bilim adamlarinin bu karsilastirmalari verilmistir. Warren Bennis
(Akt: Eraslan, 2003), yoneticilik ve liderlik arasindaki farklari sdyle anlatmaktadir,
“Yoneticilik ile liderlik arasinda derin farklar vardir. Her ikisi de 0Onemlidir.
Yoneticilik uygulamaya koymak, isleri yiritmek, yonetim ve sorumlulugu
ustlenmek anlamina gelir. Liderlik ise etkilemek, tutulacak yolu ve yoni se¢cmek,
davranislari ve gorusleri yonlendirmektir. Aradaki fark cok onemlidir. Yoneticiler
isleri dogru yaparlar, liderler ise dogru isleri yaparlar. Bu farklar, bir yandan gelecek
perspektiflerini ve kararlarini gerektiren gorev ayiriminda ortaya ¢ikarken 6te yandan

da gunlik islerin dogru yapilmasi, yani verimlilikte belirginlesir.”

John P.Kotter (Akt: Eraslan, 2003) ise lider yonetici ayrimi konusunda sunlari
belirtmektedir:“ Liderlik ve yoneticilik iki ayri ve tamamlayici eylem sistemidir. Her
birinin kendine 6zgu isleri ve karakteristik ugraslari vardir. Gunimuizin is ortaminda
basari saglamak icin her ikisi de gereklidir. Yoneticilik karmasiklikla basa ¢cikmaya
iliskindir. Uygulama ve yontemleri biyuk 6l¢ude, yirminci ylzyilda buyik, karmasik
orgutlerin ortaya cikmasina bir tepkidir. Buna karsilik, liderlik degisimle basa
ctkmaya iliskindir.”

Abraham Zaleznik (1999, s.67, Akt: Eraslan, 2003) yukaridaki bilgilere ek
olarak sunlari ileri strmektedir :“Y0neticiler ve liderler birbirlerinden son derece
farkl iki insan tipidir. Yoneticinin amaclari arzularindan cok gereklerden dogar;
yonetici bireyler ya da bolimler arasindaki ¢atismalari dagitma konusunda Gstindir;
bitiin taraflari yatistirarak drguttin gunlik islerinin yapilmasini saglar. Buna karsilik

lider, amaclara yonelik kisisel ve etkin tavirlar benimser.

Lider ve yonetici arasindaki temel fark, gic ve otorite kaynaklaridir. Lider
gucunu, izleyenleri ile arasindaki etkilesimin Kkalitesi ve yogunlugundan
almaktayken; yonetici glicinl bulundugu makamdan, statiden ve yasal gi¢ kaynagi
otoritesinden almaktadir (Eraslan, 2004).



Sekil 2. 1 : Lider ve Yonetici Arasindaki Temel Farklar

YONETICI LIDER
idarecidir. Yenilikcidir.
Tekrarcidir. Orijinaldir.

Devam ettiricidir. Gelistiricidir.

Sistem ve yapilar Uzerine
odaklanir.

Denetime givenir.
Kisa vadeli goruse sahiptir.

Nasil ve ne zaman biciminde
sorular sorar.

Her zaman gozlerini tabanda
gezdirir.

Klasik anlamda iyi askerdir.
Dusunceleri dogrudur.

Mevcut durumu kabul eder.

Insanlar tizerine odaklanir.

DurUsttur, dogruluga givenir.
Uzun vadede perspektife sahiptir.

Neden ve nigin sorulari dnemlidir

Gozlerini yatay dizlemde gezdirir.

Kendisidir.
Dogru dustincededir.

Mevcut duruma kafa tutar.

(Kaynak: Bennis.1989;Akt:Kegecioglu, 1998, s.10)

Lider Bu

gerceklesmesini yoneticiler saglar. Tarih boyunca ancak birkac lider iyi yonetici

blylik planlarin  yaraticisi  ve baglaticisidir. planlarin
olabilmis, ancak bir kag iyi yonetici lider olabilmistir. ikisini birlestirebilenler ender

Kisilerdir (Bursalioglu, 2002, s.204).

2.4. Liderlik Yaklasimlari

Bu yuzyilin baslangicinda insanlar, karizmatik 6zelliklere sahip kisilerin lider
olabilecegine inaniyorlardi. Ancak 1940’lardan itibaren sosyal psikologlar tarafindan
yapilan arastirmalar sonucunda; demokratik liderlik davranisi sergileyen liderlerin

daha etkin oldugu ortaya cikarilmistir. Boylece bilyik adam teorileri unutulmus ve
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sadece Ozellikler yaklasimiyla liderlik konusuna cevap bulunamadigindan 1960’

yillarin sonuna kadar etkin liderin davranisi Gzerinde arastirmalar yapilmistir.

1980’lerde liderlerin davranisina durum faktorli de eklenmistir. Liderlik
konusunda bugun gelinen noktada ise bu teorilerin hepsini icine alacak kavramsal bir
cerceve kurulamamis ve liderlerin milkemmel organizasyonlar meydana getirdikleri

sonucuna varllmlstlr.

Mikemmel organizasyonlar meydana getiren liderlerin ise: DurUstlik, enerjik
olma, gibi 6zellikleri oldugu ve sirecin icerisinde yer alma, siireci ydnlendirme,
organizasyon kulturi olusturma gibi davranislar sergiledikleri sonucu ortaya
cikarilmistir. Goruldugu Gzere; bir anlamda buglnki liderlik kavrami eskiye oranla
daha karmasik bir durumdadir (Rost, 1993; Akt. , Tabak, 2001).

Liderlik tanimlarina grup kavraminin girmesinin nedeni yénetimde insanlari
ve iliskilerini g6z ardi eden klasik yontem anlayisinin Hawthorne deneyleri ile

birlikte sorgulanmaya baslanmasi olarak degerlendirebiliriz (Tabak, 2001).
2.4.1 Ozellikler Yaklasimi

Liderlik konusunda ilk olarak gelistirilen yaklasim, Ozellikler yaklasimidir.
Bu kuramda varilmak istenen nokta; bazi insanlarin dogal lider oldugu ve bu dogal
liderleri baskalarindan ayiran fiziksel 6zelliklere ve yeteneklere sahip olduklari
dustncesidir (Kogel, 2003, s.588). Bu amagla 1920-1950 yillarinda gelistirilen

psikolojik testler ile liderin sahip oldugu 6zellikler bulunmaya ¢alisiimistir.
2.4.2 Davranissal Yaklasim

1950-1970 yillari arasinda liderlik surecini agiklamaya calisan davranissal
yaklasimin ana fikri; liderleri basarili ve etkin yapan unsurun, liderin 6zelliklerinden
cok, liderin liderlik streci icerisinde sergiledigi davranislari oldugudur. Liderin
astlariyla iletisim sekli, yetki devredip devretmemesi, planlama ve kontrol sekli,
amaclari belirleme sekli vb. gibi davranislar liderin etkinligini belirleyen 6nemli
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faktorler olarak ele almistir. Davranigsal liderlik teorisinin gelismesinde gesitli
uygulamal arastirma ve teorik calismalarin katkilari olmustur. Bu calismalarin
sonucu olarak cesitli liderlerin tarzlari belirlenmistir ve bunlarin etkinlikleri
arastiriimistir (Cetin ve Beceren, 2007, s. 126-127).

Davranis¢i yaklasimlar kapsaminda yer alan calismalar, daha ¢ok liderin
davranislari, davranislarin bir 6rintist olarak liderlik bicemleri ve bunlarin grup
Uzerindeki olasi etkileri Uzerinde yogunlagmislardir. Bunlar icinde en ¢ok taninanlar,
Ohio State Universitesi ve Michigan Universitesi Sosyal Arastirmalar Enstitiisii’niin
arastirmalaridir (Bass, 2000).

Burada sirayla;
Ohio Devlet Universitesi Liderlik Modeli
Michigan Universitesi Liderlik Arastirmasi
Harvard Universitesi Arastirmalari
Blake ve Mouton’un Yodnetim Tarzi Matrisi Modeli

Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu Modeli

McGregor "un X ve Y Teorisi

Likert ”in Dortli Yaklasim Modeli verilmektedir.

2.4.3 Olasilik veya Durumsallik Yaklasimi

Durumsal yaklasimlar kapsaminda degerlendirilebilecek calismalar, etkili
liderligin,
a) lizleyenlerin
b) Liderin 6zelliklerinin
c) Liderlik biceminin
d) Liderin iginde bulundudu durumun bir fonksiyonu oldugu gorisiini
icermektedir (Bass, 2000).

Durumsallik yaklagimlari arasinda;
Fiedler’in Durumsallik Kurami,
Ardisik Liderlik Kuramt,

Yol Amag¢ Kurami (Robert House ve Martin Evans),
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Vroom ve Yetton’un Normatif Kurami,
Hersey ve Blachard’in Durumsal Liderlik Kurami,
Reddinin Ug Boyutlu Liderlik Kurami (Etkili ve Etkisiz Lider) sayilabilir.

Bu yaklasimlarin ortak noktasi; gérev ya da iliski agirhkli bir liderlik tarzinin
her durum ve kosulda gegerli olamayacagi, bazi durularda gorev merkezli bir liderlik
tarzini etkinlige neden olabilecedi gibi, bazi durumlar da tersine iliski merkezli bir
liderlik tarzinin verimli ve etkin olabilecegi seklinde ifade edilebilir (Caglar, 2004:
10).

2.5 Modern Liderlik Yaklasimlari

Es zamanh tartismalar, gecmiste modern liderlik yaklasimlari konusunda
gelistirilen bazi kuramlardan farkl olarak daha c¢ok liderligin ahlaki ve kultirel
boyutuna dikkati ¢ekmektedir. Yine bu tartismalarda dikkati ¢eken bir nokta da
liderligin belirli bir baglamda s6z konusu oldugudur. Dolayisiyla baglamdan

soyutlayarak liderligin anlasiimasi mumkun degildir.

Yeni liderlik tanimlamalarinda siklikla ifade edilen vizyon, misyon ve amag
kavramlari icinde sakh olan da esas itibariyle gerceklestirilmek istenen degerlerdir.
Kiresellesen diinyada liderler, insanlarin ihtiyag, beklenti, duygu ve inanclarina
duyarh olmak durumundadir. Liderler, degisen diinyada ve toplumda insanlarin s6z
konusu degisimlere uyum saglamalarinda, degismelerin getirdigi bazi sorunlarla bas
etmelerinde yol gosterici olmak durumundadir. Liderler, kaliteli ve icinde mutlu bir

sekilde calisilacak ortamlar hazirlamak ve yasama ve ise anlam katmak zorundadir.

Liderlik, kisaca insanlara efendilik etmek degil, hizmetkarlik yapmaktir
(Sisman, 2004).
Modern liderlik yaklasimlari arasinda asagidaki liderlik tirlerini siralayabiliriz;
Karizmatik liderlik
Ogretim liderligi
Kdlttrel liderlik

Hizmetkar (servant) liderlik
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Vizyoner Liderlik

Kuantum liderligi

Dondstarici Liderlik ve Edimsel Liderlik
Etik Liderlik
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3. ETIK VE ETIK LIDERLIK

Gunumuzde yasanan toplumsal problemleri olusturan 6nemli etkenlerden biri
given bunalimidir. Guvensizligi ortaya cikaran ise etik degerlerin eksikligidir. Cesitli
problemlerin yasandigi toplumun bir parcasi olan kurumlar, etik deder eksikliginden
dogan olusumlardan etkilenmektedir. Bu etkilenmeden dogacak iliskiler ériintisunin
karsisinda yoneticilerin durusu ¢ok onemlidir. Yonetici, tarihi suregte toplumun
aldigi yeni bicimleri algilamahdir. Toplumu olusturan unsurlari ve bu unsurlar
arasindaki iliskilerin bilincinde olmasi gereken yonetici, kendisine yeni egitim
paradigmasiyla verilen liderlik roltnG iyi kullanma durumundadir. Ayni zamanda
yonetici liderligin 6nemli bir parcasi olan etik degerler temelli iliskiler ve eylemlerin

oneminin de bilincinde olmalidir.

3.1. Etik Kavrami

Etik s6zcligu, Yunanca “karakter” anlamina gelen “ethos” sdzclglinden
thretilmistir. Yunanca “epsilon” harfiyle yazilan “ethos”; aliskanlk, tore, gelenek
anlamina gelmektedir ve toplumca kabul edilen “ahlak yasasi” normlarina uygun
davranislardir (Simsek ve Altinkurt, 2009). Bu anlamda etik, toplumda yaygin olan
ahlak kurallarindan daha 6zel ve felsefidir. Etigin ilgi alani, insanin butlin davranis

ve eylemlerinin temelinin arastiriimasidir (Aydin, 2002, s. 5).

Etik, ahlaki davranis, eylem ve yargilari ilgilendiren bir konu olarak felsefe
ve bilimin 6nemli bir pargasi ve sistematik bir calisma alani olmustur. Etik,
insanlarin kurdugu bireysel ve toplumsal iliskilerin temelini olusturan degerleri,
normlari, kurallari, dogru- yanlis ya da iyi- k6t gibi ahlaksal agidan arastiran bir
felsefe disiplinidir (Pehlivan, 2001, s. 4-6).

Etik (ethics), sozliikte, ahlak, haklar, ahlak felsefesi, davranis standartlari,

yanlis ve dogru davranis ilkeleri olarak tanimlanmistir. Ayrica, etik, ahlaklar bilimi,
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davranis ve iliski kurallari; ahlak bilimi semasi olarak tanimlanmistir (Balci, 2001, s.
282).

Etik, Aristoteles tarafindan kavramsallastiriimistir. Aristoteles bu yoniyle,
felsefenin bir dali olarak etigin kurucusu olarak kabul edilmektedir (Aksoy,1997,26).
Aristoteles’in  yazilarinin  siniflandiriimasi  sirasinda  ahlak hakkinda felsefi
arastirmalarina verilen etik adi, o giinden bu yana kullaniimaktadir (Ozlem, 1997,
5.336).

Etik kavramina temel olusturan ve etikle ilgili standartlarin olusturulmasina
da yardimci olan birtakim yaklasimlar bulunmaktadir. Bunlar kisaca su sekilde
ozetlenebilir (SCU, 2007; Akt. Ozmen ve Giingor, 2008);

Yararci Yaklasim, etik hareketten etkilenenler icin, azami yararin elde
edilmesi 6nemlidir.

Hak Yaklasimi, bir kimsenin ne tir bir yasam siirecegi hakkinda moral
haklar1 6n planda tutar.

lyilik ve Adalet Yaklasimi, etik hareketin tim insanlara esit
davranmasini  Onemser. Esit olmayan bir davranis s6z konusu
oldugunda, bu esitsizlik savunulabilir birtakim 6l¢ttlere dayanmahdir.
Herkesin lyiligi Yaklagimi, hukuk, egitim, saglik vb. toplumun timiini
ilgilendiren konularda herkesin iyiliginin gdz o6nlne alinmasini
onemser.

Deger Yaklasimi, etik hareketin, tum insanligin gelismesinde Kkatkisi
olan durUstlik, cesaret, hosgori vb. degerlerle uyumlu olmasina

agirhk verir.

3.2. Etik Degerler

Orgiit icinde farkh bitiinlige sahip insanlarin kendisini ifade edebilmesinin
ilk kosulu guivendir. Giiven ortaminin oldugu yerde insanlar kendisini rahat ve dogru
ifade eder. Guveni olusturmanin ilk kosullarindan birisi, ortak etik degerlerin
kurumda insa edilmesi ve bu degerlerin tim calisanlar tarafindan paylasiimasidir.
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Insanlarin bir araya gelip olumlu iliskiler kurabilmesi icin, birbirlerine giivenmesi
gerekir. Karsisindaki insanlara glven tahsis edenler, etik degerleri benimseyerek,
icsellestiren ve bunlari eylemleriyle ifade eden insanlardir. Glven, cevresindeki
insanlarin  dardstluginden, dogrulugundan, saygililigindan ve bunun gibi etik
degerlere bagh olacagindan emin olmaktir. Kurumda isi ve isleyisleri surduren
ekipler, departmanlar vardir. Bu gruplari olusturan Gyelerin, birbirlerine karsi
hosgorili ve mutevazi olmasi gerekir. Bunlarin yaninda birbirlerini anlamasi ve
empatik iliski kurmasi gerekir. Ctnku her birinin fikirleri ve distnceleri degerdir. Bu
deQerin ortaya ¢ikmasi ve olusmasi igin, grup Uyelerinin karsidaki insanin yerine
kendisini koymasi, onun gozleriyle ve distinceleriyle olaylara bakmasi gerekir.
Sonugta bir arada ve bir amag etrafinda calismanin 6zu, farkliliklara deger vermektir.
Grup ve takim calismasi, ¢ahisanlarin gicli yanlarini gelistirmeyi, zayif yanlarini
telafi etmeyi, farkliliklara saygl gostermeyi ve etik degerlere bagli giiven ortami
yaratmayi icermektedir (Covey, 1997, s. 208).

Kirel’e gore (2000, s. 58), orgutlerde uyulmasi gereken temel etik degerler;
dirdstlik, dogruluk, soz tutma, sadakat, adalet, bagkalarina yardim etmek,
baskalarina  saygr  goOstermek, vatandaslik sorumluluguna sahip  olmak,
mikemmeliyeti aramak ve sorumluluktur. Belirsizligin insa ettigi iliskilerin oldugu
orgutte, calisanlarin birbirlerine karsi gliven duymalari mumkin olmayacaktir.
Orgiitte etik kodlarin var olmasi, dolayli olarak 6rgut calisanlarinin birbirlerine
yonelik minimum davranis standartlarini belirlemelerine imkéan vereceginden
belirsizligi ve kararsizhigi ortadan kaldiracaktir. Calisanlarin kendilerine ve
birbirlerine duyduklari giiven hissi, calisma sartlarina olumlu etki ederek olumlu
orgutsel havanin olusumuna katki saglayacaktir (Asunakutlu, 2003). Etik kodlarin
kurumun bir parcasi olmasi ve kurum igindeki bireylerin davraniglarina yansimasi,
yine bu bireylerin birbirlerinden olan beklentilerini daha agik hale getirecektir. Bu

durum da guvenin olusmasina zemin hazirlayacaktir.

3.3. Etik ilkeler

Etik, insanhk tarihi boyunca insan davranislarini yonlendiren ve
degerlendiren bir 6lcit olmustur. Bu baglamda ele alindiginda bir takim ilkelerle

ifade etmek de mimkin olmaktadir.
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Etik kavrami altinda asadida belirtildigi tzere belli bash ilkeler yer almaktadir;

Gorevin yerine getirilmesinde kamu hizmeti bilinci
Halka hizmet bilinci

Hizmet standartlarina uyma

Amag ve misyona baglilik

Dirustluk ve tarafsizlik

Sayginlik ve giiven

Nezaket ve saygl

Yetkili makamlara bildirim

Cikar gatismasindan kaginma

Gorev ve yetkilerin menfaat saglamak amaciyla kullanilmamasi
Hediye alma ve menfaat saglama yasagi

Kamu mallari ve kaynaklarinin kullanimi
Savurganliktan kaginma

Baglayici aciklamalar ve gercek disi beyan

Bilgi verme, saydamlik ve katilimcilik
Yoneticilerin hesap verme sorumlulugu

Eski kamu gorevlileriyle iliskiler

Mal bildiriminde bulunma

(http://www.meb.gov.tr/duyurular/duyurular2009/etik/index.html)

3.4. Orgut Ortami ve Etik

Orgutler is ortaminda kaliteye ve verimlilige odaklanmis bir ortam
olusturmak istiyorsa su sorulara cevap bulmak zorundadir. Farkli 6zelliklere sahip
calisanlar nasil bir arada tutarak yasatabilirim? Calisanlarin kendisini 6zgir
hissedebilecegi giiven ortamini nasil olusturabilirim? Calisanlarin kendisini ifade
edebildigi ve birbirlerini bir deger olarak anlamaya calistigi bir ortami nasil
olusturabilirim? Calisanlarin disuncelerini 6zgirce aktarabilecegi bir ortami nasil
olusturabilirim? (Kirel, 2000, s. 58).
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Bu sorularin cevabi, orgitteki insan iliskilerindedir. Orgiitte bir arada
yasamak zorunda kalan insanlar, birbirlerinden karsilik beklemeden ve sorumluluk
duygusu iceresinde etik degerler bazli davranislarla iliskiye girmelidirler. Cahisanlar
ortak etik degerler kimesini paylastiklari zaman, belirli bir durum karsisinda
gosterecekleri tepkiler benzer olacaktir. Bu da saglikh iliskilerin ortaya ¢ikmasini ve

strddrilmesini saglayacaktir (Kirel, 2000, s. 58).

insana ve kaliteye odaklanma yoluyla verimi yakalamaya calisan kurumlar,
ilk olarak etik degerleri benimsemek ve bunlari davranis haline getirmek
zorundadirlar. Bu etik degerler; duristlik, dogruluk, sézlni tutmak, sadakat, adalet,
baskalarina yardim etmek, baskalarina saygi gostermek, vatandashk sorumluluguna
sahip olmak, mikemmeliyeti aramak ve sorumluluk sahibi olmaktir (Kirel, 2000, s.
58).

Etik temelli olusturulmus is ortaminda insanlar etik kurallara bagl
davranacaklardir. Bu da guven dolu ortamin olusmasini, karstlikli tavirlarin belli
oldugu ortamlarda sorumluluk duygusu gelismesini, dizenli ve dikkatli isler

yapiimasini saglayacaktir.

3.5. Yoneticilerin is gorenlere Karsi Etik Sorumluluklar

Yonetsel ve mesleki etije bakildiginda Simsek (1999), yoneticilerin is

gorenlere karsi etik sorumluklarini su sekilde belirtmektedir;

Calisma Hakkina Saygi Gosterme Sorumlulugu

Adil Ucret Odeme Sorumlulugu

Calisanlarin Ozgur Konusma Hakkini Saglama Sorumlulugu

iscilerin Dernek (Sendika) Kurma ve Grev Yapma Hakkina Engel Olmama
Sorumlulugu

Ozel Hayatin Gizliligi Hakkina Saygili Olma Sorumlulugu
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Guvenli ve Saghkl Kosullar Yaratma ve Calisma Hayatinin Kalitesini
Yukseltme Sorumlulugu

Cahisanlar Arasinda Ayirimcilik Yapmama ve Cinsel Tacizden Sakinma
Sorumlulugu

Calisanlarin Kararlara Katilma Hakkini Saglama Sorumlulugu.

Yoneticinin uymasi gereken etik ilkeler sunlardir; adalet, esitlik, drdstluk ve
dogruluk, tarafsizhik, sorumluluk, insan haklari, himanizm, baglilik, hukukun
ustinlaga, sevgi, hosgord, laiklik, saygi, tutumluluk, demokrasi, olumlu insan
iliskileri, aciklik, hak ve 6zgurlukler, emegdin hakkini verme, yasa disI emirlere karsi
direnme (Pehlivan, 2001).

3.6. Liderlik ve Etik

Etik degerlerin liderlikte dnemliligi sadece giniimiizde 6n plana ¢ikmis bir
durum degildir. insanlik tarihinin birgok dénemlerinde etigin énemi ifade edilmistir.
1069 ve 1070 yillarinda kaleme aldigi Kutadgu Bilig adli eserinde Yusuf Has Hacib,
dogru s6zlu, ddrst, seckin ve iyi tabiatli, adil, haya ve takva sahibi, cesaretli, sabir
ve sukunetli, algakgonalld, thmli ve comert olmak, fesat ve koti aliskanliklar sahibi
olmamak, dogru kurallari koymak ve zulmetmemek, hizmette bulunanlari
odallendirmek gibi etik degerlerin liderde bulunmasi gerektigini dile getirmistir
(Aktan, 1999, s. 99).

