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OZET

BANKA MUDURLERININ ETiK DAVRANISLARININ
CALISANLARIN iS TATMININE VE ORGUTSEL
BAGLILIGINA ETKILERI:
iZMiR iLi ORNEGI

DOGANER DEMIRTAS, Miige

Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Tez Danismani: Prof.Dr.M.Serif SIMSEK
Ikinci Danismani: Yrd.Dog.Dr. A.Biilent EVIRGEN
Temmuz 2014, 173 Sayfa

Bu c¢alismada, banka miidiirlerinin etik davranislarinin ¢alisanlarin is tatmini
ve Orgiitsel bagliliklar tizerindeki etkileri arastirilmistir.

Birinci boliimde etik, ahlak ve is etigi kavramlarinin tanimi yapilmis, ahlak
ile etik arasindaki fark ve etik tiirleri agiklanmuis; is etiginin tarihsel gelisimi ile is
etigini etkileyen faktorler irdelenmis, boliim sonunda ise bankacilik sektorii
acisindan etik kavrami ele alinmustir.

Ikinci boliimde ise is tatmini ve orgiitsel baglilik kavramlari, 6nemi ve
sonugclar1 detayli bir sekilde agiklanarak, aralarindaki iliski ortaya konmustur.

Konu ile ilgili teorik gerceve sunulduktan sonra, tigiincii boliimde uygulama
olarak anket calismasma yer verilmistir. Calisma kapsaminda yer alan Banka
Miidiirlerinin etik davraniglar1 arastirmasindaki amacimiz, sektdrii yakindan
tantyan calisanlarin tanikliklarinda, kendi miidiirlerinin etik uygulamalari
hakkindaki goriislerini ortaya ¢ikarmak ve bu durumun is tatmini ile Orgiitsel
bagliliklarin1 ne yonde etkiledigini agikliga kavusturmaktir.

Calisma, bulgularin istatistiksel olarak ele alindigi metodoloji, analiz ve
bulgular boliimleri ile devam etmekte; kisisel onerilerin yer aldigi sonu¢ bolimii
ile de sona ermektedir.

Anahtar Kelimeler: Etik, ahlak, is etigi, is tatmini, orgiitsel baglilik
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ABSTRACT

THE IMPACTS OF BANK MANAGERS ¢ ETHICAL
CONDUCT UPON EMPLOYEES ¢ JOB
SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL
COMMITMENTS: IZMIR PROVINCE EXAMPLE

DOGANER DEMIRTAS, Miige

MSc in Institute of Social Sciences
Supervisor: Prof.Dr.M.Serif SIMSEK
Co-Supervisor: Ass.Assoc.Prof.Dr. A.Biilent EVIRGEN

In this study, the impacts of bank managers’ ethical conduct upon

employees’ job satisfaction and organizational commitments are researched.

In the first chapter, concepts of ethics, morality, and business ethics are
defined, the difference between morality, ethics, and the types of ethics is

clarified, and concept of ethics in banking sector is discussed.

As for the second chapter, notions of job satisfaction and organizational
commitment are explained in detail with their significance and results, and the

relations between these two are manifested.

After the theoretical framework is set forth, third chapter is reserved for the
questionnaire study as a practical implementation. Our objective in this research
dealing with the ethical conduct of bank managers is to reveal the views of
employees closely acquainted with the sector, regarding the ethical practices of
their managers and to throw a light on how this situation influences their job

satisfaction and organizational commitments.

The research continues with the chapter of methodology in which the
findings are handled statistically, and with the chapters of analysis and
discoveries. Lastly, the study ends with the conclusion part that contains personal

suggestions.

Keywords: Ethic, morality, business ethics, job satisfaction, organizational

commitment
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TESEKKUR

Tezin hazirlanma siirecinde deneyimleriyle bana yol gosteren, konunun
seciminden baglayip en son haline kadar fikirleri, tesvikleri ve sorunlarin
¢cozlimiine iligkin sagduyulu yaklagimi ile yardimlarimi esirgemeyen degerli
hocam Prof. Dr.M.Serif SIMSEK e, énerileriyle ve pozitif enerjisiyle destegini
her zaman hissettiren Yrd.Dog.Dr. A.Biilent EVIRGEN’e, savunma jiirisine
katilarak bana destek olan Yrd.Dog¢.Dr.Vener Garayev’e, hayatimda olduklari i¢in
kendimi her zaman sansli hissettigim ve bu gilinlere gelmemde biiyiik paya sahip
olan canim aileme ve bu siirecte gosterdigi sabir ve emek ile her zaman yanimda

olan sevgili esime tesekkiirii bir bor¢ bilirim.
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GIRIiS

Giinlimiiziin  artan rekabet kosullarinda, sirketlerin  varliklarini
siirdiirebilmeleri i¢in, gerek Orgiitsel gliveni saglamalarinda gerekse yiiksek is
yasami kalitesi sunmalarinda is etigini benimsemeleri ve uygulamalari énemli
hale gelmistir.

Is etigi orgiitlerde hakim olan etik kurallardir ve bu kurallar orgiitle ilgili
kisi ve gruplarin etik degerlerini ortak paydada bulusturur; c¢alismalarinda
yoneticilere rehberlik eden davranis standartlarini belirler.

Is etiginin varligi, riisvet, yolsuzluk, adam kaywrma, haksiz rekabet,
adaletsizlik gibi diizen bozukluklarina engel olmaktadir. Etik degerlere sahip olan
isletmeler gerek calisanlari, gerekse cevresi ve miisterileri tarafindan giivenilir
bulunur ve bu da isletmeler agisindan son derece 6nemlidir. Bir isletme igin, etik
ilkeler ne kadar onemliyse insan kaynagi da o kadar énemli olmalidir. Orgiitsel
etkinlik i¢in yapisal, ekonomik ve fiziksel kosullara sahip olunsa da, sistemin
islemesinden sorumlu olan insana gerekli onem verilmez, gereksinimleri ve
beklentileri karsilanmaz ise o sistemin verimli ¢aligmasi miimkiin olmaz.

Insan yasaminin énemli bir béliimiiniin is yerinde gectigi diisiiniildiigiinde;
i gorenin isinden duydugu tatmin yasamini biiylik Olgiide etkilemekte, isinden
aldig1 haz ve bunun yasami iizerindeki olumlu etkisi asamali olarak, onun ruhsal
saglig1 yaninda, bedensel sagligi lizerinde de olumlu etkisini gdstermekte, Orgite
olan bagliligin1 artirmaktadir.

Bireyin isini ya da is deneyimini degerlendirmesi sonucunda duydugu
olumlu his ya da memnuniyet olarak tanimlanan is tatmini ile ¢alisanin orgiite
karst olan sadakat ve calistig1 Orgiitiin basarili olabilmesi i¢in gosterdigi ilgi
olarak tanimlanan orgiitsel baghlik kavramlari ¢alisma psikolojisinin 6nemli konu
bagliklar1 arasindadir. Bu nedenle galisanlart iste tutan en Onemli iki unsur, is
tatmini ve orgiitsel baglhiliktir denilebilir.

Burada goOrev yoneticilere diismektedir. YOneticiler her konuda
calisanlarina 6rnek olmak ve etige uygun davranarak ¢alisanlarinin mutlulugunu
ve Orgiite bagliligini saglamak zorundadirlar.



BOLUM 1

ETIK VE i$ ETiGI

1.1. Etik ve Ahlak Kavram

1.1.1. Etik kavraminin Tanimi

Etik (ethics) sozciigii, Yunancada gelenek gorenek anlamina gelen “ethos”
sOzcligiinden gelmektedirl.