Orgutlerde kaliteye odakli bir 6rgit yapisi olusturmak icin liderlerin, kurum
kaltaranun yaratilmasinda destekleyici etik kurallari ve degerleri olusturma ve
bunlari yasama gecirme surecinde calisanlarina 6rnek olmasi gerekir (Kalder, 2000,
s. 2). Liderlerin, dogruluk, durastluk, adalet, hosgort, deQerlere ve kurallara saygt;
alcak gonallulik, takdir etme ve ddillendirme; toplumsal sorunlara karsi duyarlilik,
liyakata 6nem verme gibi etik degerler temelli 6zelliklerin olustugu ahlaki liderlik

davranislari gostermesi cok énemlidir (Aktan, 1999, s. 99).

Ozellikle liderler, calisanlarin haklarini  koruyarak onlarin var olan
potansiyellerinin ortaya c¢ikmasini saglayacak ortamin olusmasi igin etik bir
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sorumluluga sahiptirler. Lider calisanlarina karsi dirust olmali, adil davranmali ve
calisanlarin potansiyellerinin ortaya ¢itkmasi icin kendilerine firsat tanimahdir
(Buban, 1995) .

Simsek’ e gore (1999), liderin cahsanlara karsi, calisma hakkina saygi
gosterme, adil Ucret 6deme, calisanlarin 6zgir konusma hakkini saglama, iscilerin
dernek (sendika) kurma ve grev yapma hakkina engel olmama, 6zel hayatin gizliligi
hakkina saygili olma, giivenli ve saghkl kosullar yaratma ve c¢alisma hayatinin
kalitesini yukseltme, calisanlar arasinda ayirimcilik yapmama ve cinsel tacizden

sakinma, calisanlarin kararlara katilma hakkini saglama gibi etik sorumlulugu vardir.

insanlar artik isyerlerinde kendi sozlerinin  dinlenilmesini, dogru
anlasiimasini, kendisine saygi gosterilmesini, dirtst davraniimasini, kurumun bir
par¢asi oldugunu hissettirilmesini beklemektedirler (Toktamisoglu, 2003, s. 31). Bu
kriterlerin karsilandigi bir is ortamini saglayacak kisi, elbette liderdir. Liderin bunlari
saglayabilmesi icin, ilk 6nce davranislariyla etik becerileri yansitmali ve etik degerler

sistemine bagli olmalidir (Howard, 2005, s. 6).

Ayni zamanda kurumsal yapinin temelinde seffaflik vardir. Bu kapsamda
lider, seffaf bir kurum olusturmak icin etik kurallara uymahidir. Bu etik kurallar;
gerceQi ve dogruyu her zaman sdylemesi, her zaman isini iyi yapmaya calismasi ve

durust olmasidir (Dilenschneider, 2005).

Tidm bunlar bize etigin, etkili bir liderligin temel tasi oldugunu gosteriyor.
Liderin gorevi, insanlari bir amag etrafinda toplamak ve ortak bir amaca onlarla
ulasmay! saglamaktir. O halde lider, izleyenlerine karsi davranislarinda etik
sorumlulugu duymak ve bunlari davranislariyla ifade etmek zorundadir. Kisaca lider,

etik liderlik becerisi sergilemelidir.

Cherrington’a gore; is ortamindaki etik incelendiginde; karsimiza isgdrenlerin
etik acidan ise verdikleri 6nem ve isi yapmalarindan dolay! duyduklari etik duygu
(haz) cikmaktadir. isin etik 6nemi; toplum igin hizmet etme ve bir Griinin

gerceklesmesine katkida bulunma gibi, etik bir zorunlulugu gerektiren bireysel
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duygulara, etik duygu ise; daha iyi is yapma ve performans kalitesine dayanir (Celik,
2007, s. 90).

Carlson ve Perrewe’ye gore etiksel lider, isgorenlerin etiksel davranislarini
degerlendirmeyi liderlik becerilerine ek olarak bulundurur; bu becerilerin etiksel
davranislarla batinlestirilmesini saglar. Salt liderlik davranislari gostermekle etkili
lider olunamayacagi; liderin vizyonu formile etmesi ve uygulamasi acisindan
goOsterecegi davranislara inanmis olmasi muhakkaktir. Bazi davranislar, liderlik icin
on kosul niteligi tasiyan davraniglardir. Muhtemelen bu davranislari gosteren lider
daha arzu edilebilir sonuglara ulasir. Etiksel yonelimli ¢rgltlerde lider, gucli bir
etiksel yonelim gosterir (davranislarinda daristlik ve butlnligd  saglamasi,

izleyenlerle daha guvenli iliski kurabilmesi gibi) (Celik, 2007, s. 91).

Liderin kisiligi yaninda sahip oldugu degerleri de orgutteki davranislarini
yansitir. Etiksel davranislar, etiksel kurumlasma uizerinde etkide bulunur. Ornegin,
etiksel yonelimi olmayan bir lider, belki basarili bir dontstimcu lider olabilir. Ancak
etiksel bir 6rglt olusturamadigi igin muhtemelen kendini izleyenlere kabul ettirmede
basarisiz olur. Bir lider yaptigi bir seye inanmadi§i zaman, uygulamada izleyenlerine
ilham veremez ve dolayisiyla etik dlcutlerin gelistirilmesinde etkili olamaz. Etiksel
lider, eylem ve kararlarinda etiksel sorumluluk almalidir. Bu da liderin karar alirken
ve iletisim kurarken Uzerinde bulunan yetkiyi degil etkiyi kullanmasini glindeme
getirmektedir. Orgiitsel iletisimin basarisi da isgorenlerin iletisim bigimini etikse
Olcitlere uygun bulmasina baglanabilir. Bunu saglayacak Kisi de etiksel davranan
liderdir (Celik, 2008, s. 91-92).

3.7. Etik Liderlik Kavrami

Etik liderlik teorileri, iki gorise dayanmaktadir: Birincisi; etik liderlik, ne
yaptimamasi gereken kurallarla degil, ne yapilmasi gerektigi ile ilgili kurallarla
actklanir. ikinci goriis ise; etik liderlik, etik davranislari kapsamaktadir (Rubenstein,
2001). Yani etik liderlik, yapilmasi gereken kurallarin ve etik davranislarin bir
orantasudur. Bir liderin sahip olmasi gereken ve gevresine karsl yansitmasi gereken

en dnemli 6zelligi ise etik de@erler ve durustluktir (Sweet, 2000).
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Durustluk etik liderligin 6nemli bir bilesenidir. Durustligun ¢ temel yapitasi
vardir. Bunlar; 6z-bilgisi, samimiyet ve olgunluktur. Lider, 6z-bilgisi ile kendini iyi
tanimahdir. Kendini tanimadikca, kuvvet ve zaaflarinin farkina varmadikca, neyi
nicin istedigini bilmedikce kendine karsi dirtst olmasi ¢ok zordur. Samimiyet,
liderin duslince ve eylemlerinde tutarh olmasi, ilkelerine baghhgr ve igtenligidir.
Diger unsur olan olgunluk ise, liderin baskalariyla ¢alismasi, onlardan égrenmesi ve

dosdogru olmasi demektir (Bennis, 1995, s.4).

Lider iligskilerinde ne kadar durist olursa, ikiyuzlulikten de o kadar
uzaklasmis olur. Durustlik, guvene bagh iliskilerin ilk basamagl oldugundan etik
liderlerin sahip olmasi gereken bir degerdir. Etik liderin adil olmasi bir diger énemli
ozelligidir (Ozel, 1998, s.88). Bir lider varligini ve etkisini uzun miiddet stirdiirmek
istiyorsa kurallari adaletli bicimde yiritmeli ve ¢alisanlari korumalidir (Aktan, 1999,
s.99). Boylece izleyenlerine adil oldugu duygusunu uyandirabilir. Etik lider;
eylemleriyle, kisiligi, distncesi ve yaptiklariyla insanlarda giiven olusturmak
zorundadir. Lider, islerini daha iyi ve rahat bigcimde yapmak istiyorsa insanlarin
guvenini kazanmak zorundadir (Roberts, 2000, s.30).

Lider, calisanlarina yargilayict olmamali, onlari hor goérmemelidir. Kati
yargilarindan kurtulmali ve bunun yolunun da sefkatli olmaktan gegtigini bilmelidir.
Etik lider, ilkelerinden vazgegcmeyen ve davranislarinda dogruluktan ayrilmayandir.
Yine liderin, dogrulugu ve dogrulari sevmesi, yalandan ve yalancidan nefret etmesi
gerekir. Lider, calisanlarina ve etrafindaki kisilere sevgi gostermelidir (Ozel, 1998,
5.88).

Sevgi insan iliskilerinde ¢ok 6nemlidir. Clinki sevgi, insana kendini asmak
duygusu kazandirir. Sevgiyi tum bedeninde hisseden insanlar, sadece kendilerini
diisiinmezler. Etraflarina faydal olmak icin yollar ararlar. insanlarla duygu ve goniil
kopruleri kurmaya calisirlar (Aydin, 2002). Lider, bu kopriyu kurmak icin
cahsanlarini sevmelidir. insanlari sevmeden onlari anlamak cok zordur (Osmay,
1985, 5.162). insanlari anlamadan onlari bir arada tutmak ve bir amaca ulasma
duygusu kazandirmak cok zor olacaktir. Etik lider, karsi cinse ve sekse duskin

olmamalidir (Ozel, 1998, s.56). Lider bu kapsamda calisanlarina karsi cinsel tacizde
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bulunmamali, ¢alisanlarini seks objesi olarak gérmemelidir. Etik lider davranislariyla
guler yizlu, yumusak bash olmali, kirici s6zli olmamahdir (Aktan, 1999, s.101). O
her haliyle nezaketli olmak zorundadir. Clinki nezaketli olmak, anlayisin ve sevginin
baslangicidir. Nezaket icten gelmeli, art diistincenin sonucunda ortaya ¢ikmamalidir.
Bu sekilde olmasi halinde, calisanlar nezaketin igten gelmedigi ve yizeysel oldugunu
cok rahat anlar (Osmay, 1985, s. 130).

Lider insanlara karsi duyarl olmali, sadece kendini dusiinmemelidir. Liderler
ne kadar ¢ok duyarli olursa, o kadar mutlu, cesur ve korkusuz olur. Cunku gergek
lider, hislerine, vlcutlarina, yeteneklerine, kendi dogalarina ve huylarina guvenir.
Baskalarina, basariya ve hayata inanir (Blumenthal, 2000, s. 117). Yilmaz (2000),
yaptigi bir arastirmada, liderde bulunmasi gereken etik degerleri, liderlerin adil,
dirist, nezaketli, duyarh, guvenilir, sabirh, sefkatli, dogru olmasi, yalan
sOylememesi, sevgi gostermesi, cinsel tacizde bulunmamasi ve dedikoducu olmamasi

seklinde bulgulamistir.

Howard (2005), etik liderin dort temel Ozelligi olmasi gerektigini dile
getirmistir. Bunlardan birincisi liderin tim yasaminda durust ve namuslu olmasidir.
Ikincisi, gelecege dénik giizel idealleri olmasidir. Ugiinciisi, cevresindeki insanlara
umut astlamasi ve iyimser davranmasidir. En son olarak ise, ¢evresindeki insanlara

nese sagmasidir.

Harvey’e gore (2004), etik liderligin temel 6zelliklerini su sekilde siralamak

mUmkandur:

a) Is ortaminda, isi yapma ilkelerini, etik standartlari dile getirmesi, bunlarin
anlasiimasi ve uygulanmasi konusunda destek olmasi,

b) Calisanlarini etik davranmasi konusunda sorumlu tutmasi ve etik degerlerin
ihlali karsisinda hosgoriliu davranmamasi,

c) Baskalarina etik davranislar kapsaminda 6rnek olmasi,

d) Karar alma surecinde etik degerlere bagli kalmasi ve kararlarin sonuglarini
etik acidan sorgulamasi,

e) is ortamindaki kurallari ve politikalari etik temelli olusturmasi
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f) Cevresindeki insanlarin dogru ve etik davranislara sahip olmasina yardimci
olmasi,

g) Kurumsal gelismeyi istikrarli bir sekilde gerceklestirmesi,

h) Calisanlari gorevlendirme sirecinde, etik davranislara sahip olan insanlara
oncelik vermesi,

1) Etik davranis konusunda yol gosterici olmasidir.

Yukaridaki aciklamalardan anlasilacagl gibi etik liderlik, bilissel, isitsel ve
devinsel davranislarda etik ilkelere bagh kalinmasini, yasamin her alaninda bunlarin
ifade edilmesini gerektirmektedir. Etik liderlikten beklenen davranis tuim eylemlerin
etik degerlere baglh bir sekilde ifade edilmesidir.

3.8. Etik Liderligin Onemi

Etik liderlik gUnimizde o6nemli oldugu kadar higcbir zaman 6nemli
olmamistir. CUnkiu gunumiz yoneticilerinin - kurumlart  kendi c¢ikarlar igin
kullandiklarina, yanhs ve sorumsuz uygulamalarla kurumsal basarinin engeli
olduklarina yogun bir sekilde sahit olmaktayiz (Patten, 2004). Bunlarla beraber etik
liderlik, asagida belirtilen agiklamalardan dolayr 6nemli oldugu sdylenebilinir. Etik
liderin 6ncelikli isi, yanhs olan bir seye karsi durmak ve onu engellemek olacaktir.

Kurumlar yanhs uygulamalarla, dogru ve tatmin edici bir yere varamayacaktir.

Bundan dolay! etik lider, yasal ve ahlaki uygunsuzluklara, drgutsel basari ve
performansi engellemelere karsi 6nemli bir kalkan olacaktir (Costa, 1998). Etik lider,
ayni gorise ve degisik bakis acilarina sahip bireylerle yani 6tekilerle empati kurar.
Oteki, iliskide bulundugumuz ve kendisine ait “6zne” payesini verdigimiz kisilerdir
(Alath, 1999, s. 520). Etik, otekine karsi sorumluluk duymaktir. Bu 6zne olmanin en
basta gelen Ozelligidir. Bu sorumluluk Kkarsiligi olmayan; yani 6tekinden karsilik
beklemeden yapilmasi gereken sorumluluktur. Bu sorumlulugu duymak, insan
olmanin yani 6zne olmanin bir geregidir (Saribay, 1998, s.80). Levinas’a gore
Ozneler arasindaki iliski dizgin bir boyutta olan bir iliski degildir. Bu simetri
durumunun zor olacagindan dolayr “Otekinden karsilik beklemeden sorumluluk

duymak zorundayiz. Karsilik verip vermemek onun sorunudur (Bauman, 1998,
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s.109). Etik liderin, izleyenlerine karsi tutumu bu sekilde olacagindan onlara karsi
kendini sorumlu hisseder. Bundan dolayi etik lider, belirsizligin hakim oldugu bir
ortam olusturmaz ve stresi tolare eder (Costa, 1998). Etik lider, iliskide bulundugu
Otekinin, ozelliklerini ve paradigmalarini kabul eder. Bu durum da kurumsal
yaraticiligin ortaya ¢ikmasini saglar. Etik liderlik davranislari, calisanlarin da etik
davranmasini saglayacaktir. Boylece etik kodlar kurumun bir parcasi haline gelecek
ve glvenin olusmasina katki saglayacaktir. Etik liderlik, karar almak icin etik
degerleri kullanacag! icinde énemlidir (Brigley, 1995, s. 123). Kurum lideri bir seyin
yanlis oldugunu bilmesine ragmen, bir takim amagclar igcin onu bilingli olarak
yapabilir (Price, 2000). Etik lider, karar alirken aldigi kararin sonuglarini distinen
kisidir. Kararlarin sonuglarinda etik bir takim sorunsal durumlar varsa bu karari

almayan ve “isi dogru” degil “dogru isi” yapan Kisidir (Bennis, 1995, s.138).

Dogru isler kurumsal basarinin ve yaratici ortamlarin ana temelidir. Lider;
kurumsal glice sahip oldugu icin insanlar hakkindaki ayrimciliga yol acabilecek

kararlar alabilir. Bir takim etik olmayan davranislara kalkisabilir (Price, 2000).

Lider; bu gibi duygularin Ustesinden gelmek icin bunlari yapmaya sevk
edecek duygulardan yoksun olmak zorundadir (Cuilla, 1998). Bu durum da etik,

liderligi 6nemli kilan diger bir etkendir.

Liderler kendi kisisel cikarlari icin calisanlari ve orgitt kullanabilirler
(Calebrase, 1998). Kisisel hirs ve isteklerini tatmin etmeye c¢alisan liderde, bir zaman
sonra Orgutte kurumsal amaclarin énemli olmadigi fikri uyanacaktir. Lider tim
calisanlari kendi amaclari pesinde kosmaya sevk ettirecektir. Etik lider ise bu etik
probleme yer vermeyen ve kurumsal amaclar etik cercevede gerceklestirmeye
calisan kisidir.

Lideri, davranislariyla degerlerinin etkilesimi olusturur. Bu ylzden lider
ongorull dusinme, adalet, dogruluk, cesaret, sabir, 6zdenetim gibi dnemli olan
degerleri karakterinde gosterebilmelidir (Aronson, 2003). Bu degerler insanlari bir
amag etrafinda toplamak ve bu amaca ulasma sirecinde onlarda heyecan uyandirmak

icin 6nemlidir. Bu degerler ise etik liderligin temel tasidir.
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Yoneticiler, etik liderlik becerilerini sergilemek zorundadirlar. Cunki
calisanlarin gorevlerini ve eylemlerini yerine getirmeye istekli olmasi igin liderin,
adaleti gerceklestirmesi ve cevresindekilerin taleplerini karsilamasi, onlarin haklarini

korumasi gerekir.

Etik liderlik, etik olgunluk acisindan da dénemlidir. Etik olgunluk, dogru ve
yanlis hakkinda karar verme yetenegi ve karar alma surecinde etik degerlerle dogru
secim yapabilmektir. Etik olgunluk, kisinin is ve 0zel hayatinda etik boyutunu
gelistirmesi ve izleyenlere 6rnek olmasidir. Liderlerin basarili olmalari igin, etik
yonden olgun olmalari gerekir. Etik olgunluktan yoksun bir lider, 6rgutin
basarisizhginin sonuclarina katlanmak zorunda kalacaktir (Duffield ve McCuen,
2000).

Tum bunlar gosteriyor ki liderlerin ilk 6nce sergilemesi gereken beceri etik
liderlik becerileridir. Etik liderlik becerisinin olmadigi kurumlarda, kurumsal

basariyi yakalayacak bir ortami olusturmak zordur.
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4. ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISLARI

Orgutler siki hiyerarsik yapilar kullanmaktan ve ayristiriimis isler
yapitlanmasindan uzaklasan bir degisim gostermisler, isler otonom takimlar temelinde
yapilanmaya baslamis ve bu durum bireysel inisiyatif yaninda isbirliginin énemini
artirmistir (LePine vd. , 2002, s.52).

Orglitsel esnekligin, orgutsel verimliligin ve degisen cevre kosullarina uyum
saglamanin glnimdiz rekabet kosullarinda giderek énem kazanmasiyla, calisanlarin
yalnizca bigimsel gorevleriyle ilgili davranislari degil, bunun yaninda calisma
yasaminda bicimsel olmayan is davranislari da gelistirmeleri, drgutlerin varhklarini
sirdirmek ve orgutsel islevlerini daha ylksek performans duzeylerinde
gerceklestirmeleri icin artik 6nemli bir gereklilik olmustur. Orgutlerde yer alan
bicimsel rol davranislari; oOrgutsel sistemler, Orgitsel kurallar ve etkin Uretim
sistemleri icerisinde tanimlanmaktadir. Bu davranislar, yonetimin calisanlardan
bekledigi ve 6rglt yasaminin temelini olusturan davranislardir. Bu davranislarin agik
ve anlasilir bicimde belirlenememesi, oOrgltlerde catisma ve olumsuz sonuglar
doguracaktir (Cerik, 2008, s.175).

Orgiitsel yasamda, isin informal yani ile ilgili g6revlerin bircogu gonullii
davranislar ile ilgilidir. Gorevlerin basari ile tamamlanabilmesi icin calisanlarin
ekstra caba sarf etmesi, diger insanlara yardim etmesi, onlarla isbirligi yapmasi,
makul orgutsel kural ve prosedirleri izlemesi, Orgitsel amaclari savunmasi,

desteklemesi ve onaylamasi gerekmektedir (Borman, 2004).

4.1 Orgutsel Vatandaslik Davranislari Kavrami

Organ’in (1997, s.93) tanimina gore; Orgiitsel Vatandaslik Davranisi;
bicimsel odul sistemi tarafindan dogrudan ya da acgik olarak tanimlanmayan,

zorlayici olmayan ve orgutin fonksiyonlarini bir bitiin olarak daha etkin bicimde
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yerine getirmesine destek olan gonulli birey davranislardir”. Bu tur davraniglar bir
is gorenin orgutin bicimsel yolla belirledigi zorunluluklarin &tesine gecerek

istenenden daha fazlasini yapmasi olarak da tanimlanmaktadir.

Baska bir ifade ile OVD bicimsel is tanimlarinda yer almayan (Podsakoff vd.,
2000, s. 513; Raub, 2008, s.180), kisisel tercih sonucu gerceklesen (Podsakoff vd.,
2000, s.513), fazladan rol davranislandir (Kaufmann, 2001, s.436). Bu tirden
davranislarin  gondllii olarak ortaya ¢ikmasi, calisanlarin orgltsel vatandaslhk
davranisi sergilememesi durumunda cezalandirilmayacagini géstermektedir (Smith
vd., 1983, s. 654; Raub, 2008, s. 180).

Borman ve Motowidlo (1997, s.67), ¢rgitsel vatandaslik davranislarinin
isgorenlerin asil gorevi olmadigini; bu davranislarin yalnizca gorev faaliyetlerini
destekleyerek Orgutsel ve sosyal cevreyi sekillendirmeleri agisindan Orgutsel

etkinlige katkida bulunduklarini belirtmektedirler.

4.2 Orgutsel Vatandaslik Davranislarinin Ozellikleri Ve Temel

Unsurlari

Orgutsel Vatandaslik Davranisi kavrami ilk olarak Bateman ve Organ (1983)
tarafindan ortaya konulmus olup teorisi ve boyutlari Organ (1988) tarafindan
yazilmistir. Baslangicta alaninda ¢ok énemli etki yaratmamasina ragmen takip eden
yillarda bu alandaki teori hizla gelismis ve hatta 6rgutsel davranis alanindan insan
kaynaklari yonetimi, pazarlama, saglik kurumlari yonetimi, iletisim psikolojisi,
endustri ve is iliskileri, stratejik yonetim, uluslararasi yonetim, askeri psikoloji,
iktisat ve liderlik gibi cok cesitli alanlara kadar genislemistir (Podsakoff vd., 2000).
Boylece OVD orgiitsel davranis arastirmalari arasinda son yillarda en genis capta
arastirilan konulardan birisi olmustur. (Smith, Organ ve Near, 1983; Brief ve
Motovildo, 1986; Puffer, 1987; Organ, 1988; 1990; Organ ve Konovsky, 1989;
Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter, 1990; Moorman, 1991; Podsakoff,
MacKenzie ve Fetter, 1991; 1993; Morrison, 1994; Organ ve Ryan, 1995; Organ ve
Lingl, 1995; Podsakoff ve MacKenzie, 1997; Van Dyne ve Ang, 1998; Podsakoff vd,
2000; Bolino vd, 2001; Chien, 2004).
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“lyi Asker Sendromu” (Organ, 1988, 1990) olarak da tamimlanan bu
davranisin yapisi digerlerinin yanhsini bulma, onlarla tartisma, onlari sikayet etme
gibi istenmeyen eylemlerin etkinligi oldugu kadar sosyal anlamdaki davranislari, isi
zamaninda bitirme, yenilikci olma, digerlerine yardim etme ve gonulli olmay da

icermektedir.