Ingilizce ’de etik kavramimi agiklayan iki sdzciik bulunmaktadir. Bunlar:
“ethics” ve “morality” sozcikleridir. Ethics, “ahlak ilmi, ahlakiyet” anlamina
gelir. Morality ise, “ahlak ilmi”nin yaninda “ahlak dogrulugu” anlaminda da
kullanilmaktadir?.

Etik, Mantik ve Ontolojiyle birlikte, felsefenin en eski ve en temel
disiplinlerinden birisidir®.

Bircok bilim adami, “Etik” kavramma ortak bir tanim gelistirmekte
zorlanmigtir. Bugun literaturde etige iliskin ¢esitli tanimlarin  yapildig
gorilmektedir.

Bir grup goriis sahibi, etigi “bir bireyin izlemesi gereken ahlaki standartlar
ve kurallar ”seklinde ele alirken, sonrasinda etik, “bireylerin dogru olarak nasil
davranacagini agiklayan ve tanimlayan ilkeler, degerler ve standartlar sistemi”
olarak tanimlanmustir®,

! Berberoglu, 2006: 74

2 Ates ve Oral, 2003/1: 57-58
® Karatepe, 2011

* Ural, 2003:3



Bir diger tanima gore ise etik; insanlarin kurdugu bireysel ve toplumsal
iligkilerin temelini olusturan degerleri, normlari, kuralari, dogru- yanlis iyi-koti
gibi ahlaksal agidan arastiran bir felsefe disiplinidir°.

Etik sozciigli bazen ahlak anlaminda, yani; belirli bir grupta, belirli bir
zamanda, kisilerin birbirleriyle iligkilerinde degerlendirmelerini ve eylemlerini
belirlemeleri beklenen degerlendirme ve davranis normlari sistemleri ve
anlaminda da kullanilmaktadir. Bunlar yazili olmayan norm sistemleri, ya da
belirli bir zamanda, belirli bir kiltirde neyin “iyi” neyin “koti” olduguna iligkin
norm sistemleri, dolayisiyla kisilerin genel olarak neleri yapmalari, neleri
yapmamalar1 gerektigini dile getiren degisik ve degisken norm sistemleridir®.

Neredeyse biitiin etik tanimlamalarinda “iyi-kotii, dogru-yanlis, ahlaki-gayri
ahlaki” gibi kavramlarm yan yana kullanildig1 goriiliir’.

Genel olarak etik insana ne yapmasi ya da ne yapmamasini oneren bir dizi
degerler biitiiniidiir. Bu degerleri 6devler, erdemler, ilkeler ve toplumun ¢ikarlar
olarak dort kimede incelemek miimkiindiir. Odev, kisinin isgal ettigi rolden
beklenen davranislardir. Erdem, iyi bir insan1 tanimlayan Ozelliklerin timadur.
flke, davranislar1 bicimlendiren temel dogrulardir. Toplumun ¢ikari ise toplumun
genelinin yararina olan her tiirlii eylemdir. Bir biitiin olarak incelendiginde bu
degerler biitiini, etik davranigin cercevesini belirlemektedir®.

1.1.2. Ahlak kavram

Turkce’de ahlak kavrami, Latince’deki moral sozciigiiniin karsiligidir. Bu
anlamda ahlak gorelidir ve toplumdan topluma degisebildigi gibi, ayni toplum
igindeki farkli gruplarin benimsedigi ahlak kurallar1 arasinda bile farkliliklar
bulunmaktadir®.

Tiirk Dil Kurumu Felsefe Terimleri Sozligli' nde ahlak kavrami: "Belli bir
donemde belli insan topluluklarinca benimsenmis olan, bireylerin birbirleriyle

® inal, 1996:43

® Kuguradi, 2003:8

" Jones, Parker ve Bos, 2005: 13
& Ozdemir, 2008: 182

% Mengiisoglu, 2008:182



iligkilerini diizenleyen toresel davranig kurallarinin yasalarinin, ilkelerin toplama;
cesitli toplumlarda ve ¢aglarda kapsami ve igerigi degisen ahlaksal degerler alani,
bir kigi-veya bir insan o6begince benimsenen eylem kurallarinin toplami" olarak
ifade edilmektedir*®,

Ahlak, insanlarin birbirine ve i¢inde yasadigi topluma karsi
yukimluliklerini belirleyen davranislar ve kurallar butlintdir. Buradan hareketle
ahlakin kigisel ve toplumsal olmak uzere iki boyutunun oldugu gorulmektedir.
Kisisel ahlak, kisilerin dinsel inanislarindaki kisisel felsefelerine ve vicdanlarina
gbre neyin iyi (ahlakli) neyin koti (ahlak disi) olduguna karar vermeleridir.
Toplumsal ahlak ise insanlarin diger insanlara ve toplumsal olaylara karsi
davraniglarini sekillendiren toplumun kabul ettigi ortak degerlerdirn.

Tiim bu tanimlar dikkate alindiginda “ahlak, bir birey veya grubun belirli
eylemlerinin dogrulugunu veya yanlighgini, eylemde bulunanlarin iyi veya koti
yanlarin1 ve bu eylemlerin yonelmis oldugu hedeflerle iliskili olarak insanligin
refahin1 olusturan unsurlarin neler oldugunu arastiran ve bunlan tesvik eden
davranis ve kararlar1 agiklayan kurallar,ilkeler, standartlar ve degerler biitiini”
seklinde tanimlanabilir®?.

1.1.3. Etik ile ahlak arasindaki farkhihklar

Etik ve ahlak kavramlari birbirine yakin kavramlardir. Bir¢ok diisiiniir ahlak
ve etik sozcliklerini birbiri yerine kullanmakta sakinca gérmemektedir. Ancak
genel egilim bu iki kavramin, birbirinden ayri1 oldugu dogrultusundadir. Etik ile
ahlakin 6zdes olmamasinin nedeni, etigin ahlak felsefesi olmasi, ahlakin ise etigin
arastirma konusu olmasindandir®,

Etik, ahlaki standartlarin hayata uygulamisginin ve mantikli olup
olmadiklarimin sorgulanmasidir; yani bir bakima muhakeme ve akil yiirlitme
strecidir. ahlak yasanan bir olgudur; etik ise bu olguyu sorgulayan felsefe
dalidir™,

19 Arslan, 2001:2

11 pehlivan, 2002:6-7

12 Bzgener, 2009:6

13 Caliglar, a.g.e., s. 135.
¥ Tevriiz, 2007:3



Diger yandan, etik insan davraniglarini irdeleyen diisiinsel soyut bir etkinlik
olarak ahlak, genis tabanli ve nasil davranilmasi gerektigine iliskin yazili olmayan
standartlar igerir, etik ise ahlak iizerine séz sdyleme etkinligidir™.

Ahlak giinliikk yasam icinde bireylerin nasil yasamalar1 gerektigini ince
ayrintilar icerisinde pratik agidan diisiiniirken, etik daha soyut ve kuramsal bir

bakis agisin1 gerektirir™.