OVD, davranistan olmasi gerekenden cok yiiksek bir gorevi ifade eder.
Davranis, 6rgiit Gyelerinin orglitsel gorev ve etkinliklerini gerektirmezken, OVD ise
Orgutl yikici ve istenmeyen davranislardan koruma, onerileri kabul etme, yetenek ve
beceri gelistirme, etkin ve yaygin bir iletisim agi kurma gibi daha ileriyi hedefleyen
konulari icerir. Bu davranislar érgutin batin Gyelerinin katilimini gerektirir. Bu
anlamda OVD, kurumun genel performansi ile biyik olciide baglantilidir (Organ,
1988, Akt: Acar, 2006).

OVD, genel olarak “bicimsel 6dil sistemi tarafindan dogrudan ya da acik
olarak tanimlanmayan, zorlayici olmayan ve 6rgtin etkin ve etkili fonksiyonlarinin
bir arada ilerlemesini saglayan bireysel davranislar” olarak ifade edilmektedir.
Organ, OVD i¢in bu tanima ilaveten gercekte bu tiir davranislarin resmi olarak gok
miktarda odullendirilmeyen, fakat resmi 6dult garantileyen bir miktar bicimsel rol
davranislari oldugunu da eklemektedir (Organ, 1988, Akt: Acar, 2006).

Yapilan tanimlamadan yola cikilarak OVD kavrami icin asagidaki siralamayi
yapabiliriz.
i.Calisma arkadaslarina yardim etmek,

1.Calisma arkadaslarina kisisel sorunlarda yardimci olmak,

ii.Kisisel kararlarda hos gorilu davranmak,

iv.Orgltsel amaglarla tutarh bicimde, musterilere mal ve hizmet sunmak,

v.Orgltsel amaglarla gelisen bicimde misterilere mal ve hizmet sunmak,

vi.Orgiitsel triinlerle iliskili olmayan kisisel konularla ilgili olarak, miisterilere

yardimci olmak,

vii.Orgutsel degerlerle, politikalarla, diizenlemelerle uyumlu olmak,
viii.Orgiitsel, yonetsel ve prosediirel konularda gelisim saglayan 6neriler sunmak,

ix.Uygunsuz talimatlara, prosedurlere ve politikalara itiraz etmek,
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x.Isiyle ilgili ek olarak, ekstra caba gostermek,
xi.Ek gorevler igin gonulli olmak,
xii.Var olan bir takim zorluklarina karsin, érgltte kalmayi strdirmek,

xiii.Orgutin ¢evrede olumlu bir imaj kazanmasina yardimci olmaktir.

Celik’e gore ise OVD’nin 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir; (Celik, 2007:
121-126):
OVD is tanimlarinin bir parcasi degildir,
OVD odiil beklentisi ve ceza korkusuyla yapilan davranislar degildir,
OVD egitimlerle gelistirilemez,
OVD istege bagh davranislardir,

OVD’ nin sinirlari 6zneldir,

o g~ w b E

OVD orgitiin isleyisi bakimindan 6nemlidir,
7. Inanc ve degerlerle ilgili olmasi nedeniyle insancil degerlere dayanir.
Orgiitsel vatandashk davranisin (¢ temel unsuru bulunmaktadir. Bunlardan
birincisi, bu tir davranislarin bicimsel rol tanimlarinin 6tesine ge¢mesi ve bireyin
kendinden beklenenden daha fazlasini yerine getirmesi; ikincisi, bu davranislarin
hicbir zorlamaya maruz kalmadan gonulli olarak gerceklesmesi ve Gguncusi, bu
tipten davranislarin érgitin 6dil sisteminde yer almamasidir (Greenberg ve Baron,
2000, 5.373).

Sosyal bir sistem olan 6rgitun bigimsel yani kadar bigcimsel olmayan yani da
onemlidir. Bicimsel yani hiyerarsi, yetki, emir ve kontrol gibi kavramlar sayesinde
isletecek olan yonetici; bicimsel olmayan yani grup davranisi, bireyin ihtiyaclari,
gudileme moral gibi kavramlar yoluyla calistirir. Yonetimde canliligi saglayan da

bicimsel olmayan yanin 6zellikleridir (Durukan, 2003, s.284).

4.3 Orgitsel Vatandashk Davranisiyla llgili Teorik

Calismalar

Konu ile ilgili literatir incelendiginde, orgitsel vatandaslik davranisinin
ortaya ¢ikmasina dayanak olan bazi teorilere yer verilmistir. Sosyal degisim teorisi

ve esitlik teorisi (zerinde en yogun durulan teorilerdir.
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4.3.1 Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal deQisim teorisi (Social Exchange Theory); orgitte amir
konumundakilerin adaletli davranislari sonucunda ¢alisanlarin vatandaslik davranisi

gosterecegi temeline dayanmaktadir (Giiven, 2006, s. 24).

Orgutsel vatandashk davranislari, bicimsel rol davranislarinin bir pargasi
olmayip, gondlli davranislar olarak ortaya c¢iktigi icin, orgit Gyeleri arasindaki

sosyal etkilesimin bir gostergesi olarak distntlmektedir (Tlrker, 2006, s. 9).

Sosyal degisim boyutuyla isgorenler, Orguatlerinin Kkendilerine sundugu
olanaklar o6l¢istnde, orgdtlerine duygusal, normatif ve/veya devam baglhhgi
duymakta ve bu baghiliklarini da o6rgutlerine katki saglayan orgutsel vatandaslik

davraniglarina dontsturmektedirler (Bolat ve Bolat, 2008, s. 78).

Gouldner’a gore (1960) sosyal sistemlerin istikrari, Gyelerin iliskilerindeki
‘karsthiklilkilkesi’ne dayanir. Gouldner’in (1960) ¢calismasini temel alan Blau (1964)
calisanin orgdtle iliskisini ve bu iliskilerde taraflar arasindaki etkilesimin ekonomik
ve sosyal olmak (zere iki bicimde gerceklestigini ifade eder. Ekonomik etkilesimden
dogan karsihikli iliskinin temeli ¢alisanin bicimsel olarak yapti§i kontrata dayanir ve

maddi 6deme seklinde gerceklesen agikca tanimlanabilen bir durumdur.

Sosyal degisim, ekonomik etkilesimin tersine agikca tanimlanamayan ve
belirsiz yukumlulikler gelistiren bir iliskidir. Blau (1964) sosyal degisime gore,
Kisinin kendisine gonalll bir sekilde iyi davranan kisiye karsi, gérmas oldugu iyilige
denk bir sekilde karsilik vermek icin ytukimltlik duydugunu ifade eder. Sosyal
iliskilerde kisinin nasil karsilik verecegini genellikle moral faktorleri (is tatmini,
baghhk vb.) belirler.

Orgiitsel vatandaslik davranislari bicimsel is gereklerinin bir parcasi olmayip,
gonulli davranislar olarak ortaya c¢ikti§i icin orgut Gyeleri arasindaki sosyal
etkilesimin bir gostergesi gibidir. Morrison’a (1994) gore 6zellikle insan kaynaklari
yonetimi, isci isveren arasindaki iliskide belirleyicidir ve isverenle iliskisini olumlu

algilayan calisan daha cok orgitsel vatandaslik davranislarini gostermeye calisir. Bu
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ylizden bir Orgitin Uyeleri ne kadar ¢ok glven, sadakat ve baghlik gibi galisan
tutumlara sahip olursa, 6rgitsel vatandaslik davraniglarinin ortaya ¢ikma olasihgr da

o kadar fazla olur.

Blau (1964) ve diger arastirmacilar (Rousseau ve MclLean Parks, 1993),
sosyal etkilesimin ortaya ¢ikmasinda guven, sadakat, baglilik gibi tutumlarin temel
guduleyiciler oldugunu ifade etmislerdir. Temel guduleyiciler (Holmes, 1981) kisinin
sosyal iliskide Kkarsilik verecegi taraf hakkindaki duygu ve inanclarindan olusan

tutumlaridir.

Organ’a (1988) gore amirlerin hakkaniyetli (adaletli) davranislari, ¢calisanlari
Orgutsel vatandaslik davranisi gostermeye yoneltir. Amir ve calisan arasindaki sosyal
etkilesim ve karsihklilik ilkesi geregi, kendisine adaletli davranilan calisan karsilik
vermek ister ve bu karsilik genellikle orgutsel vatandaslik davranislari seklinde olur
(Konovksy ve Pugh, 1994).

Organ (1988, 1990) Kisi, isyerindeki uygulamalarda algiladigi adalet 6lgusiine
gore orgutsel vatandaslik davranisiyla karsilik verir; adil veya iyi davranisa karsi kisi
ekstra rol davranislari gosterirken, haksiz davranislar karsisinda bu davranislari
gostermekten kacinmaktadir. Amir ve calisanlar arasindaki iliskisel etkilesim,
calisanlarin isleri icin daha fazla zaman ve enerji harcamalarina, islerini tamamlarken
daha yaratict olmalari ve sorumluluk almalarina neden olmakta ve o6rgltin

batinlugune hizmet etmektedir (Dansereau ve Graen, 1975; Graham, 1991).

4.3.2 Rol ve Ekstra Rol Davranislari

Rol davranislari, ¢alisanin Orgut icinde Uzerine diisen gorevi yapmasl igin
gOstermesi gereken davranislardir (Morgeson, 1999). Bu davranislar, calisanin
uymak zorunda oldugu bicimsel olarak tanimlanmis gorevleridir. Orgutlerde
calisanlarin rol davranislarini yerine getirmesini saglamak icin bigimsel 6dul ve ceza

sistemlerinden yararlanilir.
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Ekstra rol davranislari (genellikle Orgutsel vatandaslik davranislarini
kastedilir) ise is gerekleri disinda, c¢ahisanin genellikle, Orgutiin pozitif tavrina
karsilik vermek guduistyle gostermeyi istedigi, gonullu davranislardir (Organ, 1988,
1990).

Calisanlarin rol tanimlamalarini anlamak, onlarin neden o6rgutsel vatandaslik
davranisi gosterdigini aciklamak acisindan oldukca 6nemlidir. Calisanlarin,
literatiirde OVD diye tanimlanan davranislari rol davranisi olarak gostermesiyle,
ekstra rol davranigi olarak gostermesi birbirinden farkli durumlardir. Cunkd rol ve
ekstra rol davraniglari hem kavramsal hem de motivasyonel temelleri bakimindan
birbirinden farkl kavramlardir (Organ ve Konovsky, 1989; Morrison, 1994; Blakely,

Srivastava ve Moorman, 2005).

Orgutsel vatandaglik davranisinin rol ya da ekstra rol davranisi olarak ortaya
ctkmasini, cahisanin isini nasil tanimladigi etkiler. isini daha genis tanimlayan
calisanin orgutsel vatandaslik davranisi denilen davranislari daha cok gosterdigi
gorulmaustir (Morrison, 1994; Coyle-Shapiro, Kessler ve Purcell, 2004; Kidder,
2002; Morrison ve Phelps, 1999; Tepper ve Taylor, 2003, Zellars, Tepper ve Duffy,
2002). Oysa orgutsel vatandaslik davranisina verilen 6nem, 6zellikle ‘ekstra rol’
davranisi olusu ile konsept ve motivasyon temeli olarak rol davranisindan farkl

olmasindan kaynaklanir.

Bu durumda, o6rgutsel vatandaslik davranisini ortaya cikaran faktorleri daha
iyi anlamak icin calisanin gozunden bakarak is tanimlamalarini etkileyen faktorleri
incelemek faydali olabilir. Morrison’a (1994) gore pek ¢ok bilissel, motivasyonel ve
durumsal faktor calisanin isini daha genis tanimlamasina neden olur. Kisinin kontrol
odag! (Rotter, 1966), isini ne derece yasaminin merkezine koydugu (Paullay, Alliger
ve Stone-Ronero, 1994), ulusu, kultird is tanimlamalarini etkiler (Blakely,

Srivastava ve Moorman, 2005).

Blakely, Srivastava ve Moorman’a (2005) gore kisi ne kadar ¢ok i¢sel kontrol
odakli olur ve ne kadar cok isini hayatinin merkezine koyarsa; is sorumluluklarini o
derece genis tanimlar ve daha ¢ok 6rgltsel vatandaslik davranisi diye tanimlanan

davranislari gosterir.
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Rol davranislari daha ¢ok dissal 6dil ve cezaya baglidir (Katz, 1964;
Organ,1988; Puffer, 1987). Orgitsel vatandaslik davranisi ise tanimi geregi, 6rgutiin
odullendirmedigi baska bir ifadeyle dissal odullerden bagimsiz olmalidir. Genel
olarak rol davranislari igin gerekli olan motivasyon ekstra rol davranislarindan daha
fazladir (Morrison, 1994).

Rol ve ekstra rol arasindaki ayrima iliskin bir baska gorus ise
Morgeson’a(1999) aittir. Morgeson (1999) rol ve ekstra rol tanimlari kisiler, érgutler
ve icinde bulunulan zaman dilimine gore degisecedi icin hangi davranisin rol ve

hangisinin ekstra rol oldugu konusunda kesin bir ayrim konulamayacagini ifade eder.

OVD ilgili rol ve ekstra rol davranislari arasindaki sinirin, bu alandaki
teorisyenler ile uygulamada bu davranislari gosterenler (calisanlar) agisindan farkl
algilandigr aciktir. Calisanin isi geregi gostermesi gereken rol davranislariyla ilgili
geleneksel yaklasim, rol davranislarini yapilan isin bir sonucu, ¢iktisi olarak ele alir.
Bagska bir ifadeyle rol davraniglari ¢alisanin is tanimi icinde yer alan, ¢alisanin isini
yaparken gostermesi gereken davranislardir.

Rodham’a (2000) gore geleneksel yaklasimin sadece bicimsel goérev
tanimlarint igermesi, isin dinamik yapisini dikkate almamasi rol davranisi
anlayisimizi kisitlar. Kuresellesme ile artan rekabet, gelisen teknoloji ve cevredeki
diger degisilmemislerin yapisi ve ¢alisma sekillerini degistirmistir (Bilgin vd., 2004).
Bu baglamda, guinimiz is dunyasinda, rol davranislarini sadece is siirecinin somut

ciktilari olarak degerlendirmek gercekleri yansitmayacaktir.

Goffman’in (1974) yaklasimi, calisanin isi geregi yapmasi gereken rol
davranislariyla ilgili, geleneksel yaklasimdan farkli olarak calisanin rol
davranislarinin ortaya cikisini etkileyen bilissel unsurlari da inceler. Calisanin
algtladigi rol ile rol takiminin bekledigi rol, bu davranislarin nasil ve neden ortaya
ciktigini anlamak agisindan énemlidir (Rodham, 2000).Y 6neticilerin personelle ilgili
odullendirme, egitim gibi idari kararlari alirken ve performans degerlemesinde,

OVD’ni en az rol davranislari kadar dikkate aldiklari cesitli arastirmalarla
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desteklenmistir (MacKenzie vd., 1991, 1993; Podsakoff, MacKenzie ve Hui, 1993;
Motowidlo ve Van Scotter, 1994; Podsakoff vd., 2000).

Bu durumda hem yoneticilerin OVD’yi de iceren rol beklentileri hem de
calisanin is sorumluluklarini daha genis tanimlamasi ile artan rol algisi, orgiitsel
vatandaslik davranislarin bigimsel is gereklerinin bir parcasi olarak gdsterilmesini

etkilemektedir.

4.3.3 Esitlik Teorisi

Adam’in (1965) gelistirdigi esitlik teorisine (Equity Theory) gore, birey,
orgltun kendisine ve digerlerine sundugu olanaklari karsilastirarak érgtin adil olup
olmadigini anlar (Organ, 1988).

Calisanlar kendilerinin 6rglte ve 6rgitin kendilerine sundugu Kkatkilari, is
arkadaslarinin kazanim ve katkilariyla karsilastirirlar (Deluga, 1994). Kendilerine
esit davranilmadigini ya da bazi kaynaklardan mahrum birakildigi duygusuna sahip
calisanlar  Orgute  katkilarini  azaltirlar, 6rgutsel vatandashk davranislari
gosterebilecekken gostermemeyi secerler. Orgutiin kaynak ve olanaklar agisindan
adaletli bir dagitim yaptigini algilayan calisanlar ise 6rgltsel vatandaslik

davranislarini artirma egilimine girerler.

Esitlik teorisi; calisanlarin isyerinde ylksek motivasyonla calisabilmelerini;
emeklerini,  baghliklarini,  becerilerini,  yeteneklerini, uyumluluklarini  ve
gonalliliklerini  gosterebilmeleri icin glven duymalarini, destek gdrmelerini,

itibarlarinin korumasini ve takdir edilmelerini icermektedir (Tutar, 2007, s.100).

isgorenler kendi algiladiklari is emeklerini ve verdikleri emek karsiliginda
algiladiklari sonucu diger calisanlarla karsilastirmaktadirlar (Greenberg, 1990, s.400;
Atalay, 2005, s. 8; Atak, 2006, s. 69; Bolat vd.,2008, s.198).

Bu teoriye goOre adaletsiz bir sekilde Gcretlendirildigi algisina sahip
isgorenlerin tatminsizlik yasayacaklari ve bu esitsizligi diizelterek motivasyonlarini

artiracaklari varsayilmaktadir (Greenberg, 1989, s. 174).
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Orgitte esitsizlik hisseden isgoren daha az orgitsel vatandaslik davranisi
sergileyecek, orgute katkisi azalacak ve érgutten uzaklasacaktir (Greenberg, 1993, s.
251).

4.3.4 Lider izleyici Degisim Teorisi (Leader-Member Exchange
Theory)

Lider izleyici degisimi rol yapma modelinin temeli sosyal takas teorisine
dayanir. Bu modele gore amir tim astlarina benzer bir liderlik stili gostermek yerine,
liderlik stili her astla olan karsilikli sosyal etkilesimine gore farklilasir (Graen ve
Cashman, 1975; Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Yuksek nitelikli bir lider izleyici iliskisi karsilikli glvenin oldugu, glcli
sadakat ve etkilesimin oldugu, destekleyici bir ast Ust iliskisi seklindedir (Liden and
Graen, 1980; Dienesch vd Liden, 1986). Karsilikli etkilesimin yiiksek oldugu bu
iliskide amir, baghhgi yuksek, tutarli ve faaliyetleri kendi beklentilerine uygun
astlarini  édallendirir.  Amirinin olumlu tavrina, astt da Orgutsel vatandaslik
davraniglari gibi rol gereklerinin Ustlinde davranislar gostererek karsilik verir
(Deluga, 1998). Yapilan calismalar liderligin, vatandaslik davranisinin agiga
citkmasinda anahtar rolii oldugunu destekler (Podsakoff, 2000).

4.4 Orgutsel Vatandaslik Davranislarinin Boyutlari

Aslinda, vatandaslik benzeri davranislara ilginin artmasina ragmen, literatir
taramalarinda bu konunun boyutlari konusunda bir gorus birligi eksikliginin oldugu
soylenebilir. Oyle ki Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach (2000) yaptiklari
calisma sonucunda vatandaslik davranislarini belirleyen, potansiyel 30 farkli form
belirlemislerdir. OVD ekstra rol davranisini kapsayan ve orgitlerde blyik 6nem
tastyan bir surectir. (Organ, 1988; Podsakoff vd., 1997).
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Organ, Podsakoff ve MacKenzie, OVD’yi 6rgiit kurami bakimindan Chester
Barnard’in (1939) dustnceleri baglaminda acgiklamaktadir. Barnard’a gore 6rgutler,
ishirligi sistemleridir. Barnard, bicimsel yapi ve kontrollerin isbirligi sistemlerinin
dogasini tanimlamakta yetersiz kaldigini goérmdastur. Bu bakimdan Barnard’in
kullandigi iradilik ya da gonullalik kavrami isbirligi sistemleri icin vazgegilmezdir.
Insanlarin goniilli cabalariyla katki saglamalari “isbirligi sistemleri” ya da 6rgiitler
icin yasamsal oOneme sahiptir. Orgiitler kendi iclerinde bircok sayida kiciik
orgltlerden olusur. Orgutlii faaliyetlerin timinde isbirligi icin gontlluluk esastir
(Organ vd. , 2006, s. 45-48). Bu baglamda faaliyetlerde gonulliluk esas alinirsa
OVD’ye ulasiimaktadir.

Bu kavramsallastirmadan sonra, OVD ile ilgili bir takim kavramlar, baska
yazarlar tarafindan; ekstra-rol davranisi (Van Dyne vd. 1995), sivil yurttashk
(Graham, 1991; Van Dyne vd., 1994), prososyal davranislar (Brief ve Motowidlo,
1986) ve baglamsal performans (Motowidlo vd., 1997) biciminde tanimlanarak
aciklanmistir. Bu davranislar, gorev ya da teknik performanstan ayirt edilebilen
davranislardir. Asil isin 0z kapsamindan daha fazla iradilik, spontanlik gosterirler.
Tutumsal ve dogal egilimsel dl¢timlerle, teknik gérev performansina gorece daha iyi
yordanabilirler. Ayrica, teknik baglam Uzerine degil de, genellikle daha ¢ok sosyal,
psikolojik, érgutsel ve politik baglam tizerinde olumlu etkileri vardir (Farh vd. 2004,
s.241).

OVD olusturan boyutlar, literatiirde cesitli sekillerde siniflandiriimistir. Bir
takim arastirmalarda, sadakat, itaat, taraf tutar katilim, sosyal katilim, ilgili olmak,
degisime uyum, Kisiler arsi yardim, kisisel inisiyatif ve kisisel gayret gibi cesitli
OVD boyutlari tanimlanmaktadir (Basim ve Sesen, 2006, s.87). Ornegin Borman ve
Motowidlo’nun (1993, 1997), baglamsal performans kavramsallastirmasindaki OVD

boyutlari séyle siralanabilir (Coleman ve Borman, 2000, s. 27):

Gorevin kendisi ile ilgili faaliyetleri basariyla tamamlamak igin,
gerekli olan ekstra ¢cabayi gonulli ve igten olarak gostermek,

isle ilgili gorevin bicimsel tarafini olusturmayan faaliyetleri gonullii
olarak gerceklestirmek,

Digerleriyle is birligi ve yardimlasma i¢inde olmak,
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Orgiitsel kural ve prosediirleri izlemek,
Orgutsel amaclari savunmak, desteklemek ve digerlerine de bu

amaclari telkin etmek,

Sonug olarak literatiirde en yaygin bicimde tanimlanan OVD boyutlart;
digerlerini dusunmek (6zgecilik), nezaket tabanli bilgilendirme, centilmenlik
(gonallaluk), ileri gorev bilinci ve 6rgutin gelisimine destek olmaktir (Organ, 1988;
Akt. : Elgi, 2005, s. 29). Bu nedenle bu tez calismasinda OVD’nin bu bes boyutu
degerlendirilecektir.

4.4.1 Digerlerini Dustinme (Digergamlik/ Altruism)

Organ’a (1988) gore digerlerini disunmek, orgitsel bir gorevde ya da
orgltsel bir problemle karsilasildiginda diger ¢alisana yardim etmeyi iceren istege
bagh davranislardir (Kamer, 2001, s. 11).

Digerlerine yardim etmek boyutunda davranislar, is gerekleri kapsaminda
planlanmislardir.  Yardim edici davranislar gonalli  olarak diger calisma
arkadaslarinin gorevlerini yerine getirmelerine yardim etmeyi icerir. Potansiyel
hatalara karsi uyarmayi, tedarik edilenleri paylasmayi ve yardim saglamay! iceren
yardim edici davranislar, yerine getirilmedigi durumlarda oOrgutsel sorunlara yol
acabilmesiyle, 0©rnegin; dretim hattinin  kesintiye ugramasi vb. sonuclariyla
aciklanabilmektedir (George ve Brief, 1992, s. 311).