Etik kavrami gorgii ve gelenek anlaminda kullanilirken; ahlak, bireyin
dogru ya da yanlis davraniglar arasinda bir ayrim yapmasi ya da yapabilme
becerisine sahip olmasil olarak tanimlanmaktadir'’. Bu haliyle ahlaki davrams
bireyin, toplumun iyi ya da dogru saydigi kimi standartlara uygun davranmasi
olarak degerlendirilmektedir®,

Ahlak daha ¢ok sosyolojik bir olay olarak bir toplumda var olan davranis
standartlar1 ve kurallarin1 ifade eder ve her toplum bir ahlaka sahiptir bunlar ¢ift
tarafl1 ve tiim taraflara yarar saglayan kurallardir. Ornegin *’6ldirme ©’, “’calma’’
gibi temel kurallar olmaksizin diizenli bir toplum yapisi olusturmak mumkin
degildir. Ote yandan tim kurallar ebetteki ahlakin bir pargasi degildir, drnegin
karsidan karsiya gecerken iki tarafa da bakmak, saggoriilii olmanin bir geregidir ,
veya bazi kurallarda nezaket kurallaridir ve bunlar ahlaktan ayrilirlar ve bu
anlamda dogru ya da yanlis olarak degerlendirilemezler™®.

Sonug olarak, ahlak ile etik arasindaki temel fark ahlakin din, ¢evre gibi
digsal nedenlerle sekillenmesine karsin etigin digsal degil, degerlerimize dayanan
icsel bir giidii olmasidir. Etik, birileri bize sdyle davran dedigi igin degil,
gergekten dogru olduguna ve dyle davranmamiz gerektigine inandigimiz igin dyle
davranmamiz nedeniyle ahlaktan ayr111r20.

¥ yildirim ve Kadioglu, age, s.172
®fnal, a.g.e. s. 43

" Thompson, 1985:555

18 Gk, 2008:1-19

19 Boatright, 1999

20 Balkan, 2006:23



1.1.4. Etik tarleri

Etik konusunda yapilan ¢calismalar1 dért kategoride toplamak miimkiindiir?;

Bunlar; betimsel , kavramsal, kuramsal ve uygulamal etiktir.

Betimsel etik, cesitli topluluk veya kurumlardaki ahlaki davraniglar1 ve
inanglar1 inceler. Birinin digerine stiinligii var m1 yok mu konusuna girmez;
sadece bunlar sergiler.

Kavramsal etik,temel etik kavramini ele alarak ahlak sistemlerin temellerini
ve ahlakin sosyal sistemler i¢indeki fonksiyonlarini anlamaya calisir. Bir takim
varsayimlari agikliga kavusturmaya ve degerlendirmeye calisir. Etik mitalaalarin
anlamini ve ne derece ispatlanabilir oldugunu inceler.

Kuramsal etik, ahlaki yasami yonlendiren temel ahlaki normlarin
belirlenmesi ve korunmasi ile ilgilidir. Insanlara yasamlarinda iyilik getirecek
prensipleri agiga ¢ikarmaya, gelistirmeye ve dogrulugunu gostermeye caligilir.

Uygulamali etik ise kuramsal etigin bir tdridar. Ahlaki sorunlarla
karsilasma durumunda olan kimselerin sorumluluklarini belirleyip netlestirmek
icin kurumsal etige basvurulur. Is ve meslek hayatinda karsilasilabilecek ahlaki
sorunlara, kuramsal etik prensiplerinin uygulanmasiyla ilgilidir. Is etigi
uygulamali etik olup, karar verme durumunda olan yoneticilerin ve ¢alisanlarin
ahlaki sorumluluklarinin ve yukumlultklerinin incelenip netlestirilmesini icerir.

1.1.5. Etik ve din

Etik ve din, toplum yasamini diizenleyici ve bireylerin davranislarini
yonlendirici kurallart 6ngoriir. Nitekim bunun sonucunda, dinler pek ¢ok etik
ilkeyi igerdigi gibi, etik de dinlerden bazi ilkeler almistir. Ancak din, etigin esas
¢ikis noktasi degildir. Etik, dinlerden bagimsiz olarak var olmustur. Din, insan ve
dogatistii giigler arasindaki iligkileri temel alir; inang¢ temelli bir degerler ve

21 Buchholz.and Rosental, 1998:3



davranig sistemi buyurur. Etik ise ussalligi temel alarak diinyevi iliskileri
duzenler®.

Dinlerin is ahlakinin gelisiminde ¢ok onemli rol oynadig1r yadsinamaz bir
gergektir. Yahudiligin kutsal kitab1 Tevrat™ daki iki grup “On Emir”den ikinci
grubun son altis1 tiimiiyle ahlaki emirlerdir®,

Hristiyanlik da is  ahlakinin gelisiminde O6nemli bir rol iistlenmistir.
Hiristiyanlik, ¢agin sosyal yonden bunalim yasayan toplumuna hosgorii asilayan
ve birlestirici rolii oynayan evrensel ahlaka sahip semavi bir dindir. Yahudi
ahlakina gore Hristiyan ahlakinda iislup yumusakligi hakimdir. Hiristiyanlik,
ahlaki “gOsteris ahlaki” olmaktan ¢ikarip, ahlaki akil ve vicdan gercevesinde
benimsetmeye ¢alismis ve yorumlamustir. Incil® de insanin 6nce kendi kusurlarimi
arastirmasi, yardimda gosteristen kacinmasi gibi birgok ahlaki prensip yer
almaktadir®®. Dinlerin is ve ¢alisma ahlakindaki rolii sanildigindan daha bilyuk ve
Onemli olmustur25.

Islam dininde ahlak, iman ve ibadetten sonra iigiincii esastir. Islam ahlak1
dogruluk, &l¢iilii olma ve erdem esasi iizerine kurulmustur. islam toplumlari icin
iyl ile kotiiyili, dogru ile yanlist ayirmada, insanin kendi nefsine, ailesine,
cevresine ve yonetime karst yiikiimlii oldugunu belirlemede en yiiksek ahlak
kaynag olarak “Kur* an-1 Kerim” kabul edilmistir. Bununla birlikte Islam dininin
Peygamberi hadisleriyle, insanliga miikemmel bir ahlak disiplini kazandirma
diisiincesini agikga ortaya koymustur. Islam ahlakinin kurallari hayati
zenginlestirici niteliktedir. Islam ahlakinda ideal olan asiriliklardan arinmus, orta
yolu izleyen saglikl1 bir toplum yaratmaktir?.

Islam dininin is ahlak1 konusundaki uygulamalar1 da dinin ortaya ¢ikis tarihi
kadar eskidir. Islam dininin kaynaklarinda is ve ticaret faaliyetleri tesvik edilmis
ve bu faaliyetlerde sadece Miisliimanlara degil, tiim insanliga karsit dogruluk ve
diiriistliigiin esas alimasin gerektigi belirtilmistir®’.

?2 Tiirk Sanayici ve isadamlar1 Dernegi, 2099:29-59
2% Ozgener, 2009:56

2 Ozgener, 2009:57

% Arslan, 2005:24

26 Ozgener, 2009:58

27 Ozgener, 2009:60



Ote yandan, Konfiigyiiscii lik ve Budizm de uzak dogu toplumlarinn is
etiginde belirleyici olmustur. Ornegin, Japonya ve Cin‘de yaygim bir uygulama
olarak karsimiza ¢ikan yasam boyu istihdam olgusunda bu dini inanglarin
etkilerini gormek mumkindir. Sonug olarak, dine dayali ahlak anlayist insanlik
tarthinde 6nemli bir yer tutmustur.

1.1.6.Etik ve yasalarin yeterliligi sorunu

Bazilarina gore yasalar ve etik farklidir. Yasalar is diinyasina uygulanacak
en uygun ve tek diizenlemedir. Bu konuda iki farkli temel yaklasim mevcuttur ;
bir yaklagim, yasalarin kamu yasamu ile ilgili oldugunu, etigin ise 6zel alanin bir
konusu oldugu, yasalar agik ve net olarak tanimlanmis herkese karsi uygulanan
zorlayict uyulmamasi halinde yaptirimi olan diizenlemelerdir. Etik ise kisisel
goriislerimize gore bizim yasamimizi diizenlerken segimlerimizi yansitan bir
alandir. bu diislincenin bir diger cesidi de yasalar uyulmasi gereken asgari
standartlar1 belirlerler, 6te yandan etik ise daha yiiksek, olmasi1 gereken arzulanan
bir dlzeydir. Etik olmak arzulanan bir seydir ancak uyum zorunlulugumuz
yasalarla stnirhidir®,

ikinci yaklasima gore ise yasalar is etiginin ana yapisini olusturur .Duruma
gbre is yasamina uygulanabilecek etik kurallar vardir ve bunlarda yasa
duzenleyiciler tarafindan yasalara aktarilmalidir. Bir sosyal kontrol bigimi olarak
yasalar daha ayrintili diizenlemeler icermeleri, mahkemeler tarafindan yaptirima
tabi tutulmalari, lafzi olarak yeterince agik olmadiklari durumlarda kamu otoritesi
tarafindan yoruma tabi tutulabilmeleri gibi acilardan etik’e karsi avantajlara
sahiptirler. Bu genel diizenlemeler herkes tarafindan bilinirler ve baslangi¢ noktasi
olarak bir zemin olustururlar. Eger birbiriyle yarisan takimlar kendileri igin
kurallarin ne oldugunu belirlemeye kalksa idi bir kaos olusurdu, bu nedenle is
diinyasinda sadece kanunu dikkate almak ahlaki agidan yeterlidir. Bu yaklasim

tarzinin siarina gore “’bir sey yasal ise ahlaki olarak ta uygundur®.”’

Yukarida agiklanan her iki yaklasim da temelde yoneticilerin karar alirken
yalnizca yasalar1 dikkate almasini 6nerirler. Bu uygulama yanlis olmanin yaninda
son derece de tehlikeli bir yaklasimdir. John R.Boatright’a gore pratik agidan

%8 Boatright, 2003:15-16
% Boatright, 2003:15-16



yoneticiler bircok nedenle karar alirken hem etik hem de yasal boyutunu dikkate
almalilar boyle davranmalari i¢in yazara gore nedenlerden bazilari sunlar® ;

Oncelikle yasalar is diinyasindaki bazi konular1 diizenlemeye uygun
degildir, gayri ahlaki olan hersey yasa dis1 degildir. Ornegin baska birisinin isi
icin kredi almak, ya da rakiplere karsi sorgulanabilir rekabet ydntemleri
kullanmak yasal olmakla birlikte etik acidan sorgulanabilir uygulamalardir. Bir
seyin yasadis: olmamasi onun ahlaki olarak uygun oldugunu gostermez>".

Ikincisi kanunlar yeni gelisen alanlar1 diizenlemekte genellikle yavas
davranirlar. Kanunlar genellikle tepkiseldirler ve sorunlar kamunun dikkatine
gelinceye kadar ¢ogu zaman uzun siire geger , yasal diizenlemelerin yapilmasi
uzun zaman alir ve bu arada 6nemli zararlar da olusabilir. Bu durum yeni ortaya
¢ikan hususlarda oldugu gibi bazen uzun siiredir bilinen konularda da ortaya ¢ikan
bir sorundur. Ornegin Amerika Birlesik Devletleri’nde 1964 yilindaki medeni
kanun duzenlemelerine kadar itk ve cinsiyet ayrimi yapilmasi yasal ve yaygin
olarak iS diinyasinda uygulanan ayrlmlardlsz.

Bu hususa Turkiye’den drnek verecek olursak ,Turkiye’de bilisim sistemine
girme, sistemi engelleme, bozma verileri yok etme veya degistirme, banka veya
kredi kartlarmin kotiiye kullanilmasi gibi bilisim suglar1 giindeme geldiklerinden
cok sonralar1 Tiirk Ceza Kanunu’nda diizenleme konusu olmuslardir.

Uciincii olarak yasalar tam olarak tanimlanmamus etik hususlari baz alabilir.
dolayisiyla bu konulari anlamadan, hukuku anlamak ta imkansizdir, Grnegin
lyiniyet kavrami hukukta ¢ok net tanimlanmis degildir, dolayisiyla bu kavrami
anlamadan hukuku ve bu konudaki kurallar1 anlamak imkansizdir. Ornegin ,fiyat
farklilagtirmasi suglamasina karsi bir savunma da iyiniyetli olarak rakibin fiyatini
karsilayacak daha diistk bir fiyat 6nermektir®.

Dérdiincii olarak yasalar bazen konuyu agik birakir ve karar vermeyi
mahkemeye birakirlar. Ahlaki olarak yanligsa muhtemelen yasadisidir anlayisi ile

% Boatright, 2003:16
3! Boatright, 2003:16
%2 Boatright, 2003:16
% Boatright, 2003:16
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bazen kanun tarafindan tam olarak tanimlanmayan alanlarda ahlak iyi bir
yorumlama aract olmaktadir®,

Besinci olarak bazen yasalar oldukca yetersiz araglardir ve sirf kanuna
dayanmak gereksiz hukuki siireglere ve davalara yol agmaktadir®.

1.1.6. Yonetsel Etik

Yonetsel etik, 1970’li yillardan sonra tizerinde 6nemle durulan ve
calistlan konulardan biri haline gelmistir. Ozellikle 1990’1 yillarda ivme
kazanmis olan yonetsel etik literatiiriinde, igerik olarak zenginlesme ve 6nemli bir
bilgi birikiminin olustugu gériilmektedir®®.

Yonetsel etik; goreceli bir kavram olan ahlakin belli bir Orgiit
icerisinde, o Orgutce belirlenmis kurallarla beslenerek ortaya ¢ikmig bigimi olarak

37
tanimlanir”’.

Bu yonu ile yonetsel etik; orgutlerdeki bireylerin ahlaki karar
almalarim1 saglamaktadir. Dolayisiyla etik, dogruyu ve yanlis1 ayirt etme, karar
siirelerinde dogru olani tercih etmeye yonlendirme gorevini tstlenmektedir®.

Isletme icerisinde Orgut kultirinin olusturulmas: ve belirlenen etik
ilkelerin uygulanmasinda ilk gérev yoOnetimin basinda bulunan yoneticiye
diismektedir. Uygulanan yonetim bilincinin igerisinde mutlaka etik biling yer
almalidir. Bu yiizden yoneticinin isletmenin etik ilkelerine aykiri davranislari
belirlemesi ve bunlardan kaginmasi gerekmektedir. Ciinkii yonetici isletme
igerisinde ornek alinacak davraniglari sergileyen konumundadir. Yoneticin etik
ilkelere aykir1 davraniglarin1 géren personelden etik biling icinde hareket etmesi
ve isletme ilkelerine bagl kalmasini beklemek akillica olmaz. Yoneticilerin etik
davraniglarini etkileyen faktorler Sekil 1.1.’de gosterilmistir.