Organ (1990), digerlerini distinmek boyutundaki davranislara érnek olarak,
yeni bir calisma arag-gerecleri nasil kullanilacagini égretmeyi, is arkadaslarinin is
yukind hafifletmeyi, is arkadaslarinin kendi basina elde edemedigi materyali
kullanmasina yardim etmeyi Ornek vermistir (Kamer, 2001, s.11). Calisma
arkadasina bir projede yardimci olmak, takim arkadasinin rahatsiz olup ise gelmedigi
bir giinde onun isini Ustlenmek, orgltsel vatandaslik davranisinin, digerlerini

dusiinmek boyunu olusturan 6gelerine 6rnek olarak verilebilir (Ozkalp, 2003, s. 96).



43

Digerlerine yardim etme davranisi, kaynaklarin kullaniminda kolaylik ve
serbestlik sagladigi, koordinasyonu artirdigi ve elverigli bir ¢calisma iklimi sagladigi
icin orgutsel etkinlikle iliskilidir (Podsakoff ve MacKenzie, 1997, s.135, Podsakoff
ve MacKenzie, 1993,s. 264).

Yardim etme davraniglari araciligiyla grup etkinliginin artmasinda, yeni is
gorenlerin daha verimli calisma bicimlerini 6grenmesi, daha cabuk deneyim
kazanmalari, problemlere daha etkili ¢ozimler bulabilmeleri rol oynayabilir. Bu
sekilde, yeni isgorenlerin hem nitelik hem de nicelik olarak daha yulksek
performansla calismalarina olanak saglanmis olur. isgorenler birbirlerine yardim
ettiklerinden, yoneticiler zamanlarini yardim etme davranislarina ayirmak yerine,
daha fazla verimlilik saglayan faaliyetlerle ugrasabilirler. Yardim edici davranislar
grubun birlik ve bltinltgund artiracaktir. Bunun sonucunda, isten ayrilma oranlari
azalacak, isyeri daha cekici olacak ve orgutsel verimlilikte artis saglanabilecektir
(Podsakoff ve MacKenzie, 1997,s. 264).

Digerlerini disuinme ya da digerlerine yardim etme davranisi yalnizca is
arkadaslarina degil, musterilere, saticilara vb. taraflara yonelik de olabilmektedir
(Cerik, 2008, s. 186). Yardim etme davranisi ile nicelik performans iliskisinde araci
olan potansiyel degisken; isin teknolojik gereklilikleri olabilir (Podsakoff ve
MacKenzie, 1997, s.144).

4.4.2 lleri Gorev Bilinci (Vicdanhlik/ Conscientiousness)

Bu boyutta yer alan davranislar, calisanlarin rol gereklerinin Uzerinde
sergiledikleri davranislardir (Cerik, 2008, s. 186).

Organ’in  (1990) belirttigi gibi, ileri goérev bilinci, o6rglt Gyelerinin
kendilerinden beklenen minimum rol davranislarinin 6tesinde davranis igin gonalli
olmalarini belirtir (Ozdevecioglu, 2003, s. 120).

Vicdanhhk gosteren isgoren, cevresinde suiistimal olanagi olsa bile ya da
gbzetim ve denetim altinda olmasa da, ilgili rol davranislarinda aksaklik

yapmayacaktir (Kamer, 2001, s. 12). Gereksinim duyuldugunda, gece ge¢ saatlere
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kadar ofiste calismak, sabahlari ise erken gelmek, orgutsel vatandaslik davranisinin,
ileri gorev bilinci boyutunu olusturan 6gelere 6rnek gosterilebilir (Ozkalp, 2003, s.
96). Bu boyutta yer alan davranislara bir diger drnek; 6rgit yararina toplantilara
duzenli olarak katilma davranisi verilebilir (Cerik, 2008, s. 186).

ileri Gorev Bilinci, (Conscientiousness) calisanlarin gerekli olandan daha
fazlasini yapmalarini igerir. Verilen gorevi tamamlamak icin, fazla mesai verilmedigi
halde bir projeyi bitirmek icin mesai saatlerinin disinda calismak, gérevlerin yaninda
gonallii isler yapmak, orgut kurallarina uymak ve is zamanini hicbir sekilde bosa
harcamamak, bu tirden davranislara 6rnek olarak verilebilir (Yoon ve Suh, 2003, s.
598, Akt: Elci, 2005).

4.4.3 Sivil Erdem (Orgut Gelisimine Destek Olma/ Civic Virtue)

Bireylerin, calistiklari kurumun sirekli gelismesine yardim eden faaliyetlerde
bulunmak istemeleri, bicimsel olarak gorevleri arasinda olmasa da kurum imajina
yardim edecek aktivitelere ilgi duymalari ya da katilmak istemeleridir. Calisanlarin
ayrica kurumlarindaki gelismelere uyum gdstermeye ¢aba harcamalari, kurumdaki
degisiklikleri izleyerek digerleri tarafindan da bu degisimlerin kabul gdstermesi igin

gayret gostermeleri bu kapsamdaki davranislar arasinda yer alir (Elci, 2005, s. 32).

Sivil erdem kapsamindaki davraniglar, Orgutin gelisimine destek olan
davranislardir. Orgit icindeki toplantilara, faaliyetlere gonuilli olarak katiimak, 6rgiit
sorunlarina ¢6zim bulmaya calismak, yeni bilgiler toplamak sivil erdem
davraniglarina ornektir (Ozkalp, 2003, s. 96). Ayrica, yangin tehlikesi ya da stipheli
durumlari rapor etmek, kapilari kilitlemek vb. davranislar da sivil erdem davranisi
icin 6rnek verilebilir (Bolat ve Bolat, 2008, s. 79).

Orglitsel sivil erdem ile niceliksel performans iliskisinde, satis personeli,
orgltin yakin cevresiyle dis temas icinde oldugundan, mdasteriler, rakipler,
tedarikgiler, yasal cevre vb. cevre faktorlerine iliskin yogun bir enformasyon
tasimaktadir. Bu enformasyonun o6rglit yararina, Orgatin cevreye uyum
saglayabilmesi ve orgutsel etkinligini artirabilmesi icin aktif bicimde toplantilarda

aktariimasi ve yapici oneriler biciminde sunulmasi gerekeceginden, sivil orgitsel
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erdem icin daha fazla gereksinim dogacaktir (Podsakoff ve MacKenzie, 1997, s.
145).

4.4.4 Centilmenlik (Sportmanship)

Gondllultk ve centilmenlik, lidere ve orgute bir butliin olarak bagliligi ifade
etmektedir. Genel olarak galisanlarin agir yik ve rahatsizliklara katlanmaya istekli
olmasi, isler yolunda gitmedigi zamanlarda bile pozitif tavir sergilemesi ve astlarinin
ilgilerini orgutin faydasi yoninde kullanmasini saglamasi olarak tanimlanabilir
(Podsakoff et al, 2000; Bolino vd. , 2001). Ayrica, olumsuzluklara karsi olumlu
olarak yaklasarak sikintilari ve kiguk gerilimleri mesele ¢ikartmadan ve sikayet
etmeden kabullenme iyi niyetini de icermektedir (Organ and Lingl, 1995, Akt: Acar,
2006).

Sikinti veren olaylar karsisinda sikéyet etmemek ve hosgorilu olmak
yaninda, calisma arkadaslarindan sikayetci olmamak ve sikayete konu olacak
davranislarda bulunmamak gibi davranislari icermektedir. Ayrica 6rgit imajini
korumak, elestirilere karsi orgiti savunmak, orgltsel vatandaslik davranisinin

centilmenlik boyutunda yer alir (Ozkalp, 2003, s. 96).

Ayrica, calisilan kurumu diger ortamlarda savunmak, isletmenin Undnd
korumas!i bakimindan, Pazar gevresinde iyi haberler duyurmak, yanls anlasiimalari
duzeltmeye calismak, yoneticiler olmadan da orgiit cikarlarini gozetmek, OVD
kapsamindadir. Gereksiz yere Onemsiz sorunlari blyutmemek, isinden ayrilma
istegini sirekli dile getirip, cevresinde orgutle ve isle ilgili olumsuz duygular

olusmasina nede olmamak bu tlir davranislara érnek verilebilir (Elgi, 200, s. 31).
Centilmenlik davranislari, 6rgut icinde huzurlu ve bariscil bir calisma ortami

saglanmasina katki saglayarak, hosgoriinin gelismesine ve ayrica mausteri

iliskilerinin olumlu yonde gelismesine yardimci olabilecektir (Celik, 2007, s.133).

4.4.5 Nezakete Dayali Bilgilendirme (Courtesy)
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Digerlerini Dustinmede oldugu gibi bu boyutta da destekleyici davranislar soz
konusudur, ancak ondan farki, destekleyici davranislarin belirli bir kisiye yonelik degil, daha
genel olmasidir. Nezakete dayal bilgilendirme, 60rgutle ilgili sorunlari 6nceden gérmek,
sorunlarin olusmasini engellemek icin dnceden 6nlem almak, bu konuda gerekli
birimleri bilgilendirmek, orgltsel vatandaslik davranisinin  nezakete dayall

bilgilendirme boyutundaki davranislar olarak tanimlanabilir (Ozkalp, 2003, s. 96).

Bu sekilde gelecekte dogmasi olasi problemler engellenmis olur ve zamanin
daha etkili kullanimi saglanir. Bu nedenle digerlerini disinme ve yardim etme
davranisi bicimsel gorev disindaki performans duzeyini etkileyen faktorleri
kapsarken, nezaket tabanli bilgilendirme, gelecekte olusmasi olasi problemlerle
ilgilidir (Cetin, 2004, s. 20). Satis temsilcisinin, yeni siparisle ilgili olarak, yeni
uretim uygulamalarina gereksinim olabilecegini Uretimde calisanlara 6nceden
gondlli ve bicimsel olmayan yollarla bildirmesi bu kapsamda bir 6rnek olarak
sayilabilir (isbasi, 2000, s.363, Akt: Elgi, 2005, s. 31).

45 QOVD’nin Oncilleri

OVD’yle ilgili arastirmalarin ¢ogu, séz konusu davranigi ortaya ¢ikaran veya
bireyleri bu davranisa giidiilleyen faktorler konusunda yapilmistir. OVD’yle ilgili bu
oncullerin  (antecedents-determinants) mevcut olmasi durumunda calisanlar
tarafindan vatandaslik davranisinin sergilenme olasiliginin  arttigi, olmamasi

durumunda ise vatandaslik davranislarinin azaldigi séylenebilir.

OVD ve onciilleri ile ilgili onceki arastirmalarda daha ziyade bireylerin
egilimleri ve lider destegi gibi isgéren davraniglari Gzerinde durulmustur. Daha yakin
zamanlarda, bircok farkli degiskenler de ele alinmaya baslanmistir. Bunlar sirasiyla;
is tatmini, orgltsel adalet algilari, orguatsel baghhk, kisilik 6zellikleri (vicdanhlik,
gecimlik vb.), gorev Ozellikleri, algilanan adalet ve liderlik davranisi bigiminde
siralanabilir (Alizadeh, et al., 2012).

Ote yandan, rol catismasi ve rol belirsizligi de OVD’nin 6nemli bir

belirleyicisi oldugu tespit edilmistir. Bunlarin her ikisi de OVD ile negatif iliskili
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iken, rol netligi (role clarity) ve rol kolaylastirmanin ise (role facilitation) OVD ile
pozitif olarak iliskili oldugu tespit edilmistir (Chahal ve Mehta, 2011).

OVD’nin oncilleri konusunda ilk arastirmay! yapmislardir. Bu arastirmaya
gore OVD’nin en glcli 6nchlu is tatminidir. Yapilan incelemelerde is tatmini,
algilanan adalet ve érgitsel baghligin OVD’nin bir 6nciilii oldugunu bulmustur.

Organ ve Ryan tarafindan yapilan meta analizinde ise, OVD’nin baslica
onculleri, is tatmini, algilanan orgutsel adalet, orgitsel baglilik ve lider destedi olarak
belirtilmistir (Organ ve Ryan, 1995).

Podsakoff ve calisma arkadaslari (2000) ise, yapilan ampirik arastirmalar
dayanarak OVD’nin belirleyicilerini calisanin 6zellikleri, isin 6zellikleri, orgiitsel
oOzellikler, liderlik davranislari olmak tzere dort grupta incelemislerdir.

George ve Jones ise (1997) OVD’ni etkileyen kurumsal faktorleri (contextual
factors) ¢ grup altinda toplamistir. Bireysel (rol tanimlari, yetenek seviyesi), Grup
(normlar, hedefler) ve Orgiitsel (6rgit yapisi, politikalar ve dduller).

OVD’yle ilgili arastirmalarin ¢ogu, s6z konusu davranisi ortaya ¢ikaran veya
bireyleri bu davranisa gudileyen faktorler konusunda yapilmistir. OVD’yle ilgili bu
oncullerin(antecedent-determinants) mevcut olmasi durumunda calisanlar tarafindan
vatandaslik davranisinin sergilenme olasiliginin arttigi, olmamasi durumunda ise

vatandaslik davranislarinin sergilenmesinin azaldigi séylenebilir.

OVD’nin éncilleri konusunda ilk arastirmayi, Organ ve Bateman (1983)
yapmislardir. Bu arastirmaya gére OVD’nin en gliclii 6nciilii is tatminidir. Organ ve
Ryan tarafindan yapilan meta analizinde ise, OVD’nin baslica éncilleri, is tatmini,
algilanan 6rgutsel adalet, 6rgutsel baglilik ve lider destegi olarak belirtilmistir (Organ
ve Ryan, 1995). Podsakoff vd. (2000) ise, yapilan deneye dayali arastirmalara
dayanarak OVD’nin belirleyicilerini calisanin 6zellikleri, isin 6zellikleri, orgiitsel
ozellikler, liderlik davranislari olmak (zere dort grupta incelemislerdir. OVD

davranislari sergilenen bir érgite 6rgutin sosyal mekanizmasinin isleyisi kolaylasir
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ve isgorenler arasindaki gatismalar azalir. Boylece 6rgutln etkinligi artacak, orgutsel
performansi olumlu yonde gelisme gosterebilecektir.

Cohen vd. (2000) bir érgitte OVD’nin var olmasinin disik is giiciine neden
oldugunu ifade etmislerdir. Kendisini orgute adamis isgorenler, 6rgitte daha uzun
stre kalirlar, daha kaliteli Gretim yaparlar ve Orgutiin basarisina birgok yonden
katkida bulunurlar. Dolayisiyla, OVD’nin bir érgiitte yayilmasi, orgit icinde daha
guzel bir is ortami olusturacak, bu durum da isgoren bagliligi ve nihayet verimlilik
ve dusik is glct devri ile sonuglanabilecektir. Cohen ve Vigoda (2000), OVD’nin
orgutsel basariya katkilarini su sekilde belirtmislerdir;

- OVD calisanlarinin ve 6rgitin verimliligini artirir.

- Orgutin ustin yetenekli cahsanlarini elinde tutmasini saglar ve yeni is
gorenlere drglte cezp etme yetenegini kuvvetlendirir.

- Orgut performansina sireklilik kazandirir.

- Orgit icindeki grup, ekip ve Kisiler arasi koordinasyonun saglamasina

yardimci olur.

4.6 Orgutsel Vatandaslik Davranisinin Orgite Ve Bireye
Sagladigl Katkilar

OVD ile ilgili ilk cahismalar, daha ¢ok bu kavramin éncilleri ve boyutlari ile
ilgili olurken, son zamanlarda yapilan calismalar OVD’nin 6rgiitsel sonuglari

konusunda olmustur.

Orgiite yeni gelenlerin kolayca gruba girebilmeleri ve performanslarinin
artirmada yardim davranisi etkendir. Dahasi, grup en iyi uygulamalarini yapabilir,
koordinasyon kolaylasir ve boylece performans inis gikislar daha da azalir. Yiksek
duzeydeki centilmenlik grubun cok fazla enerji ve zaman harcamasini engeller.
Centilmenlik grup Gyelerinin yiksek performans gostermelerine yardimci olur.
Vicdanli olma davranisi arttikga, liderler yetkilerini kendilerini izleyenlere
devrederler (Boerner, Astrid ve Griesser, 2007).
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Bu kapsamda, is tatmini, drgitsel baglilik, liderlik vb. davranislarin drgtsel
vatandaslik davranisi Uzerinde etkili 6nemli belirleyiciler oldugu; diger yandan
orgutsel vatandaslik davranisinin drgutsel performansi cesitli boyutlarda ve olumlu

yonde etkiledigi ortaya konulmustur (Podsakoff vd, 2000).

Yapilan bazi cahismalarla, OVD’nin yogun olarak yasandiji Orgitlerde
devamsizhigi azalttigr bulgulanmistir (Chughtai ve Zafer, 2006; Khalid ve Ali, 2005;
Meyer vd. ,1997; Podsakoff ve Mackenzie, 1997).

Orgiitsel vatandashk davranislari 6zellikle yoneticilerin zaman ve enerjilerini
orgutte daha o©ncelikli ve o6nemli faaliyetlerde kullanabilmelerine olanak
saglamaktadir. OVD bireyin bicimsel is gereklerinin disindadir ve 6rgutiin etkin
faaliyet gostermesinde 6nemli bir yere sahiptir (Bateman ve Organ, 1983, s. 588).

Organ’a gore (1997) OVD, tanimi bakimindan birlestirici ve destekleyici
olarak dikkate alinmalidir.

George ve Brief (1992); Katz’in (1964) spontane davranislar olarak
tanimladigi davranislar bicimlerine iliskin arastirmalarinda, spontane davranislarin
(calisma arkadaslarina yardim etmek, orgitt korumak, yapici énerilerde bulunmak,
kendini gelistirmek, iyi niyetin yayginlastiriimasi), érgutsel vatandaslik davranisina
(Organ, 1988) ve prososyal orgutsel davranislara (Brief ve Motowidlo, 1986)
benzemekle birlikte olanlardan bir takim farkli yonleri oldugunu da belirtmektedir
(George ve Brief, 1992, s. 310). Brief ve Motowidlo’ya gore, prososyal davranis
ornekleri; yardimci olmak, bagis yapmak, isbirligi yapmak ve génallilik bigiminde
ortaya ¢ikabilir. Bu davranislar olumlu sosyal davranislardir ve baska kimselerin

iyilik ve refahinin saglanmasi ve surdirilmesine olanak verir.

Orgiitsel vatandaslik davranisinin orgiite sagladigi baslica katkilar cesitli
arastirmacilar tarafindan genel olarak su sekilde siralanmaktadir (Cohen ve Vigoda,
2000, 5.597-598; Schnake ve Dumler,2003, s.285; Ozdevecioglu, 2003, s.119):
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Orgiitsel performansi ve etkinligi artirir.

isgorenlerin verimliligini artirr.

Kaynak kullaniminda ve paylasiminda verimliligi artirir.
Kisiler ve birimler arasinda etkin koordinasyon saglar.

Cevresel degisikliklere uyum yetenegini artirir.

Cohen ve Vigoda (2000), OVD’nin orgiitsel basariya katkilarini su sekilde
belirtmigslerdir; (Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, Bahar 2006 Cilt:3, Yil:2,
Sayi:1)

OVD calisanlarinin ve 6rgitiin verimliligini artirir.

Orgutin Gstiin yetenekli calisanlarini elinde tutmasini saglar ve yeni is
gorenlere drglite cezp etme yetenegini kuvvetlendirir.

Orgiit performansina siireklilik kazandirir.

Orgut icindeki grup, ekip ve Kisiler arasi koordinasyonun saglamasina
yardimci olur.

Orgutin bulundugu cevredeki degisim ve doéntsimlere daha uyum

saglamasina yardimci olur.

Genel olarak, OVD davraniglari sergilenen bir orgiite orgitin sosyal
mekanizmasinin isleyisi kolaylasir ve is gorenler arasindaki catismalar azalr.
Boylece orgitun etkinligi artacak, orgutsel performansi olumlu ydnde gelisme

gosterebilecektir.

Chen ve digerleri (1998) bir érgitte OVD’nin var olmasinin diistik is guct
devrine sebebiyet verdigini ifade etmislerdir. Kendini ¢rgute adamis is gdrenlerin
Orgutte daha uzun sire kalirlar, daha kaliteli tretim yaparlar ve 6rgltin basarisina
bircok yonden katilimda bulunurlar. Dolayisiyla, OVD’nin bir orgitte yayilmasi
orglt icinde daha guzel bir is ortami olusturacak bu durum da isgdren bagliligi ve
nihayet verimlilik ve dustk is guct devri ile sonuglanacaktir.



51

Uygulamada, is tatmini yiksek olan bireylerin kendiliginden ya da
istendiginde ‘kuclk’ ekstralar yapmaya gonullt olmalari, yoneticilerin, is tatmininin
Orgut performansini artirdigini diisinmelerine neden olmustur (Organ, 1988, s.50).
Teorisyenlerin ise is tatmini - 6rgut performansi iliskisini élgerken klasik performans
Olcutlerini (0r. cikti miktari, yapilan isin kalitesi, tretim seviyesi gibi olcutler)
kullanmalari, uygulamacilarin is tatmininin drgit performansini etkiledigi goristnin

amprik calismalarca desteklenememesine neden olmustur (Bateman ve Organ, 1983).

Is tatminini gibi calisan tutumlarinin, gérev tanimlarindaki rol davranislari
aracihigiyla degil de daha cok orgitsel vatandaslik davranislari araciligiyla ortaya
ctkmasi, is tatmininin neden bireysel performanslar (zerinde etkisi olmadigini
aciklayicidir. Orgutteki teknoloji, is akisi, Uretim streci gibi durumsal faktorler
(Organ, 1977) ya da yetenek gibi kisisel faktorler (Bateman ve Organ, 1983)
calisanin duruma uyum gosterip, is performansina katkida bulunma yeteneklerini

zorlarken, gonulli olarak yaptigi davranislari daha az etkiler (Organ ve Ryan, 1995).

Sonug olarak bakilirsa, is tatmini-OVD iliskisi konusunda yapilan ¢alismalar
farkli sonuclar vermistir. Arastirmalarin sonuclari agisindan bu konudaki goris

farkhihklar G¢ kisimda ele alinabilir:

i. Is tamiminin OVD iizerinde giclii belirleyici etkisi oldugunu savunan
arastirmalar (Organ ve Ryan, 1995)

ii. s tatmini ile OVD arasinda iliski olmadigini ya da iliski ¢ikmissa adalet
kavrami 6l¢limlerinin kontrol altina alinmamasindan kaynakladigini savunan
arastirmalar (Organ, 1988; Fahr, Organ ve Podsakoff, 1990; Moorman, 1991,
Organ ve Moorman, 1993; Tansky, 1993; Schappe, 1998)

iii. Is tatmini OVD iliskisinin is tatmini tiriine gbre degistigini savunan
arastirmalar (William ve Anderson, 1991; Moorman, 1993; Organ ve
Konovsky, 1989).

Organ ve Ryan (1995) orgltsel vatandaslikdavranislarini ortaya cikaran
kisilik ve tutumlarla ilgili 55 calismayi kapsamina alan meta-analizleri sonucunda,

calisanin isle ilgili tutumlarinin (baglilik, is tatmini, algilanan lider destegi, adalet
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algist) orgutsel vatandashk davranislariyla pozitif iliskili oldugunu bulmustur. Buna
gore orgute baghhk arttikca, calisanlar Orgut yararina daha fazla fedakarlik

gostermeye gonilli oldugunu ifade eder.