% Boatright, 2003:16
% Boatright, 2003:17
% Sayh ve Kizildag, s:232
¥ Kilavuz, 2002:255
% Sayli ve Kizildag, s:233
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Bir Kisi Olarak Y&netici

*Ailevi etkiler

*Dinsel degerler

*Kisgisel standartlar ve
gereksinimler

Organizasyonel Faktdrler N Aki
*Politikalar, harcket kodlan YJ \hi 1
*Yoneticilerin davramslan p| X Ometse
*Akranlann davramiglan Davramsg

Dissal Cevre
*Hiikiimet ditizenlemeleri

*Toplumun norm ve degerleri
*Endiistrinin ahlaki iklimi

Sekil.1.1. Organizasyonlarda Ahlaki Yonetsel Davranisi Etkileyen Faktorler

Kaynak : John R. Schermerhorn Jr.,a.g.e., s.607

Mesleki ve toplumsal degisimler, yoneticileri strekli olarak etik sorunlarla
yuz yuze getirmektedir. Etik degerler ve ilkeler bir kimsenin gercekte neye
inanmasi1 gerektigi ve inandigini sdyledigi davraniglarin olusmasinda saglam bir
temel olusturur. Yoneticinin kendi etik Olcutlerini gelistirmesi uzun bir sire
davraniglarin1  stnamasini  gerektirir. Bu degerlerin bireylerce sinanmasi ve
tamimlanmas1 sonucunda, birbirine eklenen etik davranmis Olcutleri okumayi,
calismayi, diisinmeyi ve kendini sinamay1 gerektirirag.

Etik yoneticiler, etik ilkelere ve kurallara bagliligi siki sikiya takip eder.
Etik yOneticiler basariyr amaglarken, adalet, diiriistlik ve etik standartlar
igerisinde is yapmay1 arastirirlar. Sonug olarak etik yoneticiler yasal ve etik
davraniglarla mesgul olurlarken, ayni zamanda kar elde etmeyi igeren is
amaclarina da sahiptirler.

% pehlivan, a.g.e., 40
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Etik dis1 yonetimde hakim olan ilke ise “Yasal smurlar iginde kalmak
kaydiyla, bu karar, eylem ya da davranisla para kazanabilir miyiz?” olmaktadir.

Bu baglamda etik degerlerin yonetimdeki yeri ve dnemi inkar edilemez
boyutlardadir. Yoneticiler galismalarinda ve kararlarinda ornek teskil edecek
davraniglar sergilemeli, etik ilkeleri uygulamay1 prensip haline getirmelidirler.

1.2.1s Etigi Kavram

1.2.1. Is etigi kavram ve kapsam

Is etigi, is diinyasindaki davranislar1 yonlendiren, onlara rehberlik eden etik
prensipler ve standartlarin toplamudir. Is etigini agiklamaya calisan tiim tanimlar,
belirli bir durumdaki “yanlis ve dogru” nun ne oldugu konusunda var olan
kurallar1, standartlar1 ve etik prensipleri i¢ine almaktadir. Spesifik bir davranisin
etige uygun olup olmadigi, yalnizca bireylerin kisisel etik ve degerleri tarafindan
degil, kitle iletisim araglarini, ¢ikar gruplarini ve orgiitleri de i¢ine alan toplum
tarafindan belirlenmektedir. Bu yargilar, orgiitlerin etkinliklerinin toplum
tarafindan kabuliinii veya reddini etkilemektedir*

Bir kurulus ister ekonomik, ister kiiltiirel, isterse de siyasal alanda faaliyet
gostersin, biitiin toplum kesimleriyle olan iligkilerinde sonuna kadar seffaf olmak
zorundadir. Seffafligin olmadigr kuruluslarda haksizliklarin oldugu kadar
yolsuzluklarin 6niine gegmek de miimkiin degildir. Bunun i¢in, dogruyu yanlistan,
iyiyi kotiiden ve glizeli cirkinden ayiran etik ilkelerin, her yerde, her zaman
konusulmalari, tartisilmalart ve biitiin kuruluslarda da kusursuz bir bi¢imde
uygulanmalar1 gerekir .

Is etigi, esit calisma firsat1 saglamak, i¢inde bulunulan cevreyle iliski
halinde bulunmak ve yardim yapmak demektir. Calisanlar arasinda iicretlerin
adaletli dagitilmas1 da bu kapsam i¢indedir. Tiiketicilere gergegi yansitmak da is
etiginin bir geregidir.

0 Minkes and Small, 1999:327-335
* Ozkalp ve Kurel, 2003: 232
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Is etigi, uygulamali bir ahlak bilgisidir ve is hayatinda karsilagilan tiim
ahlaki sorunlar1 incelemektedir. Bu sorunlar, c¢alisanlar arasinda, calisanlarla
yoneticiler arasinda, isletme ve isletmeyle aligveriste bulunanlar ya da isletme
cevresel faktorler arasinda olabilir*.

Herhangi bir ahlaki karar verme s6z konusu oldugu zaman, taraflarin ilgili
olaylar hakkinda mutakabat icinde olmus olmalarindan emin olunmalidir.
Bulunan ahlaki ¢6ziimiin kamuoyu oOniinde savunabilirligi de olmalidir. Eger
ahlaki kararlart kamuoyu oOnlinde savunamiyorsak bu durum verilen Kkarar
hakkinda siiphe etmemiz konusunda bize giivenilir bir isaret vermektedir®.

Is etigini olusturan ii¢ temel alanin varligindan séz edilebilir. Bunlar,
calisma etigi (work ethic), meslek etigi (professional ethic) ve isletmecilik etigi
(business organizations’ ethic) olarak adlandirilmaktadir®. Is etiginin kapsadig
alanlar Sekil 1.2.”de gosterilmistir.

Sekil 1.2.Is Etiginin Kapsanu

Meslek Etigi

Isletmecilik Etigi

is Etigi

Kaynak: ARSLAN, 2005: 107.

Calisma etigi dendiginde ilk akla gelen calismaya ve ise karsi
gelistirilen kisisel tutum ve davranislardir. Ancak bu tutum ve davraniglar elbette
icinde yasanilan toplumun kiiltiir ve degerlerinden etkilenecektir. Kisilerin
calisma etigi s6z konusu oldugu gibi grup ve toplumlarin da kendilerine 6zgi
calisma etikleri olabilmektedir®. Bir toplumun ise yonelik tutumu bir baska
toplumda farkliliklar gosterebildigi gibi, ayni toplumun farkli katmanlar1 arasinda

42 Arslan, 2000: 4

43 Arslan, 2005: 21

4 Arslan, 2005: 107
 Arslan, 2005: 107-108
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da farkli yaklagimlar olabilmektedir. Bazi toplumlar ya da toplumsal kesimler ise
yonelik olumlu tutumlar olustururken, bazi toplumlar ise isten daha ¢ok dinlenme
ve eglenceyi 6n planda tutabilmektedirler.

Carroll ve Buchholt 6rgutlerde calisma etigi ile ilgili sorunlart soyle
siralamaktadir®’:

1. Cinsel ya da etnik olarak ucret, 6zendirme ya da 6demelerde ayrimcilik
yapmak

2. Diirtstliik, adalet ve zamaninda takdir etme davranislarinda yetersiz
kalmak

3. Calisanlarin sikayetleri ile ilgilenmemek

4. Calisanlar1 tanima, takdir ve diger psikolojik odullendirmelerde yetersiz
kalmak

5. Atama ve ticretlerle ilgili ¢alisanlar1 sagliksiz rekabet ettirmek
6. Bolumler ve birimler arasinda yetersiz iletisim kurmak
7. Yasaya aykiri olarak lobicilik yaparak politik stireci etkilemek

8. Politikacilara ya da ¢alisanlara riigvet vermek

Meslek etigi baglamindaki etikten kastedilen, belirli bir meslekte, 6zellikle
dogrudan dogruya insanla ilgili bir meslekte, uyulmasi gereken davranis kurallari
anlagilir. Bu kurallara da, diinyanin neresinde olursa olsun (yani belirli bir ¢evreye
bagli olmaksizin), bu meslegi yapan herkesin uymasi istenir®.

Tim meslek etikleri, mensuplarinin belirli durumlarda nasil eylemde
bulunmalar1 ya da nasil eylemde bulunmamalar1 gerektigini belirleyen ilkeler
gelistirerek, hem mesleklerinin zarar gormesini engellemeye hem de hizmet
verdikleri kesimin zarar gormesini engellemeye ¢alismaktadirlar®

Meslek etiginin iki temel boyutu, “mesleki yeteneklerin kazanilmasi ve
gelistirilmesi” ile “meslek onurunu zedeleyici davraniglardan kaginilmasi”dir

*® Murat, 2009

*" Glingdr, 2009:37-38
*8 Yarcan, 2007: 33

* Tepe, 1997: 74
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Her meslegin kendine 6zgli bir takim gereklilikleri ve nitelikleri oldugu
aciktir. Meslek etigi her seyden oOnce, o meslegi icra edenlerin meslegin
gerektirdigi nitelik ve Ozelliklere ne derece sahip olup olmadigiyla yakindan
ilgilidir™. Giiniimiizde meslek etigine olan ilginin giderek artmasimnin nedeni Kimi
mesleklerde karsilasilan etik sorunlarin artmasi ya da artan sorunlarin farkina
vartlmasidir .

Isletmecilik etigi ise bir isletme érgiitiiniin kurumsal ya da orgiitsel etigini
temsil etmektedir. Orgiit kiiltiirii isletme orgiitiinii kiiltiirel bir birim haline
getirdigi i¢in ayn1 zamanda isletme Orgiitii etik bir biitiin haline gelmektedir. Yani
isletme icinde calisan bireylerin tek tek kisisel etik egilim ve felsefeleri, calisma
etikleri, meslek etikleri oldugu gibi onlardan ayr1 olarak isletmenin de kendine
0zgii bir etik egilimi ve felsefesi vardir.

Ornegin bir hekimin isine zamaninda gelmesi onun calisma etigini
gostermektedir. Aymi  hekimin hastalarina ilag isletmelerinin istekleri
dogrultusunda gereksiz yere ilag yazmamasi meslek etiginin bir geregidir. Fakat
bu ikisi ayn1 anda kendisi i¢in calisilan saglik isletmesinin igletme etigi veya
politikas1 da olabilir. Bu durumda c¢alisma etigi, meslek etigi ve isletmecilik etigi
i¢ ice gecmis durumdadir®.

1.2.2. Is etigi kavramnin tarihsel gelisimi

1.2.2.1. Is etigi kavramimin Diinyadaki gelisimi

Is etiginin tarihi, insanligin varolusu kadar eskidir. Eski Yunan ve Roma
uygarliklarinda filozoflar toplumda yolsuzluklara ve sosyal c¢oziilmelere neden
olabilecegi diisiincesiyle, ticari faaliyetlere olumlu bakmazlardi. Kaldi ki
aristokrasinin egemen oldugu bu tiir koéleci uygarliklarda el emegine ve c¢abaya
dayanan faaliyetler kiiglimsenirdi. Ticari faaliyetlerin yani sira is ve ¢aligma
kolelerin ve agagi simflarin bir ugrast olarak bilinirdi®®.

% Torlak vd.,2008: 17
5t Arslan, 2005: 108
52 Ozgener, 2009:56
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Ancak, ozellikle 19. yiizyilin ortalarindan itibaren somiirgecilikle hizlanan
seri (retim, sanayilesme ve gelisme is diinyas: ve Kilise arasindaki ¢ekismeyi
artirmigtir. Protestan Ogretisinin ve ahlakinin etkisi 19. yiizyildaki siyaset
distindrlerinin ve iktisat kuramecilarinin gelistirdikleri modeller ve ideolojiler ile
pekismis ve Ozel sektor girisimciligi batida temel kurumlardan biri haline
doniigsmiistir.

Is etigi konusunda dinsel bakisin otesine gegis 19. yiizyilin sonunda
baglamistir. Ornegin, Durkheim 1900‘de meslek ahlaki iizerine calismalar
yapmustir.is etigi hakkindaki tartisma ve arastirmalar, 20. yiizyilin baslarinda
Avrupa‘da ve ABD‘de geleneksel liberal ideolojinin karsisina sosyalist akimin
¢ikmasi ile dinsel baglamdan uzaklasmaya devam etmistir. Borden ve Hopper‘in
1921¢de yaymladiklar1 —Bankacilik ve Is Ahlaki isimli eseri bu dénemde ilk
sistematik calisma olmustur®.

1920- 1950 yillar1 aras1 donemde is ahlakini ilgilendiren iki yeni gelisme
giindeme gelmistir. Bunlardan biri eskiden hekimlik, hukukc¢uluk, akademisyenlik
ve papazlikla smirli olan meslek sayisinin artmasiydi. Ornegin miihendislik bir
meslek haline geliyordu. Bir diger onemli gelisme ise yine bu trende bagli olarak
yoneticiligin isletme sahipliginden ayrilarak tamamen mesleki bir grup haline
gelmesiydi. Ozellikle bankacilik, muhasebecilik, hukukculuk ve reklamcilik gibi
alanlarda gerek meslek sahibi kisilerin gerekse isletmelerin topluma kars1 ahlaki
sorumluluklart gibi 6nemi gilinlimiizde de devam eden konular tartisilmaya
baslanmistir. Meslek ahlaki ilkelerinin  olusturulmasi en belli  bash
karakteristigidir54.

1950-1970 arasindaki Is Etiginin Canlanma Dénemindel isletmelerin
cevreye iligkin sorumluluklarindaki artig, gevrecilerin etkinligi, yesiller hareketi,
tiketici haklari, kosulsuz miisteri tatmini, is hayatinda kadinlarin artan rold,
kurumsal yonetim, yoneticilerin yeni sorumluluklari, kurumsal sosyal sorumluluk
gibi konular 6nce ABD‘de giindeme gelmistir. Ikinci Diinya Savasi‘ndan sonraki
yirmi yilda da Avrupa‘da ekonominin gelismesi ve refahin artmasiyla tiiketicilerin
farkindalik ve duyarlilik diizeyleri yilikselmis, ve etik dis1 faaliyetlerde bulunan
dev firmalara dair elestiriler artmaya baslamistir™.