Bu fedakar davranislar da genellikle orgutsel vatandaslik davranisi olarak
tasvir edilir (Turnipspeed ve Murkison 2000; Pierce, Gardner, Cumming ve Dunham
1989). Mowday, Porter ve Dubin 'in (1974) bulgularina gore yuksek 6érgit bagliligi
olan cahisanlar yiksek 6rgut baglhhgr olmayan calisanlara gore 6rgit icinde daha iyi
bir performans gostermektedirler. Bu yizden orgite baglhihgr yiksek olan
calisanlarin orgite ve Uretime katihmlari da yuksektir. Ayrica bu kisiler orgit
yararina daha fazla yaratici ve yenilik¢i dusunceler Gretirler. Wiener’in (1982)
icsellestirilmis inanglar seklinde tanimladigr orglte bagliliga sahip cahisanlar;
kendilerini, ceza ya da yaptirima konu olmayan, tamamiyla 6rgit yararina olan
davraniglari yerine getirmekten sorumlu tutarlar. Orgite bagh bir calisanin gésterdigi
davranislarin 6zellikleri, orgltsel vatandashk davranisi tanimlamakta kullanilan

Ozelliklerdir.

Klasik yaklasim, OVD ile orgite baglihk iliskisini, ‘Grgiite baghligin
calisanlarin is gereklerinin Ustinde caba harcamaya gonulli olmasini saglayarak,
OVD’yi ortaya cikardigi’ saviyla agiklamaktadir (Foote, Seipel ve Duffy, 2005, s.
204). Bu yaklasimdan farkl olarak, Morrison (1994) orgite baghhgin calisanlarin
islerini daha genis tanimlamalarina neden olarak, OVD denilen davranislari isin bir

parcasi olarak gosterdikleri savini amprik sonuclarla da desteklemistir.

Literatiirde orgiite baglilik ve orgltsel vatandashk davranigi arasindaki iliski
konusunda birbiriyle celisen ampirik bulgular da s6z konusudur. Genel olarak
literatiir, orglite baglihgin OVD Uzerinde agiklayiciligi oldugunu ifade etse de, érgite
baghlik ve orgutsel vatandaslik davranisi arasinda iliski olmadigini sdyleyen
calismalar da vardir (Alotaibi, 2001).

Orgiitsel baglilik, tzerinde calisma yapilan ilk yillarda, calisan bireyler ile
orgutleri arasinda psikolojik bir bag olarak ifade edilmistir. Tutumlarin davranislara

neden olabilecegini géz 6nline alirsak 6rgut hakkinda olumlu tutumlarin, olumlu
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davranislara sebep olacagi ve bdylece duygusal baghhgr yiksek calisanlarin bu
tutumlarinin  6rgutsel vatandaslik davranisi  sergilemelerine yol acabilecegi
kestirilebilir. OVD ve duygusal baglilik iliskisi konusunda yapilar bircok arastirma
bu iliskiyi destekler niteliktedir. Organ OVD ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi
bireyin bagliligi nasil algiladigina goére degistigini sdylemistir (Farh, Organ ve
Podsakoff, 1990). Eger birey baglihg! bir davranis niyet, tutum veya motivasyonel

(gudusel) bir etkilesim olarak goriirse OVD sergilemesi yiiksek olacaktir.

Bilindigi gibi duygusal baghlhk amaclarina duyulan yiksek inan¢ ve
kabullenme ile oOrgut Gyeligini devam ettirmek icgin duyulan yiksek istekle
aciklanmaktadir. Cinki duygusal baglilik bicimsel 6dil sisteminde tanimlanmayan

davranislarin gosterilmesine neden olmaktadir.

Allen ve Meyer’'e gore orgiitsel baglihgi yilksek olan bireylerin OVD
gostermeleri muhtemeldir. Duygusal baglihk ve OVD iliskisi konusunda farkli
yaklasimlar s6z konusu olsa da calistigi 6rgute karsi bir baghlik gelistirmis bireylerin
gelistirmemislere oranla OVD sergileme olasiliklarini daha kuvvetlidir. Orgutsel
Vatandashk Davraniglarinin, orgut igi stresi azaltmak ve galisanlarin sorumluluk
duygularini gelistirmek gibi fonksiyonlarinin oldugu sdylenebilir (Celik, 2007, s.
1529).

Guven calisan yonetici iliskisinin kalitesinin belirlenmesinde ¢ok 6nemli bir
role sahiptir. Bu ikili guven iliskisi disinda; calisanlar, takimlar ve departmanlar
arasinda da karsihikli giiven bulunmahidir (Ergeneli, Ari ve Metin, 2007, s.43-44).
Yoneticiye duyulan guven; baglihk, performans, grup ici ve arasi bilgi paylasimi,
O6nemini yitirmek korkusuyla bilgiyi paylasmama davranisi tzerinde blyik etkiye
sahiptir (Renzl, 2008, s.207-215). Yapilan arastirmalar yoneticiye duyulan guvenin,
bilgiye olan inang, orgite bagllik, kararlara baglhk, érgdtsel vatandaslik, is tatmini,
yoneticiye iliskin memnuniyeti ve Orgitte kalma istegi Gzerinde 6nemli etkileri

oldugunu gostermektedir (Bijlama ve Van de Bunt, 2003, s.638).
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4.7 Orgutlerde OVD’nin Gelistirilmesi

Brightman ve Morgan’a gore (1999), yoneticilerin daha fazla rekabetci
avantaj elde etmek icin, cahsanlarin katihmina ve OVD’na olan gereksinimleri
artmaktadir. OVD’nin  6rgiitte  yayginlastiriimasi igin, orgiitsel sureclerde ve
sistemlerde iyilestirmeler gerekmektedir. Yazarlara goére bu amacla belirli is
sonuclarina ulasmak icin, yurtseverlik kiltarii yaratmanin etkili olabilecegi
belirtilmektedir bu anlamda iyi bir o6rgat lideri, yurtsever bir Glke liderinin
uygulamalarini kendisine 6rnek alabilmelidir (Brightman ve Moran, 1999, s. 678-
685). Boylece OVD gelistirile bilinecek ve beklenen sonuglara ulasmak
kolaylasacaktir. OVD’ nin gelismis oldugu bir 6rgitiin performansi ciddi anlamda bir
artis gosterecektir, sadece performans artisi saglamak degil s6z konusu isletmelerde
faaliyet gosteren is gorenlerin de bireysel performanslari, is tatmin dizeyleri, 6rgute

bagliliklari ve motivasyonlarinda da artislar gézlenecektir.
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5. ORGUTSEL PERFORMANS

5.1 Performan Kavrami

Hizla degisen diinyada organizasyonlar daha esnek, yaratici, misteri odakli
ve zorluklara karsi dayanikli olmahdir. Bu sebeple organizasyonlar agik sistemler
olarak dusinulduginde, uygulanan disiplinler farklhlasarak farki mekanizmalarla,
cevre ile baglanti kurularak performansin artmasi amaclanir. Organizasyonlarin
yaptlarinin ve islevlerinin degismesi, artan rekabet ortami, 6rgut icinde is gdrenin
artan 6nemi, gereksinimlerin cesitliligi ve is gorene bakis actlarinin farklilasmasi ile
cahisanlarin isletmelerine katkisi, katkinin arttirilmasina bagh olarak calisan
performansinin da etkin bir sekilde yonetilmesi gereklidir.

Performans, gorev cercevesinde onceden belirlenen 6l¢itleri Kkarsilayacak
bicimde, gorevin yerine getirilmesi ve amacin gergeklestirilmesi yoniinde ortaya
konan mal, hizmet ya da dustincedir (Pugh, 1991, s.7-8).

Performans, isletmenin amaclarina ulasmak icin istenen Urin ve hizmeti;
kalite, zaman ve maliyet kisitlari iginde gergeklestirebilme olarak tanimlanirken;

verimlilikle es anlamli olarak da kullantlabilir.

5.2 Calisan Performansi

Rekabetci calisma sartlarinda bireyler organizasyonlarin basarisinda blyuk
pay sahibidirler. isletmeler, bazi durumlarda calisanlarin etkili ve verimli calismasi
sonucu basariya ulasiyor ise bu durumlarda calisanlari 6dullendirmek performansin
devamlih§r saglamak icin gerekli olabilir. is arkadagslari ile ayni performans

degerlerine ulasamayan calisanlarin ise motive edilmesi 6nemlidir.

Arastirma kapsaminda orgiitsel performansin etik liderlik ve OVD ile iliskisi
arastirtimistir.  Liderlik, organizasyonlarin etkinliginin devam ettirilmesi veya
degisimin yonetilmesi ile baglantih olup, calisan ve isletme performansinin

saglanmasinda etkindir. Ullah ve arkadaslari (2011), liderlerin calisanlari
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yetkilendirerek, destekleyerek ve motive ederek organizasyonlarda etkinligi ve

verimliligi arttirilabilecegini belirtmislerdir.
5.3 Orgutsel Performans

Khandawalla (1977, s. 572) oOrgutsel performansi, ““organizasyonun bitin
olarak bir seyi gerceklestirmedeki basarisi” seklinde tanimlamaktadir. Bu
performans, bir bireyin ya da grubun tek basina basarisini ya da performansini degil

tim bireylerin ve gruplarin ortak basarisini, performansini ifade eder.

Khandawalla (1977) genel orgutsel performansi o6lgmek icin “Kimin
acisindan performans?” sorusunun sorulmasi gerektigini belirtmektedir. Mesela
toplum acisindan performans, ihtiya¢c duyulan Griin ya da hizmetin etkin Gretimiyle
ilgiliyken; musteriler acisindan, Urlin ya da hizmetin dizgin bir sekilde zamaninda
ulastirilmasi, iyi bir Grin, rekabetci fiyat gibi faktorlerle baglantilidir. Yine
calisanlar, firmanin toplumdaki imajini ve kendilerine nasil davranildigini
performans kriteri olarak degerlendirirken; firma sahibi karlilik ve blytme oranlarini

performans kriteri olarak gormektedir.

Orgiitsel performans; sirket yonetimi, bilyiime ve yatirim olanaklari, adalet,

baglilik veya liderler gibi cok farkli degiskenler tarafindan etkilenebilir.

Bir isletmenin performansi; stratejik, taktiksel ve operasyonel amagclarin
gerceklestirilmesinde, calisanlarin isin nitelik ve gereklerini yerine getirmek icin
gosterdikleri tiim cabalarin degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir is performansi,
arastirmacilar icin oldugu kadar orgtler, yoneticiler ve calisanlar icin de temel bir
olgudur. Orgiitlerin kurumsal hedeflerine ulasabilmeleri ve icinde bulunduklari
sektorde rekabet guct kazanabilmeleri igin, yaptiklari iste yiksek performans
gosteren calisanlara ihtiyaclari vardir. Yiksek is performansi, orgdtler icin oldugu
kadar calisanlar icinde dnemlidir. Gorevlerini geregi gibi tamamlamak ve isinde
yuksek basari gostermek, Kisiler icin bir gurur, beceri ve tatmin kaynagi oldugu gibi;
is performansi, daha yuksek gelir, daha iyi bir kariyer ve sosyal itibar gibi bireyler



57

icin 6nem tasiyan birgok is sonucunun da temel kosuludur (Sonnentag ve Freese,
2002).

Liderlerin, isletme kaynaklarinin kullaniimasi, sirket icin satin almalar,
kapasitenin arttirilimasi, kaynaklarin mal veya hizmetlere dontstirilmesi gibi
yasamsal Onem tasiyan ve isletme performansini dogrudan etkileyen konularda
isletmedeki karar verici konumlarindan dolay! da, isletmelerin performanslari
Uzerinde biyuk rol oynadiklari ileri sirtlmektedir (Lado ,1992; Rowe 2001; Zhu vd
2005).

Orgiitsel vatandaghk davramiglarinin,  6rgitsel  performans Gzerindeki
etkilerini agiklayan calismalar, ayrica is tatmini, farkli bireysel nitelikler, 6rgutte
calisma siresi, orgitteki pozisyon vb. degiskenlerin etkilerini de kapsayan bir takim
arastirmalarla desteklenerek gelistirilebilir (Podsakoff ve MacKenzie, 1993, s. 263).
OVD’nin orgitsel etkinlik tizerinde etkili olmasinin bir takim olasi nedenleri,
Podsakoff ve MacKenzie tarafindan sekiz maddeyle aciklanmistir (Podsakoff ve
MacKenzie, 1997, s. 136-137).

5.4 Orgutsel Performansin Boyutlari

Orgitsel Performansin ¢ok boyutlu olduguna dair ortak bir inanis vardir.
Orgutsel Performansin tic 6zel alani vardir, bunlar: Nicel (Finansal) Performans
(satis ve kar gostergeleri ve oranlari gibi), Calisma Performansi (Urin kalitesi
benzeri finansal olmayan gostergeler gibi) ve Orgitsel Etkinliktir. Orgtsel
Performans gercekte butln is disiplinlerindeki anahtar ve bagimh degiskendir.
Bundan dolayi, birgok arastirma cesitli alanlarda, firma performansini artirmayi
saglayacak faktorleri bulmaya yonelmistir (Shart ve Palmer, 2003, s.209- 210).

Kurumlarin  performanslarinin ~ 6lgimunde genel olarak iki yontem
kullanilmaktadir: Nesnel veya Oznel O6lgekler. Nesnel olgekler, kurumlarin
performans boyutunun kesin ol¢itlerini dikkate alirken (Cronin ve Page, 1988),
0znel olgekler, kurumlarin kendi performanslarini baska firmalarla karsilastirmasi

seklinde yapilmaktadir (Golden, 1992). Bu konuda yapilmis arastirmalar her iki
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Olgek tlrd arasinda yuksek korelasyonlar oldugunu bize géstermektedir (Robinson ve
Pierce, 1988). Bu arastirmamizda Orgiitsel Performans, Nitel (Finansal olmayan) ve

Nicel (Finansal) performans olmak (zere iki baslk adi altinda incelenecektir.

5.4.1. Nitel Performans

Nitelik, musteri ihtiyac ve isteklerinin karsilanmasini éncelikli ama¢ edinmis
bireylerin isteklerine bagli, soyut ve ¢ok boyutlu bir kavramdir. Nitelik, calismayla

ilgili olmaktan cok, stratejik bir konudur (Lai ve Cheng, 2003, s. 1).

5.4.2. Nicel Performans

Kar artisi, kar marji, satis artisi; pazar payi ve yatirim kari gibi performansin
nesnel finansal 6lcimlerini elde etmek zordur. Ayrica, Orgitsel Performansin nesnel
olcumlerinin farkli teknoloji, Uriin cinsi ve rekabet dncelikleri olan birimler arasinda
uygulanmasi da zordur. Dahasi, Orgiitsel Performans olgtimii pek cok kisiye baghdir
ve bir Gretim yoneticisinin direkt kontrolinu asan cok sayida faktorle iliskilidir
(Kathura ve Davis, 2001, s. 462). Bircok arastirma, sirketteki ortak etik degerlerin
Orglitsel Performansi etkiledigini gostermistir. Orgutsel basari, bir 6rgutiin etik
standartlar sirket calisanlarinca genis Olcude paylasildiginda gelisir (Hunt vd.,
1989).
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6. ETIK LIDERLIGIN ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANISLARI UZERINE
ETKILERI

Is hayatinda yasanan orgiitsel krizler ve etik skandallar, hiikiimetleri, spor
kurumlarini, kar amaci gitmeyen kurumlari ve hatta dini kuruluslari etik ve etik
liderlik konularinda daha fazla arastirma yapmaya motive etmistir (Brown &
Trevino, 2006). Etik liderler, dogru ve etik 6rgitsel hedeflerin basariimasina yonelik
olarak insanlari dogru yénde etkide bulunurlar (Bambale, 2008).

Liderlik tipleri ve Orgitsel vatandaslik davranislari arasindaki iliskiye
yogunlasan arastirmacilar, dontsumcu liderlik, karizmatik liderlik ve etik liderlik ile
Orgutsel vatandashk davranislari arasinda olumlu iliskiler oldugunu bulgulamislardir

Piccolo ve arkadaslari (2010) etik liderlerin ahlaki kararlar alirken ahlaki
degerler ve adalet Gzerinde yogunlastiklarini belirtmislerdir. Yakin zamanlarda,
Piccolo ve arkadaslarinin (2010) yapmis oldugu calismalar, calisanlarin isyerlerinde
etik liderleri algilamasi onlarin daha fazla Orgltsel vatandaslik davranislari

sergilemelerine sebep oldugunu gdstermektedir.

Adebayo, 2005; Bobek ve Hatfield, 2003’in yapmis oldugu ¢alismalar, etik
disi tutum ve pro-sosyal davranislar arasinda anlamli negatif bir iliskiyi ortaya

koymaktadir.

Kacmar, Bachrach, Harris ve Zivnuska (2010) etik liderlik ve orgltsel
vatandaslik davranislari arasindaki iliskiyi inceleyerek, etik liderlik arastirmalarina
onemli katkilarda bulunmustur. S6z konusu arastirma ile etik liderlik (adil, dirst ve
seffaf bir liderlik) ve orgitsel vatandaslik davranisi (gibi zor gorevleri ile is
arkadaslarina yardimci olarak is OVD olumlu sosyal davraniglar) arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski bulgulamiglardir. Buna gore bir
organizasyonda etik liderligin varhgr yiksek oranda orgutsel vatandaslhk

davranislarini olusturdugu anlasiimaktadir. Eger bir érgltte calisanlar kendilerini etik
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liderlerine karsi borglu hissederlerse, bu onlarin (calisanlarin) drgutsel vatandaslik

davranislari sergileyerek geri 6demelerini saglar.

Ruiz-Palomino, Ruiz-Amaya ve Knoerr, 2011’de ispanya’da bankacilik ve
sigortacilik sektorlerinde 525 katilimciyi dahil ederek yaptiklari bir ¢alismada, etik
liderlik, is tatmini, duygusal baghlk ve orgutsel vatandashik davranislarini
incelemeye almislardir. Sosyal degisim teorisi ile uyumlu olarak, etik liderlik hem is
tatmini hem de duygusal baglilikla dogrudan ve pozitif bir sekilde iliskili oldugu
bulunmustur. Etik liderlik ile ¢alisanlarin orgltsel vatandaslik davranislari arasindaki
iliskiye ise is tatmini ve duygusal bagllik birlikte arabuluculuk etkisi (mediated)

gostermektedir.

O halde, Yukaridaki yapilmis calismalardan yola c¢ikilarak asagidaki

hipotezler 6ne surulebilir:

Hia: Etik liderlik OVD’dan Digerlerini Diistinmeyi olumlu olarak etkilemektedir.
H1b: Etik liderlik OVD’dan ileri Gérev Bilincini olumlu olarak etkilemektedir.

Hic: Etik liderlik OVD’dan Sivil Erdemi olumlu olarak etkilemektedir.

H1d: Etik liderlik OVD’dan Centilmenligi olumlu olarak etkilemektedir.

Hile: Etik liderlik OVD’dan Nezakete Dayali Bilgilendirmeyi olumlu olarak

etkilemektedir.
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7.0RGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISLARININ
ORGUTSEL PERFORMANS UZERINE ETKILERI

Orgutsel vatandaslik kavrami son yillarda tizerinde yogun bir sekilde durulan
kavramlar arasinda yer almaktadir. OVD ile ilgili tamimlamalara ve agiklamalara
bakildiginda, bu tip davranislarin 6rgatlerin, yonetimlerin, gruplarin ve bireylerin
lehine olabilecek ve arzulanan davranislar arasinda yer aldigi gorilecektir (Polat,
2009, s.1592). OVD orgit icerisinde bircok farkli alanda fayda sagladigi gibi
verimliligi ve performansi da etkilemekte, Uretkenligin artmasina, yoneticiler
acisindan orgatin - devamhiligini saglayan davranislarin artirilmasina  katkida

bulunmaktadir (Yesiltas, Tlrkmen ve Ayaz, 2011).

Orgutsel Vatandaglk Davranislarinin is performansina yaptigi pozitif katki
literatirde 6nemli yer tutmaktadir (Netemeyer vd., 1997; Organ, 1988; Castro vd.,
2004; Podsakoff ve MacKenzie, 1997; Podsakoff ve MacKenzie, 1994; Podsakoff
vd., 2000; Wallz ve Niehoff, 1996; MacKenzie vd., 1998).

OVD ile bireysel ve Orgiitsel Performans arasindaki iliskiye dair ampirik
kanitlar daha ¢cok yonetim ve pazarlama literatirlerinde toplanmaktadir (Barksdale ve
Werner, 2001; Podsakoff ve MacKenzie, 1994).

Maignan’in (1997) calismasi da, OVD ile karlilik, yatirimin geri donis orani,
satista ve karda artislar arasinda pozitif bir iliski bulgulamistir. Bu calisma, onceki
calismalari destekler niteliktedir (Akt: Elgi, 2005).

Altas ve Cekmecelioglu’nun (2007) Sakarya-Kocaeli bdlgesinde faaliyet
gosteren 391 otomotiv sanayi c¢alisanina uyguladigi anketlerden elde elde edilen
veriler, degiskenler arasindaki iliskileri incelemek tzere kullanilmistir. Veriler,
dogrulayici faktér analizinden sonra korelasyon analizi ve regresyon modelleri ile

analiz edilmistir. Korelasyon analizi is tatmini ve Orgutsel baglilik unsurlarinin
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vatandaslik davranislari ile iliskili oldugunu ve 6rgutsel vatandaslik davranisinin tim
boyutlarinin bireysel is performansi ile iliskili oldugunu gdstermistir. Coklu
regresyon analizi ise is tatmini, ve vatandashk davranisinin tim boyutlarinin
performans Uzerinde anlaml etkilere sahip oldugunu goéstermistir. Sonuglar ayrica,
vatandaslik davranislarinin duygusal baghhgin is performansi Gzerindeki etkisine
aracilik ettigini goéstermektedir.

OVD’nin hizmet kalitesine katkilarinin anlasiimasi yonetim icin oldukca
degerli bulunmaktadir (Bell ve Menguc, 2002, s.131-132). Yonetim arastirmalari
konusunda yapimis calismalar, OVD’nin orgitsel verimliligi etkiledigi yonundedir.
Sonuglar, yoneticilerin performansi degerlendirip terfi ve Ucret artislarini belirlerken
OVD’yi hesaba kattiklarini ve OVD’nin glvenilir oncillerinin is yerinde dogruluk,
Is Tatmini, lider destegi ve Orgitsel Baghlik oldugunu gdstermistir. insan
Kaynaklari yoneticileri OVD’yi tesvik etmede kritik bir rol oynayabilirler. Bunu da
etkin ve adil performans degerlendirme sistemleri gelistirerek, yonetim gelisim
programlarini dikkatlice olusturarak, adaletli tazminat sistemleri gelistirerek, ve
yilksek Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilija odaklanmis isler tertip ederek basarabilirler
(Paine ve Organ, 2000, s.46; Akt: Elci, 2005).

Yukarida 6rneklenen calismalar 1siginda asagidaki hipotezler 6ne sirtlebilir:

H2a: Algilanan Digerlerini Dustnme, Nitel Performansi olumlu olarak
etkilemektedir.
H2b:Algilanan Nezaket Tabanli Bilgilendirme, Nitel Performansi olumlu olarak
etkilemektedir.
H2c: Algilanan Gonillulik ve Centilmenlik, Nitel Performansi olumlu olarak
etkilemektedir.
H2d: Algilanan ileri Gorev Bilinci, Nitel Performansi olumlu olarak
etkilemektedir.
H2e: Algilanan Sivil Erdem Davranisi, Nitel Performansi olumlu olarak

etkilemektedir.

H3a: Algilanan Digerlerini Distinme, Nicel Performansi olumlu olarak

etkilemektedir.
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H3b:Algilanan Nezaket Tabanl Bilgilendirme, Nicel Performansi olumlu olarak
etkilemektedir.

H3c: Algilanan Gonalliluk ve Centilmenlik, Nicel Performansi olumlu olarak

etkilemektedir.

H3d: Algilanan ileri Goérev Bilinci, Nicel Performansi olumlu olarak
etkilemektedir.

H3e: Algilanan Sivil Erdem Davranisi, Nicel Performansi olumlu olarak

etkilemektedir.