>3 Tiirk Sanayici ve isadamlar1 Dernegi, 2099:37-38
> Arslan, 2005:28
% Tiirk Sanayici ve Isadamlar1 Dernegi, age., s.47
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1970- 1990 yillarinda is ahlakinda diizen gelistirme stratejileri
olusturulmustur. 1977 yilina gelindiginde, isletmelerin etik teorileri de olugmaya
baslamustir. Is etigi ayr1 bir disiplin olarak ortaya ¢ikmasina ragmen felsefeciler
ve teologlar, is etigine katki vermeye devam etmislerdir. ABD* deki isletmecilik
okullariin neredeyse yariya yakini 1970 ‘lerin ikinci yarisinda is etigi derslerini
programlarina almislardi. Universitelerde is etigi merkezleri agilmaya baslamis
ve is etigi artik bu adla kurumlagmaya baglamistir. Bununla beraber is etigi
konusu igletmecilik okullarinda hala siipheyle karsilanan bir konu olmaya devam
ediyordu. Bu siipheler, ahlakin insan davranislarinin ayrilmaz bir parcasi oldugu
ve bundan ayr1 bir is ya da igletmecilik ahlakindan s6z edilemeyecegi goriisiinden
kaynaklanmaktaydi. Ote yandan firmalarin topluma kars1 sorumluluklar1 oldugu
ve bu sosyal sorumlulugun incelenmesi gerektigi, is etigi savunucularinin temel
argiimani olmustur. Bu donemde is ve ¢alisma sosyolojisiyle ilgili kavramlar da is
etigi kapsaminda ele alinmaya baslanmistir. Ornegin, degerler, strateji, yapi,
sistemler, beceriler ve Kkultir gibi kavramlar is etigi icinde incelenmeye
baslanmistir. Bu donemde yavas yavag firmalardan uymasi beklenen ahlaki ilkeler
olugmaya baglamis, firma politikalarinin etik boyutu ortaya ¢ikmistir. 1980“lerden
sonra Orgiitler ve firmalar, o zamana kadar hi¢ olmadig kadar toplumda 6nemli
roller iistlenmeye baglamislar ve dolayisiyla is etiginin 6nemi de buna bagl olarak
artmistir. Biirokratik yetki yerine kisisel giic ve karizma daha fazla 6ne ¢ikmuistir.
Bu durumda hem firmanin hem de kisilerin ahlaki sorumluluklar1 esit Olgiide
onemli hale gelmistir. Bu donemde is etigi konusunda uluslararasi
organizasyonlar kurulmaya baglamistir. Bunlardan en Onemlisi 1987 yilinda
Hollanda“da kurulan Avrupa Is Ahlaki Orgiitii“diir. 1980*lerin ikinci yarisindan
sonra is etigi alaninda diinya capinda akademik dergiler yaymlanmaya baglamig
ve isletmecilik alaninda is etigi konusunda yapilan alan arastirmalarinin sayisi
hizla artmaya baslamistir. Bu aragtirmalarda kiiltlirler aras1 karsilagtirmalar 6zel
bir yer tutmustur™. Genellikle felsefeciler tarafindan yazilan kitaplarda artis olur.
Bilhassa isletme okullarinda is etigi derslerinin sayis1 arttirilir >

1990 ‘dan gilinimiize kiiresel is ahlaki s6z konusudur. 20. yiizyilin son on
yilinda gelisen enformasyon teknolojileri ve internet, gezegenimizi simdiye kadar
hi¢ olmadig1 kadar bir biitlin haline getirmis ve bir iletisim devrimi yaganmiGtir.
1993“te Sovyetler Birligi“nin ¢okiisiiyle sosyalist sistem de c¢okmiis, pazar
ekonomisi sosyalist devletin hala varligini siirdiirdiigi Cin“e kadar girmistir. Bu
gelismelerle birlikte artan is hacmi ve diinya niifusunun ¢evreyi ciddi boyutlarda
tehdit etmeye baslamasi, is etiginin kapsamina firmalarin neden oldugu g¢evresel
sorunlar1 da eklemistir. Kiiresellesmenin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan ¢ok uluslu
ve kiiresel firmalarda, kiiltlirel farkliliklarin istesinden gelme, ayrimcilik gibi
konular is etigi arastirmalarinin popiiler konular arasina girmistir. Is etigi dersleri,

% Arslan, 2005:30
 Tevruz, 2007:4
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artik ABD"deki isletmecilik okullarinin hemen tiimiiniin miifredatina girmistir.
21. ylizyila girildiginde, firmalarin en az devletler kadar diinyada agirliginin
artmasiyla birlikte, is etigi de kiresel duzeyde 6nemi artan bir disiplin haline
gelmistir58.

Bugiin is ahlaki bircok bilimle iliskili olan bir disiplin haline gelmistir. Is
ahlaki stirdiiriilebilir bir gelismenin geregi olarak vazgeg¢ilmez bir unsurdur. Bir
bilimsel alan olarak is ahlakinin kapsaminin gelismesi son yillarda ¢ok hizli
olmustur. Bu alanda bugiinkii egitim hem felsefi hem de dinsel ¢aligmalarin yan1
sira pazarlama, Orgiitsel gelisme, isletme politikasi ve yonetim gibi ¢esitli alt
disiplinleri kapsayan carpici bir akademik zenginlige sahiptir59.

1990’ 11 yillarda is etigi kavrami iizerinde ¢ok fazla durulmasma ragmen,
bu konudaki yeni yaklasimlarin ortaya atildigi dénem 2000 1i yillardir. Nitekim
bu yeni donemde yoneticiler ve hiikiimet politikalar1 etik konularda acil
standartlarin olusturulmas1 noktasinda hemfikir olmuslardir. Isletmelerde yeni
trend etik degerlerin oncelikli oldugu ve buna gore sekillenen orgiit kiiltiiriiniin
egemen oldugu bir yonde gelismektedir60.

Bu ve benzeri gelismelerin sonucunda glnimdizde etik ilkelere islerlik
kazandirilmas1 AB kamu sektoriiniin personel yapisi ile ilgili olarak iizerinde
durulan bir konu haline gelmistir. Ancak, AB'in kendisi tarafindan ortaya
konulmus bir etik altyapist bulunmamaktadir. Bu yiizden ¢alismanin ¢ergevesini
olusturmak amaciyla OECD / PUMA tarafindan ortaya konulan ve genel kabul
goren ilkeler esas alinmaktadir®.

1.2.2.2. Is etigi kavraminin Tiirkive’deki gelisimi

Orta Asya‘dan Anadolu‘ya go¢ eden Tiirkmenlere is bulmak, yerli Bizans
ekonomisine karsi rekabet edebilmesini saglamak i¢in Anadolu® da XIII. Yiizyilda
Tirkler tarafindan kurulmus olan ‘ahilik*‘ orgiiti Tirk is geleneginin ve is
etiginin temeli sayilir®. Ahilige kabul sarti, iyi ahlakhihk, yardim severlik ve

%8 Arslan, 2000:31

> Ozgener, 2009:65

% Demir, 2005:11

°! Demiral, 2009:968

%2 Tiirk Sanayici ve isadamlar1 Dernegi, age., 5.4
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comertlik oldugundan bu orgiite girenler temiz ahlakli ve iyiliksever kisiler olup
¢ok sayida iist diizey yonetici ve komutan yetistirmislerdir®.

Ahiligin is ahlaki ve ekonomik gelisme ile ilgili temel ilkeleri sunlardir® ;

i.  Dogruluktan ayrilmamak, comert olmak ve algakgoniillii olmak,
ii.  Calisma iliskilerini insancillagtirmak ve huzurlu bir ortam yaratmak,
iili.  Misterileri memnun etmek,
iv.  Kendisini topluma adamak ve insanlara nasihat ederek iyi yola yoneltmek,
V. Yardimlagma ve dayanisma, firsatlar ve imkanlardan esit Olgiide
yararlanma ve ayrica kendisinden bagkasini diigiinmek,
vi.  Bir sanat ve is sahibi olmak,
vii.  Isin her kademesinde ciddiyet ve disiplinli ¢alismay1 tesvik etmek.

Ancak, yuksek is ve calisma etigi igeren ahilik, 16.ylizyildan sonra etki ve
dinamizmini yitirmistir. Ote yandan, Osmanl siyasal ve ekonomik sistemi askeri
fetihler ve bu bolgelerin vergilendirilmesi iizerine kurulmus, bu durum ticaret ve
sanayi burjuvazisinin yani girisimci bir smifin olusmasina imkén vermemis °°;
askeri basar1 ve fetihler, iktisadi ve ticari girisimler ve etkinlikler ile

pekistirilmemistir66.