H4a: OVD, Nitel Performansi olumlu olarak etkilemektedir.

H5a: OVD, Nicel Performansi olumlu olarak etkilemektedir.
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8. ETIK LIDERLIGIN ORGUTSEL
PERFORMANS UZERINE ETKILERI

Etik yonetim ve is performansi birgok yonden birbirleriyle ilgilidir. Orgutler
paydaslarindan, musterilerinden, calisanlarindan ve yatirimcilarindan artmakta olan
baskiyla yuz yuze kalmaktadir. Ortalama olarak ABD’li sirketler ginimizde 5 il
icerisinde musterilerinin yarisini, 4 yil icinde ¢alisanlarinin yarisini, 1 yildan daha az

bir siire igerisinde de yatirimcilarinin yarisini kaybetmektedirler (Covey, 1998).

Frederick Reichheld tarafindan yapilan “The Loyalty Effect” “Sadakat Etkisi”
isimli calismaya gore, Sadakatsizlik % 25-30 oraninda kurumsal performansa zarar
vermektedir. Sadakatsizlik konusu dikkate alindiginda, Kilit rol oynayan paydaslar
ile kurulacak giiven ve uzun dénemli iliskiler 6nemlidir. Ornegin, tedarik zinciri
iliskileri baglilik, givenirlik, dogruluk ve isbirligini gerektirmektedir. Calisanlarla
anlamli iliskiler olusturmak istihdam etmekten daha fazlasi anlamina gelir.
Cahsanlarin kendi kariyer hedeflerini gelistirmeye yardimci olunmali, yonetim bu
hedefleri desteklemelidir. Calisanlar Gzerindeki stres ve baski, sadakati yok ederek
daha disuk performans sergilemelerine yol acabilir, kisa vadeli hedefleri karsilamak
icin etik disi davranislari yapmaga meyilli hale getirebilir. Stresin etkilerini azaltmak
ve calisanlarin Ozel ihtiyaclarini karsilayabilmek icin, isletmeler esnek calisma
saatleri, evden calismak, is paylasimi vb. uygulamalari gindeme getirmeye
basladilar. Ancak burada unutulmamasi gereken nokta, tim bu uygulamalarin

karsilikli gtiven gerektirdigidir (Ferrell, 2011).

Yatirimcilar karar alirken, karlili§i ve net getiriyi goz éniinde bulundurduklari
gibi, firmanin itibar1 ve finansal performansi ile de ilgilenirler. Bu nedenle, CEO’lar
firmanin itibari, yoni ve finansal performansi hakkinda mevcut ve potansiyel
yatirimcilarla iletisim kurmaya calisirlarken, ayni zamanda given ve dogruluk
gelisimini saglayarak firmanin finansal istikrarini siirdirmek icin caba gdsterirler
(Ferrell, 2011).
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Cone/Roper (1997) calismasinda dort tiketiciden Gglinlin zayif hizmet ve
kot muamele yizenden belirli is yerlerinden mal satin almaktan kagindiklarini
belirtmistir. Bir baska ornek Texaco sirketinden verilebilir. S6z konusu sirket,
azinhklarla ilgili agiklamalarda bulunarak, sirket itibarina zarar vermis ve boykotlara
sebep olmustur. Exxon’un Alaska’daki petrol sizintisi da benzer sonuglar dogurmus
ve ton bahgi Ureticileri yunus dostu aglarin kullanimi yoluyla kendi uygulamalarina
adapte edilinceye kadar, firmanin drinlerini almaktan kacinan bircok protestocuyla
karsilasmislardir. Nike érneginde ise, firma calisanlara ve taseron firmalara adil bir
sekilde muamele etmedigi icin musterilerinin boykotuyla karsi karsiya kalmiglardir
(Ferrell, 2011).

Ekonomik, yasal, etik ve hayirsever boyutlar olarak tanimlanmis orgtsel
vatandaslik davranislari ile gerek yatinm karlihgi ve varlik getirisi gerek satislardaki
biylme arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir (Maignan, 1997). Verschoor (1998)
genel finansal performans ile is etigi arasinda pozitif bir iliskiye isaret etmis,
calismasinda etik oldugu dustnulen sirketlerle, etik olmadigi disunilen sirketleri
karstlastirmistir. Genel olarak, karl bir 6rgltiin basarisi sahip oldugu kaynaklarla
iliskilendirilir. Ancak s6z konusu arastirma gosteriyor ki, bir firmayi biyik yapan
sadece sahip oldugu kaynaklar degil (6rn. personel sayisinin coklugu), onun
musterilerine hizmet etme arzusu, ¢alisanlarina deger vermesi, kamu guvenini tesis

etmesi ve etige verdigi dnemdir (Maignan 1997).

Yapilan bir calisma, gorevi kotiye kullanma deneyimine sahip olan
firmalarin, gorevi kétlye kullanma deneyimi olmayanlardan énemli Olclide daha
dustk varlik getirisine ve satis getirisine sahip olduklarini ortaya ¢ikarmistir (Baucus
ve Baucus, 1997).

Etik bir 6rguat iklimi, ticari islem maliyetlerini azaltarak, guven tesis ederek, is
yapmak icin gerekli soysal sermayeyi koruyarak kara katki saglar (Bowie, 1998).
Bircok sirket is etigini, kar artirma kaynagi ve rekabet avantaji olarak gérmektedir.
Siklikla etik ve Karlilik arasinda ters bir iliski oldugu varsayilirken, bircok tutarl
arastirma etigin net kazanci artirdiini gésteriyor (Bowie, 1998). isletmelerdeki kot

idarecilik; birgok maliyeti arttirarak, yasal, siyasal ve egitim sistemlerinde
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verimsizliklere neden olur. Glveni tesvik eden kurumlar iktisadi sistemde finansal
basariyl temin edecek gerekli tesvikleri sunduklarindan dolayi, zamanla verimlilik
sergileyerek, topluma fayda saglayabilmektedirler (North, 1990; Hunt, 1999).

Iyi bir isyerinin etik bir 6rgiit olmasi ve etik kiltirlerin giiclii liderlerden
kaynaklandigina dair bircok destek vardir. Etik kaltlrleri destekleyen orgitlerin
odalleri glnlik operasyonlarda artan etkinlik, karar verme, calisan bagliligi, Grin
kalitesinde iyilestirmeler, misteri sadakati ve gelismis finansal performans olarak

siralanabilir (Ferrell, Maignan ve Loe, 1999).

Etik girisimleri destekleyen sirketler tarafindan (¢ farkli yaklasim
kullaniimaktadir: ilki, bir o6rgit etik uygunluk kazanmak icin “i¢ denetim
mekanizmasini” kullanabilir. Digeri, firmalar Etigi kendi itibarlarini arttirmak ve
ekstra medya ilgisini saglamak icin halkla iliskiler bélimiinde kullanabilir. Ugtincii
daha kararli bir yaklasim ise, ilk iki felsefeyi icine alan ve kararli liderlikle, etik
kalturd olusturmaya odaklanan, deger temelli felsefeyi kullanan yaklasimdir (Ferrell,
2011).

Etik liderler, calisanlarin iliskilerini etkileyen ve mdasterilerle, tedarikgilerle,
yatirimcilarla ve buyuk bir sekilde toplumla paylasilan degerler olusturabilir. Etik
iklimin var oldugu bir 6rgdtte etkili bir etik lider karlihgi, verimliligi, performansi,
hem is gorenlerin hem de miusterililerle tedarikgilerin  memnuniyetini
saglayabilecektir. S6z konusu etik liderle kazanilan bu olumlu degerler sureklilik
gosterecek ve uzun vadede misteri sadakati saglanarak orgutsel gelisme tedarik
edilecektir.

O halde, asagidaki hipotezleri 6ne sirmek anlamli olacaktir:

H2f: Etik Liderlik Nitel Performansi olumlu olarak etkilemektedir.

H3f: Etik Liderlik Nicel Performansi olumlu olarak etkilemektedir.



68

NITEL ORGUTSEL.
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9. ARASTIRMANIN YONTEMI VE
BULGULARI

Bu bolimde, tezin hazirlanmasi ve uygulanmasiyla ilgili asamalar ve bu
asamalarda yapilan islemler belirli bir hiyerarsik duzen igerisinde sunulmustur ve
stire¢ su bilgileri kapsamaktadir: Arastirmanin amaci, arastirmanin érneklemine ait
temel karakteristikler, demografik veriler, arastirma anketinin hazirlanmasi ve
verilerin toplanmasi, verilerin analizi, hipotezleri test etme amaciyla yapilan
korelasyon ve anova analizleri, duncan testleri ve regresyon analizleri neticesinde

hipotezlere yonelik elde edilen bulgular.

9.1 YoOntem

Bilgi toplama ydntemi olarak anket kullaniimistir. Anket formunda sirasiyla,
etik liderlik, orgutsel vatandaslik davranislari, orgltsel performans ve calisanlarin
demografik ozelliklerine iliskin sorular yer almaktadir. Calisma 3 ilde (istanbul,
Kocaeli ve Bolu), 9 farkli sektorde, 41 firma Uzerinde 1040 anket formu ile

tamamlanmustir.

9.1.1 Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci, etik liderligin gerek calisanlarin 6rgitsel vatandaslik
davranislarina gerekse 6rgutlerin performansina ne derece etki ettigini bulgulamaktir.
Buna ilave olarak, ayni zamanda OVD’nin érgitsel performansa olan etkilerinin de

degerlendirilmesi hedeflenmektedir.

Kiresellesen dunyamizda ndfusun artmasi, teknolojinin gelismesi ve
kurumlarin daha fazla kar elde etme amaciyla, birbirleriyle olan rekabetin de giderek
daha da zorlu hale gelmesiyle, hem i¢ musteri hem de dis musteriye olan etik

degerler azalmistir. Tim bu unsurlar ele alindiginda etik liderligin kurumlar i¢in hem
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niteliksel hem de niceliksel bakimdan ne denli 6nemli oldugu ortaya ¢ikmistir.

Ug ilde (istanbul, Kocaeli ve Bolu) sanayi bolgelerinde yapilan calismada
kamu (%3,5) ve 0zel kurumlarda (% 96,4) etik liderlik, orgitsel vatandaslik
davranislari ve orgutsel performans 6lceklerinden elde edilmis olan anket formuyla
kurumlarin personel (%70,1) ve orta dlizey yoneticiler (%19,7) agirlikta olmak (izere

toplam 41 firmadan 1040 adet anket formu toplanmistir.

9.1.2 Arastirmada Kullanilan Olgekler ve Anketlerin Hazirlanmasi

Anketteki 6lceklerin olusturulmasi icin genis bir literatlir arastirmasi yapilmis
ve literatir taramasinda kaynaklarin giincel olmasina ve uluslararasi alanda genel
kabul g6rmis olmasina dikkat edilmistir. Olgekler, degiskenlerin teorik ve
operasyonel tanimlarina uygun ifadeler iceren, gecerlilik ve guvenilirlikleri daha

onceki calismalarda onaylanmis sorulardan olusturulmustur.

Bu arastirmada uygulanan anketlerin cevaplandiriimasinda 5’li Likert tutum
olcegi kullanilmistir. Anketteki Etik Liderlik, Orgutsel Vatandaslik Davranislari
boyutlari ile ilgili ifadelere dair degerlendirme secenekleri su sekildedir: 1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum ve 5-
Kesinlikle Katiliyorum. Anketteki Orgitsel Performans ile ilgili ifadelere dair
degerlendirme secenekleri de su sekildedir: 1- Yetersiz, 2- Ortalamanin alti, 3-
Ortalama, 4- Ortalamanin Ustii ve 5- Yiiksek. Asagida bu Glgekler ayrintili olarak

aciklanmistir.

9.1.2.1 Etik Liderlik Olgegi

Arastirmamizda Sarah E. Strang B.S. (2004) tarafindan gelistirilen 10 ifadelik

Olcek kullanilmistir. EL 6lgegine ait sorular, Ek 1’de gosterilmistir.
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9.1.2.2  Orgutsel Vatandaslik Davranislari Olcegi

Arastirmamizda; Podsakoff ve MacKenzie (1989) tarafindan gelistirilen 20
ifadelik 6lcek kullanilmistir. Orgitsel Vatandaslik Davranislarinin bes alt boyutu
(Digerlerini Dustinme, Nezaket Tabanli Bilgilendirme, Gonullulik ve Centilmenlik,
lleri Gorev Bilinci ve Orgitiin Gelisimine Destek Verme) dorder soru ile
olculmistir. OVD 6lgegine ait sorular, Ek 1’de gésterilmistir

9.1.2.3  Orgutsel Performans Olgegi

Arastirmamizda, Orgiitsel Performans, Nitel ve Nicel Performans olmak Uizere
iki boyutlu bir 6lcek tarafindan olctlmektedir. Nitel ve Nicel Performansi élgmek
icin, sirket cahisanlarinin sirketlerini, sektordeki diger firmalarla kiyaslandiginda
cesitli performans kriterleri baglaminda ne 6lctide basarili gérdikleri sorularak, 6znel
bir performans 6lgme yéntemi benimsenmistir. S6z konusu 6lcegin Nitel Performans
boyutu, Kkalite, yenilik ve calisan memnuniyetine yonelik soyut performans
gostergelerini iceren alti ifadeden olusmaktadir. Nicel Performans boyutu ise
pazarlama ve finansman performans gostergelerini iceren yine Eren, Alpkan ve
Erglin (2003) tarafindan gelistirilmis olan bes ifadeden olusmaktadir. S6z konusu

Olcege ait sorular, Ek 1’de gosterilmistir.

9.1.2.4  Anket Formunda Dikkat Edilen Noktalar

Anketin  formu, geri donus oranini artirabilecek sekilde tasarlanarak
literatirde konumuzla ilgili 6nemli c¢alismalardan yararlaniimistir. Bu amacla,
anketin giris kismina anketin hedefi, icerigi, bilimsel ve sosyal faydasina dair kisa bir
giris metni eklenmistir. Ayrica bu metnin altina sorumlu Kisilerin adi, unvani,
calistigi kurum belirtilmistir. Bu bilgilerin verilmesi, anketin gliven vermesi ve geri
donds oraninin artmasina yardimci olmasi bakimindan gereklidir. Ayrica ankette
isim sorulmaktan kacginilmis, boylelikle ankete cevap verenlerin dirdst bir sekilde
sorulari yanitlamalari saglanmistir. Dikkat edilen bir baska konu da, anketteki bitin
sorularin acik uclu hazirlanmamis olmasidir. Boylece cevaplayanin, sorulari yanitsiz

birakmasinin veya ¢ok zaman harcamasinin 6niine gegilmeye calisiimistir.
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9.2 Verilerin Analizi ve Bulgular

Calismamiza 9 farkl sektdrde faaliyet gosteren, 41 firmadan alinan 1040 anket
uzerinden analizler yapilmistir. Verilerin analizinde, SPSS 11.5 istatistik programi

kullantimustir.

Yapilan analizler sirasiyla sunlardir: anketi cevaplayanlarin demografik ve
firma 0ozelliklerine ait frekans tablolari, faktor analizi, guvenilirlik testleri,
degiskenlerin ortalamalari ve standart sapmalarini da iceren korelasyon analizi,
demografik degiskenlerin alt kategorilerine gore faktorlerin ortalamalarinin analizi
icin Anova ve Duncan testleri, hipotez testleri icin regresyon analizleri. Hipotezler,
regresyon analizinde ¢ikan sonuclar neticesinde test edilmistir. Yapilan analizler

asagida sirastyla agtklanmistir.

9.2.1 Ornekleme Ait Demografik Gostergeler

Asagidaki tablodan da anlasilacagi lzere (Tablo 9.1.), ankete cevap veren
calisanlarin yas ortalamasi yaklasik 31,78 (standart sapmasi 7,162) olup, ortalama

5,35 yildir (standart sapmasi 5,117) calismaktadirlar.

Tablo 9. 1: Ankete Cevap Veren Bireylerin Bazi Demografik Ozellikleri

Yas | Calisma Yil

EKSIK BILGI
Ortalama 31,78 | 5,35

Standart Sapma | 7,162 | 5,117

Minimum 18 1

Maksimum 58 30
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Anketlere cevap verenlerden 1039 Kkisi cinsiyetlerini, 1040 Kkisi egitim
durumlarini ve calistiklar1 sirketteki pozisyonlarini beyan etmislerdir. Buna gore
calisanlarin 683l (%65,7) erkek, 356°sI (%34,2) bayandir.

130°u (%9.9) master/doktora, 530’s1 (% 51) Universite, 169’s1 (% 16,9) lise

ve 62’si (% 6) ilkokul veya ortaokul mezunudur.

Yine arastirmaya katilanlarin, 729’u (% 70,1) personel, 205’i orta kademe
yonetici (% 19,7), 58’1 (% 5,6) Ust kademe yonetici ve 18’i de (% 1,7) isci

(Ucretli)’dir.

9.1 Faktor Analizleri

Degiskenler arasindaki karsilikli baglhihgin kdkenini ortaya koymak amaciyla,
bagimsiz degiskenler ile bagimli degiskenler ayri ayri ele alinmis ve faktér analizine
tabi tutulmustur. Faktorler bekledigimiz gibi olusmus, ayni gruba giren sorularin her
bir denek icin degerlerinin ortalamalari alinarak degiskenlerin sayisal degerleri

hesaplanmistir.

Faktor analizi sonucunda ileri Gorev Bilinci Faktor(i soru 13 ve ileri Gérev
Bilinci Faktoru soru 16 Olgek disinda birakilmistir. Bir baska ifadeyle 2 soru

analizlere dahil edilmemistir.

Tablo 9.3’te belirtildigi Uzere yapilan ¢alisma 9 farkl sektor (Uretim, saglik,
gida, hizmet, finans, ulastirma, insaat, ila¢ ve bilisim), 41 firmadan alinan 1040 adet

anket tzerinden yaratalmastar.



Tablo 9. 2:Ankete Cevap Veren Bireylerin Demografik Ozellikleri ve Frekans

Dagilimlari
CINSIYET FREKANS | %
KADIN 356 34,2
ERKEK 683 65,7
TOTAL 1039 99,9
EKSIK BILGI 1 1
MEDENI DURUM FREKANS | %
EVLI 612 58,8
BEKAR 428 41,2
TOTAL 1040 100,0
SAHIP OLUNAN GCOCUK SAYISI | FREKANS | %
YOK 508 57,5
1 226 21,7
2 174 16,7
3VE FAZLA 4 39
KAYIP BILGI 1 Kl
EGITIM FREKANS | %
ILKOGERTIM 62 6,0
LISE 169 16,9
ON LiSANS 176 16,9
LiSANS 530 51,0
YUKSEK LISANS 103 9,9
TOTAL 1040 100,0
POZISYON FREKANS | %
PERSONEL MUMESSIL 729 70,1
ORTA DUZEY YONETICI 205 19,7
UST DUZEY YONETICI 58 56
iS ORTAGI VEYA PATRON 7 7
DOKTOR 22 21
DIGER 18 1,7
TOTAL 1039 99,9
EKSIK BILGI 1 1
TOPLAM 1040 100,0
KURUMUN SAHIPLIGI FREKANS | %
OZEL 1003 96,4
KAMU 36 35
TOTAL 1039 99,9
EKSIK BILGI 1 1
TOPLAM 1040 100,0
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Tablo 9. 3: Firma Adi, Frekans Ve Yizde Dagilimlari

FREKANS %
FIRMA ADI BELIRTILMEMIS OLANLAR 90 8,7
BAYER TURK 69 5.35
GLAXO SMITHKLIRE 69 6.8
HSBC 57 55
TURKIYE iS BANKASI 55 5.4
i. BOEHRINGER 46 44
YUZYIL HASTANESI 42 12.2
BALNAK LOJISTIK 39 38
ABANT TAKSIM OTEL 38 37
ZIRAAT BANKASI 35 34
BOLCA HINDI 35 34
HALKBANK 34 33
ERPILIC 32 31
BILIM ILAC ASYA 31 30
MUSTAFA NEVZAT 29 238
ORSA BILIiSIM 27 2,7
URETIM 26 2,5
OZEL CAGSU HASTANESI 23 23
VAKIFLAR BANKASI 22 2,1
STAR SET 20 1,9
BASOGLU KABLO 19 1,8
BILIM ILAC 15 1,4
SECRET CV 15 1,4
KAMU 14 13
AKTIF IRIYIL 13 13
I.E.ULAGAY 12 1,2
SAMIiMI PVC 12 12
HIZMET 12 1,2
6zGUN DENETIM 12 1,2
ALIREF 12 1,2
OZEL BOGAZICI HASTANESI 11 1,1
DEVA HOLDING AS. 10 1,0
BASEL ILAC 10 1,0
URETIM 10 1,0
KUZU TOPLU KONUTLARI 9 9
TEB 9 9
TEKNIK SAT UYDU 7 7
THY 7 7
DENIZ BANK 6 6
ABDI iIBRAHIM 5 5
TOTAL 1040 100,0




Tablo 9. 4: Etik Liderlik, OVD ve OP iliskin Faktor Y ikleri

1 2 3 4 5 6 7 8

x = g | = - -
= c = = [t c
X | 22| B2 | 5 |55 |38 | 285 | 285
b | <2 | zom O | 20a |Hu|0z8 |0z2&

EL5Y0neticim adil ve dengeli kararlar verir. 777

EL6Y0neticim glivenilebilirdir. 769

EL9Yadneticim is gorenin kafasindaki en iyi ilgiye sahiptir. 767

EL8Ydneticim etik anlaminda islerin nasil dogru yapilacagiyla ilgili 6rnek olusturur. 763

EL7Ydneticim isgorenlerle is eti§i ve dederleri tartisir. 756

EL3Y0neticim isgdrenlerin ne sdyleyeceklerini dinler. 736

EL10Yoneticim karar alirken “yapilacak en dogru sey nedir” diye sorar. 728

EL2Y0neticim bagariyi sadece sonuglarla degil ayni zamanda hangi yollarla elde edildigini de tanimlar. | 706

EL4Yadneticim etik standartlari ¢igneyen isgorenlerin disipline eder. ,658

EL1Y0neticim kisisel yasamini etik davranis Uizerine kurar. 623

OPA9Ciro karhhigi (Kar/Toplam satislar) . 873

OP10AKktif karlihgr (Kar/Toplam varliklar). 860

OP8Pazar pay! buyuklugu. 753

OP7Toplam satislar. 697

OP11Firmanin genel performansi. 675 ,409

OP3Calisanlarin isten aldigi tatmin. ,807

OP2Calisanlarin firmaya baghhgi. 794

OP5Gelistirilen trtin ve hizmetlerin kalitesi. 683

OP4Yeni Uiriin ve hizmet projelerinin sayisi. 676

OP1Kaliteli isgtic. 657

76
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OP6Misteri memnuniyeti.

,561

CV18Gorevim olmayan fakat kurum imajina yardimei olan faaliyetlere katilmak isterim.

,790

CV19Kurumumla ilgili toplanti veya aktivitelerle ilgilenir ve bunlara katilmaya cahisirm.

75

CV20Kurumumla ilgili gelismelere ayak uydurmaya calisirim.

,731

CV17Kurumumun siirekli gelismesine hizmet edecek faaliyetlerde bulunurum.

,667

COUR®6Bagkalarinin hakkini suiistimal etmem.

122

COURT7Baska calisanlarla ¢ikabilecek sorunlari engellemek icin elimden geleni yaparim.

,719

COURS8Herhangi bir nemli davranista bulunmadan 6nce ilgili kisilere bilgi veririm.

,623

COURSKarar alirken kararlarimdan etkilenebilecek diger kisilere ve ydneticime danisirim.

,613

ALT2ise gelmemis olanlara yardim etmeye calisirim.

,806

ALT3Isle ilgili sorunlari olanlara géniillii olarak zaman ayiririm.

172

ALT1Is yiikii fazla olanlara yardim etmeye calisirim.

,761

ALT4Gerekli olmasa bile yeni ise alinanlari sirketime 1sindirmaya calisirim.

,624

SPOR9Gereksiz seylerden sikayet ederek ¢ok zaman harcadigimi diisinmiyorum.

197

SPOR10Sorunlari aslinda olduklarindan daha biyiik gérme egiliminde oldugumu sanmiyorum.

7194

SPOR11Siirekli olarak isi birakmak istediginden s6z eden biri degilim.

,530

SPOR12Her zaman olaylarla ilgili olumsuz yanlardan ¢ok olumlu yanlara odaklandigimi distintiyorum.

415

CONS14Hicbir zaman uzun 6gle aralari almak istemem.

,869

CONS15Hi¢ kimse izlemediginde bile kurum kurallarina, tiiziklerine ve prosedirlerine uymaya
caliginim.

,845

Aciklanan Toplam varyans. %66,4
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Arastirmada kullanilan degiskenler g6z 6nlinde bulunduruldugunda, Etik Liderligin
1, Orglitsel Vatandashk Davranislarinin 5 ve Orgitsel Performansin 2 alt boyuttan
olustugu gorilmektedir. Anketi olusturan Likert tipi 41 soru kesifsel fakttér analizine
tabi tutulmus, en uygun faktor yapisi varimax donisima ile saglanmis ve bu yapinin
elde edilebilmesi igin, toplam 2 ifade (ileri Gorev Bilinci Faktorii soru 13 ve ileri

Gorev Bilinci Faktori soru 16) analizden cikartiimistir.

Tablo 9.4” te de gorulecegi Uzere, yapilan faktdr analizinde bagimsiz
degiskenlere ait faktor yikleri beklendigi gibi ayrismis ve bu yikler oldukcga
tatminkar seviyede cikmistir. deQiskenlerin acikladigi toplam varyans ise %66,4

olarak gerceklesmistir

Tablo 9. 5: Degiskenlere Dair Soru Sayilari

Tablo 9. 5. “te anketi olusturan 6lceklerin kacar adet sorudan olustugu, faktor

analizi neticesinde, ka¢ sorunun ¢ikarildigi gortlmektedir.

Soru | Cikarilan Alfa katsayisi (0)

sayist | sorusays: Cikarilan soru not
1.EL: Etik Liderlik 10 - - 0=0,9151
2.ALT: Alturizm/ Digergamlik 4 - - o= 0,8237
3.COUR: Nezaket Tabanli Bilgilendirme 4 - - a=0,8260
4. SPOR: Gonullulik Ve Centilmenlik 4 - - a=0,7763
5. CONS: ileri Gorev Bilinci 4 2 Cons 13 Cons 16 a=0,8223
6. CV: Orgiitiin Gelisimine Destek Verme 4 - - o= 0,8776
7.0P: Nitel Performans 6 - - o= 0,8830
8. OP: Nicel Performans 5 - - o=0,9029
Toplam 41 2 -

Iki degisken arasindaki birlikteligi ve yonu belirlemek icin en sik kullanilan

istatistiksel yéntem korelasyon analizidir. Tablo 9.5.” te yer alan degiskenlere ait
ortalama ve standart sapma degerleri, Cronbach’s Alfa guvenilirlik katsayilari ve
Pearson korelasyon katsayilari verilmistir. Pearson korelasyon katsayilari degiskenler

arasindaki iliskileri aciklamak amaci ile kullanilir. Buradan yola c¢ikildiginda, p<
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0,01 ve p< 0,05 seviyesinde anlamli oldugu gorilen her iliski icin pozitif veya
negatif yonde bir iliski oldugu sdylenebilir.

9.2 Degiskenlere Ait Glvenilirlik Analizi

Faktor analizi sonucunda 6lgek disinda birakilan 2 degisken disinda kalan ve 8
temel faktor bileseni altinda toplanan 39 degisken aralarindaki iliskilerin korelasyon
ve regresyon analizleri ile ortaya konup hipotezler teyit edilmeden 6nce faktor analizi
sonuglarina gore gruplanan sorulara alinan cevaplar ilgili degiskenler olarak

birlestirilmis ve bu gruplamalarin glvenirlilikleri analiz edilmistir.

Guvenilirlik, bir degisken icindeki sorular arasindaki ortalama iliskiyi goz
onune alan olgtimun icsel tutarlihdidir (Kerlinger, 1986). Degiskenlerin icsel
tutarhh@r cesitli arastirmacilar tarafindan Cronbach’in alfa istatistik yontemi
kullanilarak degerlendirilmistir. Cronbach 0,70 alfa katsayisinin ic¢sel guvenilirlik
icin yeterli oldugunu kabul ederken, Kathura (2000) 0,60 ve Uzerindeki alfa
katsayisini kabul edilebilir olarak gormektedir.

Guvenirlilik analizinde, faktér analizi sonucunda 6lceklerde yapilan
degisiklikler de dikkate alinarak, her bir degiskenin alfa katsayilarina bakilmistir.
Buna gore, asagida verilen Tablo 9. 6. ‘da ilgili degiskenlerin alfa guvenilirlik
katsayilari 0,91 ile 0,77 arasinda degismektedir.

Tablo 9. 6: Giivenirlik Analizi ve Tanimlayici istatistikler

Ortalama | Std. Sap. Alfa I?g)t Saylst
Etik Liderlik 3,8601 , 74668 a=0,9151
Alturizm (Digergamlik) 3,8024 , 16749 o= 0,8237
Nezakete Dayali Bilgilendirme | 4,1175 ,68283 o= 0,8260
Centilmenlik 3,9341 , 12847 a=0,7763
ileri Gorev Bilinci 3,6928 ,97569 o= 10,8223
Sivil Erdem 4,0767 ,71905 0=0,8776
Org. Nitel Performans 3,8339 ,75850 o=0,8830
Org. Nicel Performans 4,0041 , 713897 o= 0,9029
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Tablo 9. 6’da etik liderlik, OVD ve OP degiskenlerinin ortalama, standart
sapma ve alfa degerlerini gérmekteyiz. Buna gore en ylksek ortalama deger 4,1175
ve standart sapma, 68283 ile nezakete dayali bilgilendirme, bunu sirasiyla 4,0767
ortalama ve 0,71905 standart sapma degeriyle sivil erdem, 4,0041 ortalama ve
0,73897 standart sapma degeriyle orgutsel nicel performans takip ediyor. En distik
ortalama degerin ise 3,6928 ortalama ve 0,97569 standart sapma degeriyle ileri gérev

bilinci oldugu goérilmektedir.

9.3 Anova Analizi ve Duncan Testleri

Uygulamada ikiden fazla grubun Kkarsilastiriimasi gereken durumlarda
kullanilmasi uygun olan test Anova testidir. S6z konusu testin uygulanabilmesi i¢in
Onsartlardan biri buttn gruplarin normal dagilim sergilen bir ana Kitleden tesadifi

olarak secilmis 6rnekler olmasi gerekmektedir.

9.3.1 Medeni Durum ile Degiskenler Arasindaki iliski:

Medeni durum ile Etik Liderlik ve Orgitsel Vatandaslik Davranislarinin
boyutlar (alturizm, centilmenlik ve ileri gorev bilinci) arasindaki ilisiler asagida

incelenmistir.

9.3.1.1 Medeni Durum ile Etik Liderlik Arasindaki iliski

Yapilan T-testi neticesinde, katilimcilarin medeni durum ile Etik liderlik
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir (Tablo 9.7). Evli olanlarin
etik liderlik davranislari gosterme ortalamasi 3,88 ile bekar olanlarin ortalamasindan
(3,82) daha yuksektir (t-degeri:1,077; p: ,081). Bu durumda evli olanlarin s6z konusu

davranisi gostermede daha etkin olduklarindan bahsedebiliriz.

Tablo 9. 7: Medeni Duruma Gore Etik Liderlik Arasindaki Varyanslar
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Medeni Durum|Cevap sayisi|ortalamalt- degeri|p- degeri

Evli 612 3,8812
Etik Liderlik 1,077 | ,081

Bekar 428 3,8298

9.3.1.2 Medeni Durum ile Alturizm Arasindaki iliski:

Yapilan T-testi neticesinde, katilimcilarin medeni durum ile OVD’nin
boyutlarindan Alturizm arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir
(Tablo 9.8). Evli olanlarin Alturizm davranislari gosterme ortalamasi 3,86 ile bekar
olanlarin  ortalamasindan (3,72) daha yiksektir (t-degeri:2,741; p: ,003). Bu
durumda evli olanlarin s6z konusu davranisi gostermede daha etkin olduklarindan

bahsedebiliriz.

Tablo 9. 8: Medeni Durum ile Alturizm Arasindaki Varyanslar

Medeni Durum|Cevap sayisi|ortalamalt- degeri|p- degeri

Alturizm|evli 612| 3,8583| 2,741 ,003

bekar 428| 3,7225

9.3.1.3 Medeni Durum ile Centilmenlik Arasindaki iliski

Yapilan T-testi neticesinde, katilimcilarin medeni durum ile OVD’nin
boyutlarindan Centilmenlik boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmaktadir (Tablo 9.9). Evli olanlarin Centilmenlik davranislari gosterme
ortalamasi 3,95 ile bekar olanlarin  ortalamasindan (3,91) daha yulksektir (t-
degeri:0,957; p: ,028). Bu durumda evli olanlarin séz konusu davranisi géstermede

daha etkin olduklarindan bahsedebiliriz.

Tablo 9. 9:Medeni Durum ile Centilmenlik Arasindaki Varyanslar
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Medeni Durum|Cevap Sayisi|Ortalama|t-degeri|p-degeri

Centilmenlik|Evli 612| 3,9526| 957 ,028

Bekar 428| 3,9077

9.3.1.4 Medeni Durum ile ileri Gorev Bilinci Arasindaki iliski

Yapilan T-testi neticesinde, katilimcilarin medeni durum ile OVD’nin
boyutlarindan ileri gorev bilinci boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmaktadir (Tablo 9.10). Evli olanlarin ileri Gorev Bilinci davranislari gésterme
ortalamasi 3,76 ile bekar olanlarin ortalamasindan (3,59) daha yulksektir (t-
degeri:2,781; p: ,029). Bu durumda evli olanlarin séz konusu davranisi géstermede
daha etkin olduklarindan bahsedebiliriz.

Tablo 9. 10: Medeni Durum ile ileri Gérev Bilinci Arasindaki Varyanslar

Medeni Durum|Cevap Sayisi|Ortalama|t-degeri|p-degeri

ileri gorev Bilinci|Evli 612| 3,7639| 2,781 ,029

Bekar 428 3,5911

9.3.2 Cinsiyet ile Degiskenler Arasindaki iliski

Yapilan T-testi neticesinde, katilimcilarin  cinsiyetleri ile  OVD’nin
boyutlarindan Alturizmileri gérev bilinci boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark bulunmaktadir (Tablo 9.11). Erkeklerin ileri gorev Bilinci davranislari
goOsterme ortalamasi 3,92 ile kadin olanlarin ortalamasindan (3,61) daha yuksektir (t-
degeri:-1,837; p: ,077). Bu durumda erkeklerin s6z konusu davranisi goéstermede

daha etkin olduklarindan bahsedebiliriz.
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Tablo 9. 11: Cinsiyet ile ileri Gorev Bilinci Arasindaki Varyanslar

Cinsiyet | Cevap Sayisi | Ortalama | t-deQeri | p-degeri
erkek 683| 3,9195 -1,837 077
Ileri Gorev Bilinci kadin 356/ 3,6138

9.3.3 Kurumun Sahipligiyle Degiskenler Arasindaki iliski

Yapilan T-testi neticesinde, kurumun sahipligi ile OP’nin boyutlarindan

Orgiitsel Nitel Perfotmans arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir

(Tablo 9.12). Ozel sahipligi olanlarin kurumlarin Orgiitsel Nitel Perfotmans

ortalamasi 3,84 ile kamu kurumlarinin ortalamasindan (3,62) daha yuksektir (t-

degeri:1,455; p: ,069). Bu durumda 06zel sahiplgi olan kurumlarin s6z konusu

performansi gostermede daha etkin olduklarindan bahsedebiliriz.

Tablo 9. 12: Kurumun Sahipligi ile ileri Gérev Bilinci Arasindaki Varyanslar

Kurumun Cevap t- p-
— Ortalama _ _
Sahipligi Sayisl degeri | degeri
Org. Nitel Performans Ozel 1002| 3,8419| 1,455 ,069
Kamu 36| 3,6250




Tablo 9. 13 Demografik Faktorlerin Etkileri
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Model 1 Model 2 . M-odel 3 -Iv-lodel 4 M?del 5 - Model 6 ) Model 7- ) Model 8-
Etik Liderlik Altruizm lleri Gorev Sivil Erdem Centilmenlik Nezakete Dayall Orgutsel Nitel Orgutsel Nicel
Bilinci Bilgilendirme Performans Performans
Beta Sig. Beta Sig. Beta Sig. Beta Sig. Beta Sig. Beta Sig. Beta Sig. Beta Sig.

Orta Duizey Kidem -,038 ,321 ,061 ,050** ,044 ,244 ,034 ,368 ,048 211 ,022 ,570
Yiksek Diizey Kidem -,074 | ,040** ,021 ,550 ,000 ,994 ,005 ,887 -,037 ,304 ,024 ,509
1 Cocuga Sahip -,023 ,519 -,007 ,844 -,058 ,0650** -,046 ,098* -,065 ,035** -076 | ,033**
2 Cocuga Sahip ,020 ,624 = = ,002 ,970 -,052 ,210 -,036 ,384 ,033 ,432 -,056 ,179
3 Cocuga Sahip -,089 | ,015** g’" g’" -,057 ,077* -,098 ,007*** -,096 | ,008*** -,028 ,440 -,093 | ,005***
ilk Ogretim -018 | 631 £ £ -053 074% | -102 005 |  -068 063 |  -032 387 013|725
Lisans -,027 ,500 g g -,053 ,185 -,040 ,327 -,068 ,045** -,025 ,539 -,009 ,833
Lise ,065 ,075* % % ,064 ,075* ,032 476 ,033 ,463 ,044 ,326 ,081 | ,036**
Yilksek Lisans 005 | 904 = = 005 887 | -011 779|007 866 | -042| 281 005 890
Orta Diizey Yonetici ,030 ,389 c_% c_% ,038 271 -,019 ,579 ,020 ,563 -,026 457 -,012 727
Ust Diizey Yonetici -,041 ,232 E E -,006 ,862 -,029 ,401 -,066 ,028** ,046 ,093* ,015 ,668
is Ortagi/Patron ,054 | ,045** ,016 ,606 ,023 ,459 -,010 ,738 ,050 ,055* ,037 ,236
Diger -,010 ,753 -,007 ,827 ,053 ,046** -,029 ,363 -,036 ,264 -,028 ,376
Yas 111 | ,020** ,084 ,040** ,136 ,004*** ,126 ,008*** ,050 ,299 ,085 | ,038**

R? 0,030 0,035 0,038 0,035 0,026 0,024

F 2,241 N/A N/A 2,633 2,800 2,624 1,887 1,787

Sig. 0,005 0,001 0,000 0,001 0,024 0,036

***P<0,01, **P<0,05, *P<0.1
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9.3.4 Demografik Faktorlerin Degikenlerle iliskisi

9.34.1 Etik Liderlik Ve Demografik Faktorler Arasindaki iliski

Yapilan analizler neticesinde, Etik Liderligin cesitli demografik degiskenlerle
(kidem, egitim durumu, calisanlarin kurumdaki pozisyonu, yas ve sahip olduklari

cocuk sayilari) olan iliskisi asagida 6zetlenmistir. Buna gore:

Kidemin artisi Etik liderlik davraniglari goésterme konusunda negatif
yonde bir sonug olusturmaktadir.

Calisanlarin gocuk sayisindaki artis Etik liderlik davranisini negatif yonde
etkilemektedir.

EQitim konusunda, lise egitimi almis olan bir calisanlarin diger egitim
seviyelerine nazaran daha fazla Etik liderlik  davranislari
sergilemektedirler.

Is yerindeki pozisyonlarinda is orta§i/ Patron olan grup daha fazla Etik
liderlik davranisi sergilemektedirler.

Yas ile Etik liderlik davranislari sergileme konusunda glcli bir iliski
vardir. Yasin artisiyla etik liderlik davranislari sergileme orani

artmaktadir.

9.3.4.2 Orgutsel Vatandashk davraniglari Boyutlari ile Demografik
Faktorler Arasindaki Iliski:

9.5.4.2.1. Alturizm Ve Demografik Faktorler Arasindaki iliski

Demografik faktorler ve Alturizm arasinda anlamli model kurulamamistir,

Bundan dolayi s6z konusu faktorler arasinda bir iliski agiklanamamaktadir.
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9.5.4.2.2. ileri Gorev Bilinci Ve Demografik Faktorler Arasindaki iliski

Demografik faktorler ve Alturizm arasinda anlamli model kurulamamistir.

Bundan dolayi s6z konusu faktorler arasinda bir iliski agiklanamamaktadir.

9.5.4.2.3. Sivil Erdem Ve Demografik Faktérler Arasindaki iliski

Orta diizey kidem ile sivil erdem arasinda pozitif yonlt gucli bir iligski vardir.
Calisanlarin gocuk sayisindaki artis sivil erdem davraniglarini negatif yonde
etkilemektedir.

Ilkogretim seviyesinde egitim almis olan calisanlarda sivil erdem davranisi
daha az gorilmektedir.

Yas ile sivil erdem davranislari arasinda gu¢li ve pozitif bir iligki vardir.

9.3.4.3 Centilmenlik Ve Demografik Faktorler Arasindaki iliski

1 cocuga, 3 cocuga ve daha fazla gocuga sahip olan calisanlarin
centilmenlik davranislari arasinda negatif yonli bir iliski bulunmaktadir.
Calisanlarin pozisyonlarina bakildiginda diger bashgi altinda toplanan
calisanlarin centilmenlik davranislariyla iliskisi yiksektir.

Yas ile centilmenlik davranislari arasinda ¢ok yuksek ve pozitif yonli bir

iliskiye rastlanmaktadir.

9.3.4.4 Nezakete Dayali Bilgilendirme Ve Demografik Faktorler
Arasindaki iliski

Nezakete dayal bilgilendirmeyle cocuk sayisi 1 ile 3 ve daha fazla olanlarin

arasinda negatif yonli bir iliski bulunmaktadir.

Lisans egitimi almis calisanlarin nezakete dayali bilgilendirme davranislariyla

negatif yonla bir iliskisi vardir.
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9.5.5. Orgutsel Performans ve Demografik Faktorler Arasindaki iliski:

Yapilan analiz sonucu, Orgiitsel performansla, ¢ocuk sayisinin az olusunun
negatif yonli etkisinin yani sira calisanlarin kurumdaki poziyonlarinin ve egitim

seviyelerindeki artisin pozitif yonlu iliskisi bulgulanmistir.

9.5.5.1. Orguitsel Nitel Performans Ve Demografik Faktorler
Arasindaki lliski

Cocuk sayisi az olan c¢alisanlarin 6rgutsel nitel performansa etkisi negatif bir
iliski igindedir.
Ust diizey yonetici ve is ortagi/ patronlarin orgitsel nitel performansla iliskisi

bulunmaktadir.

9.5.5.2._C")rgUtseI Nicel Performans ile Demografik Faktorler
Arasindaki lliski

Cocuk sayisi 1 olanlar ile 3 ve lzeri cocu@a sahip olanlarin drgitsel nicel
performans algilari arasinda negatif yonla bir iliski bulunmaktadir.

Egitim durumu lise olan calisanlar ile érgltsel nicel performans algilar

arasinda pozitif yonlu bir etki goralmustar.

9.5.5.2.1 Yas ile Degiskenler Arasi iliskiler

Degisik yas gruplarinda go6zlemlenen calisanlarin  OVD’nin  Alturizm
boyutundaki davranislari sergileme puanlarinin farklilik arz ettigi ve iki grupta
toplandigi gorilmektedir. Orta yas grubunun olusturdugu yuksek puanli grup, genc
yas grubunun olusturdugu distk puanli gruba kiyasla istatistiksel olarak anlamli (F:

5, 629; p: 0.004) bir ortalama farkina sahiptir. Yas grubunda yer alan ¢alisanlarin
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OVD’ nin Alturizm boyutundaki davranislari sergileme puan ortalamasi 5 iizerinden
3, 85 iken gen¢ yas grubunun puanlarn 3,64 olarak bulgulanmistir. Buradan yola
cikarak yas ortalamasi arttikca Alturizme olan etkisi de artis gostermektedir seklinde

yorum yapilabilir.

Tablo 9. 14:Yas ile Alturizm Arasindaki iliski

Cevap Gruplar
Yas Grup | Sayisl | Dusilk | Yiksek

1,00 198 3,6490
3,00 151 3,7732 3,7732
2,00 689 3,8534

F:5,629; P: 0,004

Tablo 9. 15: Yas ile Nezakete Dayali BilgilendirmeArasindaki iliski

Cevap Gruplar

Yas Grup Sayisl | Dusiik | Yiksek

1,00 198 4,0013
2,00 689 4,1451
3,00 151 4,1457

F: 3,573; P: 0,028

Degisik yas gruplarinda gozlemlenen calisanlarin OVD’ nin Nezakete dayal
davranis gosterme boyutundaki davranislari sergileme puanlarinin farkhlik arz ettigi
ve iki grupta toplandigi gorilmektedir. Orta ve yiksek yas gruplarinin olusturdugu

yuksek puanli grup, gen¢ yas grubunun olusturdugu dusiik puanh gruba kiyasla
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istatistiksel olarak anlamli (F: 3,573 p: 0.028) bir ortalama farkina sahiptir. Orta yas
grubunda yer alan calisanlarin OVD’ nin Nezakete dayali davranis gosterme
boyutundaki davranislari sergileme puan ortalamasi 5 Uzerinden 4, 14 ve yine
yuksek yas grubunda yer alanlarin 4,14 iken gen¢ yas grubunun puanlari 4,00 olarak
bulgulanmistir. Burdan yola ¢ikarak yas ortalamasi arttikga Nezakete dayali davranis
gostermeye olan etkisi de artis gostermektedir seklinde yorum yapilmaktadir.

Tablo 9. 16: Yas ile Centilmenlik Arasindaki
Higki

Yas Cevap Gruplar
Grup Sayisl Dusuk | Yuksek

1,00 198 3,7980
2,00 689 3,9655
3,00 151 3,9685

F: 4,286; P: 0,014

Degisik yas gruplarinda gozlemlenen calisanlarin OVD’ nin centilmenlige
dayali davranis gosterme boyutundaki davranislari sergileme puanlarinin farklihk arz
ettigi ve iki grupta toplandigi gortlmektedir. Orta ve yiksek yas gruplarinin
olusturdugu yiiksek puanl grup, genc yas grubunun olusturdugu distk puanli gruba
kiyasla istatistiksel olarak anlamli (F: 4,863 p: 0.014) bir ortalama farkina sahiptir.
Orta yas grubunda yer alan calisanlarin OVD’ nin centilmenlik boyutundaki
davraniglari sergileme puan ortalamasi 5 zerinden 3,96 ve yine yiksek yas
grubunda yer alanlarin 3,96 iken gen¢ yas grubunun puanlari 3,69 olarak
bulgulanmistir. Burdan yola cikarak yas ortalamasi arttik¢a centilmenlige olan etkisi

de artis gostermektedir seklinde yorum yapilmaktadir.
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Tablo 9. 17:Yas lle ileri Gérev Bilinci Arasindaki iliski

Gruplar

Yas Grup|Cevap Sayis!|Diisiik| Y iiksek

1,00 198/3,4697
2,00 689 3,7366
3,00 151 3,7914

F: 6,704; P: 0,001

Degisik yas gruplarinda gozlemlenen calisanlarin OVD’ nin ileri Gorev
Bilincine dayali davranis gosterme boyutundaki davranislari sergileme puanlarinin
farkhihk arz ettigi ve iki grupta toplandigi gorulmektedir. Orta ve yiksek yas
gruplarinin olusturdugu yiksek puanh grup, gen¢ yas grubunun olusturdugu duisuk
puanh gruba kiyasla istatistiksel olarak anlamli (F: 6,704 p: 0,001 ) bir ortalama
farkina sahiptir. Orta yas grubunda yer alan cahisanlarin OVD’ nin centilmenlik
boyutundaki davranislari  sergileme puan ortalamasi 5 (zerinden 3,73 ve yine
yuksek yas grubunda yer alanlarin 3,79 iken gen¢ yas grubunun puanlari 3,47 olarak
bulgulanmistir. Burdan yola cikarak yas ortalamasi arttikca ileri goérev bilincine
dayali davranis gostermeye olan etkisi de artis gostermektedir seklinde yorum
yapiimaktadir

Tablo 9. 18: Yas ile Sivil Erdem Arasindaki iligki

Gruplar

Yas Grup|Cevap SayIsl| DUSUK |YUKSEK

1,00 198 3,9116
3,00 151 4,1159
2,00 689 4,1161

F: 6,535; p: 0,002
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Degisik yas gruplarinda gozlemlenen calisanlarin OVD’ nin sivil erdem
davranislari gosterme  sergileme puanlarinin farklihk arz ettigi ve iki grupta
toplandigi gorilmektedir. Orta ve yiksek yas gruplarinin olusturdugu yuksek puanh
grup, geng yas grubunun olusturdugu disuk puanli gruba kiyasla istatistiksel olarak
anlamli (F: 6,535; p: 0.002) bir ortalama farkina sahiptir. Orta yas grubunda yer alan
calisanlarin OVD’ nin sivil erdem boyutundaki davranislari  sergileme puan
ortalamasi 5 Gzerinden 4,11 ve yine yiksek yas grubunda yer alanlarin 4,11 iken
genc yas grubunun puanlart 3,91 olarak bulgulanmistir. Burdan yola ¢ikarak yas
ortalamasi arttikga sivil erdem davranislarina olan etkisi de artis gostermektedir

seklinde yorum yapilmaktadir.

9.5.5.2.2 Pozisyon ile Degiskenler Arasi iliskiler

Tablo 9. 19: Pozisyona Gore Etik Liderlik Puani

Cevap Gruplar
Pozisyon Sayisi Diusuk | Yiksek
Ust Diizey Yonetici 58 3,7155
Doktor 22 3,8045
Personel Mumessil 729 3,8420
Orta Duizey Yonetici 205 3,9420
Is Ortagi veya Patron 7 4,4000

F: 1, 956; P:0.083

Degisik pozisyonlarda calisanlarin Etik Liderlik davranislari sergileme
puanlarinin farkhlik arz ettigi ve iki grupta toplandidi goériilmektedir. is ortadr ve
patronlarin olusturdugu yuksek puanli grup, tst diizey yoneticiler, doktorlar, personel
ile orta dizey yoneticilerin olusturdugu disiuk puanh gruba kiyasla istatistiksel
olarak anlamli (F: 1, 956; p: 0.083) bir ortalama farkina sahiptir. is ortadi ve
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patronlarin Etik Liderlik davranislari sergileme puan ortalamasi 5 tizerinden 4,4 iken
dustik ortalamah grubun puanlari 3,71 ile 3,94 arasinda bulgulanmistir.

9.6. Korelasyon Analizi Sonucu Elde Edilen Bulgular

iki degisken arasindaki birlikteligi ve yoni belirlemek icin en sik kullanilan
istatistiksel yontem korelasyon analizidir. Tablo 9.20 ‘da modeldeki degiskenlere ait
Pearson Korelasyon Katsayilari (r) verilmistir.

Tablo 9.20. Korelasyon analizi sonuglarindan yararlanarak etik liderlik ile
alturizm arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore dogrudan c¢ift yonli pozitif ( ,251)
bir iliski oldugunu sdyleyebiliriz. Etik liderlikle nezakete dayal bilgilendirme
arasinda 0.01 anlamhihk dizeyine gore pozitif ¢ift yonlu (,368) bir iliski,
centilmenlik ile arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore pozitif ¢ift yonlu (,359),ileri
gorev bilinci ile arasinda 0.01 anlamhilik diizeyine gore pozitif ¢ift yonlu (,220),sivil
erdem ile arasinda 0.01 anlamlilik duizeyine gore pozitif ¢ift yonli (,401)bir iliski s6z

konusudur.

Etik liderlik ile 6rgutsel niteliksel performans arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine
gore dogrudan cift yonlu pozitif (,426), érgutsel niceliksel performans arasinda 0.01
anlamhlik diizeyine gore dogrudan pozitif ¢ift yonli (,309) bir iliski s6z konusudur.

Alturizm ile orgutsel niteliksel performans arasinda 0.01 anlamlilik dizeyine
gore dogrudan pozitif c¢ift yonlu (,233) bir iliski, orgutsel niceliksel performans
arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore dogrudan pozitif ¢ift yonlt (,184) bir iliski

s6z konusudur.

Nezakete dayali bilgilendirme ile drgutsel niteliksel performans arasinda 0.01
anlamhilik dizeyine gore dogrudan pozitif cift yonli (,261), orgitsel niceliksel
performans arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gére dogrudan pozitif ¢ift yonli (,252)

bir iliski s6z konusudur.
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Centilmenlik ile orgltsel niteliksel performans arasinda 0.01 anlamlilik
dizeyine gore dogrudan pozitif cift yonli (,322),6rgutsel niceliksel performans
arasinda 0.01 anlamlilik duizeyine gére dogrudan pozitif ¢ift yonlu (,289)bir iliski s6z

konusudur.

ileri gorev bilinci ile orgiitsel niteliksel performans arasinda 0.01 anlamhlik
duizeyine gore pozitif cift yonlu (,221), drgutsel niceliksel performans arasinda 0.01

anlamhilik diizeyine gore pozitif ¢ift yonli (,173) bir iliski s6z konusudur.

Sivil erdem ile orgditsel niteliksel performans arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine
gore pozitif ¢ift yonli (,376), orgltsel niceliksel performans arasinda 0.01 anlamlilik

duizeyine gore pozitif ¢ift yonli (,334) bir iliski s6z konusudur.

Orgutsel niteliksel performans ile orgitsel niceliksel performans arasinda 0.01
anlamhilik diizeyine gore pozitif ¢ift yonli (,688) bir iliski s6z konusudur.



Tablo 9. 20:Degiskenlere iliskin Korelasyon Katsayilar

1 2 3 4 5) 6 7
EL ALT COUR SPOR CONS Ccv OP1

1 EL: Etik Liderlik 1

2 ALT: Alturizm (Digergamlik) 251(%**) |1

3 COUR: Nezakete Dayali Bilgilendirme | ,368(***) | ,583(***) |1

4 | SPOR: Centilmenlik 359(***) | 417(***) | 591(***) |1

5 | CONS: ileri Gérev Bilinci 220(%**) | ,307(***) |,309(***) |,368(***) |1

6 | CV: Sivil Erdem A0L(***) | ,455(***) |,602(***) | 567(***) |,436(***) |1

7 | OP1: Org. Nitel performans A26(%**%) | 233(***) | ,261(***) |,322(***) |,221(***) |,376(***) |1

8 | OP2: Org. Nicel Performans B09(***) | 184(***) | ,252(***) | ,289(***) | ,173(***) |,334(***) | ,688(***)

*** P<0,01, **P<0,05, *P<0,10

94
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9.7. Regresyon Analizi ve Hipotezlerin Testi

Bu boliimde 6ncelikle bagimsiz degiskenlerden Etik liderligin OVD’ ye olan
etkisinin, sonra ise bagimsiz degiskenlerden Etik liderligin ve OVD’nin, bagimli
degisken olan 6rgutsel performansina (nitel ve nicel performans) etkisinin regresyon
analizleri sonuclari ile yorumu yapilmistir. Onerilen 5 modelin tablolari sirasiyla
asagidaki gibidir (Tablo 9.21).

Etik liderligin ve OVD’nin boyutlarina olan etkisi ile ilgili regresyon analizi

sonuglari gosterilmistir. Tabloda goruldigu tzere modeller anlamlidir.

Sirastyla Model 1'de Alturizm (F: 70,020; p: ,000) olup R? degeri 0,063
olarak bulunmustur. Modeldeki bagimsiz degisken olan etik liderlik (B: ,251; p: ,000)

degerleri ile aralarinda gugl bir iliski oldugu gézlemlenmistir.

Model 2°deileri gorev bilinci (F: 52,628; p: ,000) olup R? degeri 0,063 olarak
bulunmustur. Modeldeki bagimsiz degisken olan etik liderlik (B: ,220; p: ,000)

degerleri ile aralarinda gugl bir iliski oldugu gézlemlenmistir.

Model 3te sivil erdem (F: 198,363; p: ,000) olup R® degeri 0,160 olarak
bulunmustur. Modeldeki bagimsiz degisken olan etik liderlik (B: ,401; p: ,000)

degerleri ile aralarinda gugcl bir iliski oldugu gézlemlenmistir.

Model 4°te centilmenlik (F:163,023; p: ,000) olup R? degeri 0,129 olarak
bulunmustur. Modeldeki bagimsiz degisken olan etik liderlik (B: ,359; p: ,000)

degerleri ile aralarinda guglu bir iliski oldugu gézlemlenmistir.

Model 5’te nezakete dayali bilgilendirme (F:153,183; p: ,000) olup R? degeri
0,136 olarak bulunmustur. Modeldeki bagimsiz degisken olan etik liderlik (B: ,368;

p: ,000) degerleri ile aralarinda gucli bir iliski oldugu gdzlemlenmistir.



Tablo 9. 21:Etik Liderligin OVD Boyutlarina Etkisi Model 1, 2, 3, 4,5

Model 2 Model 5
5 . Model 1 . Model 3 Model 4
Bagimli degiskenler ] lleri Gorev o ] ] Nezakete Dayall
Alturizm o Sivil Erdem Centilmenlik o )
Bilinci Bilgilendirme
B P B P B P B P B P
Bagimsiz Degisken
Etik Liderlik ,251*** | 0,000 | ,220*** | 0,000 | ,401*** | 0,000 | ,359*** | 0,000 | ,368*** | 0,000
R? 0,063 0,048 0,160 0,129 0,136
F 70,020 52,628 198,363 153,873 163,023
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

*** P<0,01; *P < 0,05, *P<0.10
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Tablo 9. 22:Etik Liderligin ve OVD’nin Orgiitsel Nitel Performansa Etkisi (Model 6)

Model 6 Bagiml degisken: Orgutsel nitel performans
Bagimsiz degiskenler B P
Etik liderlik ,317 ,000***

Digergamlik ,056 ,101
Nezakete Dayali Davranis -,082 ,041**
Centilmenlik (sportmenlik) ,110 ,003**
lleri gorev bilinci ,034 273
Sivil erdem ,197 ,000%**
R?=0,243

F=55,307

Sig:0,000

*** ) <0,01; * p < 0,05, *p<0.10

Tablo 9.22. Etik liderligin ve OVD’nin Orgiitsel nitel performansa Etkisi ile
ilgili regresyon analizi sonuglari gosterilmistir. Tabloda gorildigu Uzere model
anlamh (F: 55,307; p: ,000) olup R? degeri, 243 olarak bulunmustur. Modeldeki
bagimsiz degiskenlerden en fazla etik liderlik (B: ,317; p: ,000) bunu sirasiyla sivil
erdem (B: ,197; p: ,000), sportmenlik (B: ,110; p: ,003) ile nezakete dayall
bilgilendirme (B: -,082; p: ,041) Orgtsel nitel performansi etkilemektedir.

Tablo 9.23 Etik liderligin ve OVD’nin Orgiitsel nicel performansa Etkisi ile
ilgili regresyon analizi sonuclari gosterilmistir. Tabloda gorildigu Uzere model
anlamh (F: 31,752; p: ,000) olup R2 degeri, 156 olarak bulunmustur. Modeldeki
bagimsiz degiskenlerden en fazla etik liderlik (B: ,191p: ,000) bunu sirasiyla sivil
erdem (B: , ,193; p: ,000), sportmenlik (B: , ,108; p: , ,005) ile nezakete dayall
bilgilendirme (B: -,001; p: , ,981) Orgutsel nitel performansi etkilemektedir.
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Tablo 9. 23: Etik Liderligin ve OVD’nin Orgiitsel Nicel Performansa Etkisi (Model

7)

Model 7 Bagimli degisken: Orgiitsel nicel performans
Bagimsiz degiskenler B P
Etik liderlik ,191 ,000***

Digergamlik ,002 ,964
Nezakete dayali davranis -,001 ,981
Centilmenlik (sportmenlik) ,108 ,005**
lleri gorev bilinci ,007 ,831
Sivil erdem ,193 ,000%**
R*=0,156

F=31,752

Sig:0,000

*** ) <0,01; ** p < 0,05, *p<0.10

Orgutsel nitel ve nicel performanslara etki eden diger bagimsiz degiskenlerin

(etik liderlik ve OVD’nin diger boyutlari) etkisinin biyiik olmasi nedeniyle nezakete

dayali bilgilendirme negatif yonli ¢iktigi dustunilmektedir. Bu nedenle OVD’nin

tim boyutlari hepsi bir arada analize dahil edildiginde asagidaki sonuclar elde

edilmistir.

Tablo 9. 24:0VD’nin Orglitsel Nitel Performansa Etkisi Model 8

Model 8 Bagdiml degisken: Orgutsel nitel performans
Bagimsiz degiskenler B P

Etik liderlik ,328 ,000***

Orgiitsel vatandaslik davranislari ,235 ,000***

R%=0,227

F=152,210 Sig:0,000

***n <0,01; ** p <0,05, *p<0.10
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Tablo 9. 25: OVD’nin Orgiitsel Nicel Performansa Etkisi Model 9

Model 9 Bagimli degisken: Orgiitsel nicel performans
Bagimsiz degiskenler B P

Etik liderlik 211 ,000***

Orgutsel vatandaslik davranislari ,233 ,000***

R”=0,140

F=84,559

Sig:0,000

% 1) <0,01; ** p < 0,05, *p<0.10

9.8. Arastirma Hipotezlerinin Kabul/Red Durumu

Hipotezlerin kabul ve ret durumlari tablo 9.26°da verilmistir.

Tablo 9.26 Hipotezlerinin Kabul/Red Durumu

HIPOTEZLER

KABUL/RED

ETiK LIDERLIK iLE OVD BOYUTLARI ARASINDAKI ILISKILER

etkilemektedir.

Etik liderlik OVD’dan Digerlerini Dusiinmeyi olumlu olarak KABUL
Hla . :
etkilemektedir.
H1b | Etik liderlik OVD’dan ileri Gorev Bilincini olumlu olarak KABUL
etkilemektedir.
Hic | Etik liderlik ®VD’dan Sivil Erdemi olumlu olarak etkilemektedir. KABUL
H1d | Etik liderlik ©VD’dan Centilmenligi olumlu olarak etkilemektedir. KABUL
Hle Etik liderlik OVD’dan Nezakete Dayali Bilgilendirmeyi olumlu olarak KABUL
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ETIK LIDERLIGIN ORGUTSEL PERFORMANSA ETKILERI

H2f:

Etik Liderlik Nitel Performansi olumlu olarak etkilemektedir. KABUL

H3f:

Etik Liderlik Nicel Performansi olumlu olarak etkilemektedir. KABUL

ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISLARININ ORGUTSEL PERFORMANSA

b

ETKILERI

H2a Algllanan Dlgerlerlnl Dustinme, Nitel Performansi olumlu olarak RED
etkilemektedir.
Algilanan Nezaket Tabanh Bilgilendirme, Nitel Performansi olumlu olarak

H2b etkilemektedir. KABUL

H2C Algllanan anulluluk ve Centilmenlik, Nitel Performansi olumlu olarak KABUL
etkilemektedir.
Algilanan ileri Gérev Bilinci, Nitel Performansi olumlu olarak

H2d etkilemektedir. RED
Algilanan Sivil Erdem Davranisi, Nitel Performansi olumlu olarak

H2e KABUL
etkilemektedir.
Algilanan Digerlerini Duslinme, Nicel Performansi olumlu olarak

H3a etkilemektedir. RED
Algilanan Nezaket Tabanh Bilgilendirme, Nicel Performansi olumlu olarak

H3b ’ . RED
etkilemektedir.
Algilanan Génulluluk ve Centilmenlik, Nicel Performansi olumlu olarak

H3c etkilemektedir. KABUL
Algilanan ileri Goérev Bilinci, Nicel Performansi olumlu olarak

H3d etkilemektedir. RED

H3e Algllanan S|\_/|I Erdem Davranisi, Nicel Performansi olumlu olarak KABUL
etkilemektedir.

H4a | OVD, Nitel Performansi olumlu olarak etkilemektedir. KABUL

H5a | OVD, Nicel Performansi olumlu olarak etkilemektedir. KABUL
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10. SONUC VE DEGERLENDIRME:

Globallesen diinyada isletmeler sadece karlilik, verimlilik, etkinlik olan ug¢lu
sac ayagini amaclamaktan cok daha Oteye gecmislerdir; bu baglamda tim bu
amaclanan ekonomik unsurlara ulasabilmek igin farkl yontemler kullanmaktadirlar.
Sadece klasik anlamda bir yonetim ve yoneticilik anlayisi ¢oktan geride birakarak
modern liderlik tarzlariyla yonetim gindeme gelmistir. Boylelikle hem calisanlar igin
ideal ve erisilebilir rol modeller gelistirilmis hem de oOrgutsel performansta ciddi

sigcramalar elde edilmistir.

Bu bolimde ilk olarak analizler neticesinde ortaya ¢ikan hipotez sonuglari
incelenerek, ardindan sonuclar degerlendirilerek ileride yapilacak bu ve benzeri
calismalar icin yoneticilere ve arastirmacilara Oneriler siralanmistir.  Tez
calismamizda ele almis oldugumuz Etik Liderlik ve Orgiitsel Vatandashk
Davranislarinin Orgitsel Performans (zerindeki etkileri incelenirken demografik

degiskenlerin s6z konusu unsurlara etkileri de ayrica degerlendirilmistir.

Yapilan Duncan Testi sonucunda, medeni durum incelendiginde; evli olan
calisanlarin etik liderlik davranislari gostermeleri bekar olan calisanlara gore yuksek
olarak bulgulanmustir, bunun yani sira ayni sekilde evli olan calisanlarda OVD’ nin
boyutlarindan alturizm, centilmenlik ve ileri gorev bilinci davranislari sergilemeleri

bekar calisanlara nazaran daha yiiksek olarak tespit edilmistir.

Cinsiyet farkinin etkisi incelendiginde ise erkek calisanlarin OVD’ nin ileri

gorev bilinci boyutu bayanlara gére yuksek oldugu goértlmustur.

Son olarak da kurumun sahipligine bakildiginda, 6zel sahipligi olan
Orgutlerin, orgutsel nitel performans gostermeleri kamu kesimine gore daha yuksek

oldugu tespit edilmistir.
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Demografik faktorlerin etkilerini inceledigimizde, Orgiitsel performansa,
cocuk sayisinin az olusunun negatif yonli etkisinin yani sira ¢alisanlarin kurumdaki

poziyonlarinin ve egitim seviyelerindeki artisin pozitif yonli iliskisi bulgulanmistr.

Is ortagi ve patronlarin Etik Liderlik davranislari sergileme puan ortalamasi

diger pozisyonlara gore oldukca yiiksek olarak gdzlemlenmistir.

Yine yuksek yas grubunda yer alanlarin genc¢ yas grubunun puanlarina gore
yuksek olusu tespit edilmistir. Burdan yola ¢ikarak yas ortalamasi arttikc¢a alturizm,
sivil erdem, centilmenlik, nezakete dayali bilgilendirme ve ileri gorev bilincine
dayali davranis gostermeye olan etkisi de artis gostermektedir seklinde yorum

yapiimaktadir.

Hem Orgiitsel nitel Performansa hem de Orgiitsel nicel Performansa en fazla
etik liderligin etki ettigini bunu OVD’dan sivil erdem ve centilmenlik davranisinin

takip ettigi bulgulanmustir.

Maignan’in (1997) calismasinda da incelendigi gibi bizim c¢alismamizdaki
bulgular da OVD ile karhlik, yatirimin geri dénts orani, satista ve karda artislar
arasinda pozitif bir iliski bulgulamistir, sonu¢ olarak bu calisma, énceki calismalari
destekler niteliktedir.

10.1 Yoneticilere Oneriler:

Yapilan bu calismayla Etik liderligin ne kadar énemli oldugu c¢ikiyor, orgutsel
performans arttirilmak isteniyorsa orgitlerde etik liderligin gelistirilmesine
calismalidir. Oysa gunimiz yoneticilerinin - kurumlart  kendi ¢ikarlari igin
kullandiklarina, yanhs ve sorumsuz uygulamalarla kurumsal basarinin engeli

olduklarina yogun bir sekilde sahit olmaktayiz (Patten, 2004).

Kurumlar yanhs uygulamalarla, dogru ve tatmin edici bir yere
varamayacaktir. Bundan dolayi etik lider, yasal ve ahlaki uygunsuzluklara, érgutsel
basari ve performansi engellemelere karsi 6nemli bir kalkan olacaktir (Costa, 1998).
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OVD’dan o6zellikle sivil erdem ile centilmenlik boyutlarinin etkisi oldukca
yiiksektir. Yine ayni sekilde Orgiitsel performans arttiriimak isteniyorsa orgitlerde
calisanlarda kuruma baghhk yaratilmali ve gelistirilmelidir, buna dayali olarak

calisan sadece maddi boyutta degil kuruma aitlik ve giclu bir baglilik hissedecektir.

10.2 Arastirmacilara Oneriler:

Bu calisma 2011 ve 2012 yili verilerini kapsamaktadir. Bu arastirmayi
longitidunal hale getirilerek, yapilan arastirmanin gecerlilik ile gtvenilirligini tespit

edebiliriz.

Galisilan model gelistirilerek farkl degiskenler (is tatmini, stres, Orgutsel
baglilik, drgutsel adalet algisi, etik iklim vs.) ilave edilerek ¢cok daha kapsamli bir
sonu¢ elde edilebilir. Bircok degisken gbz oninde tutularak yapilan calismayla

degiskenlerin birbirlerine olan etkileri ayrintil tartisilabilir.

Bir baska calismada Kamu ve 06zel sektor farkhihgina bakilabilir. Ayrica, kar
amaci gutmeyen kuruluslarda da c¢alisma ydritulerek bir farklihk olup olmadigi

sinanabilir.

Calismamizda etik liderligin boyutlari ele alinmamis, tek bir boyut olarak
degerlendirilmistir. Etik liderligin diger boyutlari da ¢alismaya dahil edildiginde her

bir boyutun drgutsel performansa olan etkisi gorulebilir.
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CONS13Her zaman dakik olmaya calisirm.

CONS 14 Hicbir zaman uzun 6gle aralari almak istemem.

CONS14Fazladan mola almak istemem.

CONS14gHic kimse izlemediginde bile kurum kurallarina, tiiziklerine ve prosediirlerine uymaya calisirim.

CV17 [Kurumumun sirekli gelismesine hizmet edecek faaliyetlerde bulunurum.

CVv18 [Gorevim olmayan fakat kurum imajina yardimci olan faaliyetlere katlmak isterim.

CV19 [Kurumumla ilgili toplanti veya aktivitelerle ilgilenir ve bunlara katimaya calisirim.
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