Cumhuriyetin ilk donemlerinde ekonomik alandaki etik degerlerin
yerlestirilmesi hiikiimetlerin izledigi politika ve programlarla siki sikiya iligkili
olmustur. Siyasal iktidar ve biirokrasi etik iklimin olusturulmasinda ve
surdiriilmesinde  6nderlik roli oynayan kurumlar olmuslardir. Ilerleyen
donemlerde firmalarin ve kamu yoneticilerinin bir takim yolsuzluklara karigmasi
is etigi kavramina olan ilgiyi artirmistir. 1970 ve 1980°‘lerde ABD‘deki gelismeler
ile 1980 ve 1990°‘larda kiiresellesme, demokratiklesme ve insan haklar
konusundaki gelismeler, etik ve sosyal sorumluluk konularini daha da giincel ve
popiiler hale getirmistir. Giiniimiizde, gelismis iilkeler ile karsilagtirildiginda,
Tiirkiye‘de is etiginin ¢agdas niteligi ile nispeten yeni oldugunu, ancak 2000‘li
yillarda 6nemli gelismeler kaydedildigini sdylemek miimkiindiir.

%3 Cagatay, 1989:92
* Ozgener, 2009:79
% Sunar, 2009:65
% Akdag, 2009:65
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1.2.3. Is etigini etkileyen faktorler

1.2.3.1. Kiiresellesmenin is Etigine Etkileri

Son yillarda yasanan kiiresellesmenin; isgiiciini, isletmeleri, 1is
standartlarini, ticari iligkileri ve rekabeti uluslar UstU bir platforma tagidigi
gorilmektedir. Yasanan gelismeler, toplumlarin doniisiimiine ve is degerlerinin
degisimine neden olmakta; etik degerlerin ve kiltiiriin yeni bigimlerine
gereksinim duyulmasina yol agmaktadir.

Kiiresellesme siirecinin, is etigi ve etiksel ilkeler Gzerindeki etkisini ¢
boyutta ele almamiz miimkiindiir.

Ilk olarak; kiiresel piyasada rekabet avantajmin elde edilmesinde insanlarin
tutum ve davranislarinin etkisinin artmasidir. Kiiresellesme ile birlikte oOrgiit
psikolojisi konusundaki gelismeler, hayat standartlarindaki iyilesmeler ve
calisanlarin beklentilerindeki degisimler, is kosullarinin iyilestirilmesine ve is
etigine iliskin 6nlemleri igeren alternatif anlayisin yiikselen bir ivme kazanmasina
yol agm1§t1r67.

Ikinci etkisi; ekonomik iliskilerde uluslararasi etik vizyonun ve ilkelerin
giiciiniin  hissedilmesidir.  Isletmelerin  uluslararas1  ticari iliskilerini
gelistirmelerinde veya birtakim birliklere katilimlarinda ya da uluslararasi
ekonomi piyasasinda destek kazanmalarinda is etigi ilkeleri belirleyici bir rol
oynamaktadir. Ornegin, Avrupa birligine katilim siirecindeki iliskiler, calisma
stiresi, esit 6deme, giivenlik ve is sagligi gibi etiksel konularda isletmelerin
dikkatli davranmalarin1 gerektirmektedir. Bu gereklilik aym1 zamanda is
gevresinde, isletmelerin iliskide bulunduklar1 tiim kisi ve kuruluslarin
ihtiyaclarmin  giderilebilmesi  i¢in  gereksinim  duyulan kurumsallagsmis
uygulamalarin  gelismesini saglamaktadir. Avrupa birligi diizenlemelerinin,
isletmeleri daha etik davranmalar1 konusunda tesvik ettigi ileri siiriilmektedir®.

Uciincii  etkisi ise; kiiresellesme ile birlikte, bazi uluslararasi uzman
kuruluslar tarafindan etik kodlarin belirlenmesi ve kullanilmasidir. (Ornegin:
Social Research Association - Ethical Guidelines; American Sociological

" \Wood and Abbas, 2001:32-33
%8 Carlin vd.2000:701
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Association - Code of Ethics; Academy of Management - Code of Ethical
Conduct; vb.) Son yillarda, is iliskilerindeki davranislar1 diizenlemek amaciyla
uzman gruplar tarafindan kullanilan etik kodlar, yonetim alanindaki arastirmalarin
da ilgi alanmi olusturmaktadir. Bell ve Bryman (2007) tarafindan, Ingiltere ve
ABD’deki birgok akademik sosyal arastirma kurulusunun belirledigi etik kodlarin
igerigi iizerine yapilan bir ¢alismada, ortaya konulan etik ilkeler su sekilde
Ozetlenebilir:

e Itibar ve saygi,

e Bilgilendirme,

o Glvenilirlik,

o Kisisel ve orgiitsel gizliligin korunmasi,
e Duristlik ve seffaflik,

arastirma bulgularinda yanlis beyan, anlattm ve yonlendirmelerden
kaginilmasi.

Gortildiigii gibi kiiresellesme; etik degerlerin ve ilkelerin, isletmelerin ve
uluslarin istiinde olma niteligini 6n plana ¢ikarmakta; ¢aligma standartlarinin,
davranigs bicimlerinin, orgiit i¢i ve dis1 is iliskilerinin diizenlenmesinde
uluslararasilagsmis ilkelerin goz Oniinde bulundurulmas: gerektigine vurgu
yapmakta ve is etiginin, ¢alisma yasamindaki diizenleyici evrensel konumunu
yayginlagtirmaktadir.

1.2.3.2. Kiiltiir ve is etigi

Diiriistliik, giiven, esitlik, insan haklar1 gibi temel ilkeler69, 1§ etiginin
evrensel niteligini tagimakla birlikte; calisma yasaminda ilkelerin yansidigi
davraniglarin sergilenis bigimleri, etik davranisin yorumlanisi, gelistirilen etik
ilkelerinin ve kodlarinin yogunluk kazandigi alanlar isletme ve toplum kiiltiirtiniin
bir lirlinii olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Birtakim is degerlerinin ve kurallarin calisanlar tarafindan paylasilmadigi
isletmelerde, calisanlarin ortak bir kiiltiire zorlanmasi isten uzaklagsmalara ve tepki
davraniglarinin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Bu nedenle is etiginin
gelistirilebilmesi i¢in  Oncelikli olarak orgilit kiiltiiriiniin ~ olusturulmasina

% Aydmn, 2002:85
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gereksinim duyulmaktadir. Calisma yasaminda ya da sosyal toplum iginde
davraniglariyla farkli bir unsur meydana getiren grup kiiltiiriiniin olusturulmasi,
baska bir ifadeyle alt kiiltiir, is etiginin gelisimini ve catisan degerler i¢inde
cogunlugu olusturan degerlerin belirlenebilmesini saglamakta; etik ilkelerin
paylasimini giiclendirmekte; 6zdenetim, elestiri ve tartisma silireglerinin pozitif
gelisimini miimkiin kilmaktadir 0,

Giliniimiizde isletmeler, kiiresel piyasada, sosyal ve toplumsal iliskilerde
mesruluk kazanabilmek icin farkli kiiltiirel beklentileri daha iyi anlama
zorunlulugu ile kars1 karsiya kalmaktadir. Isletmelerin etiksel sorumluluklarini
algilamadaki kiiltiirel farkliliklari, yonetimleri etkilemektedir. Is etiginin
algilanmasi ile kiiltiir arasindaki iliskinin anlasilmasi, etiksel kararlarin ve kiiltiirel
egilimlerin yorumlanmasina katkida bulunmaktadir*.

1.2.3.3. Sosval sorumluluk ve is etigi

Son yillarda is etiginin, isletmeler tarafindan olduk¢a 6nem verilen bir konu
haline gelmesiyle birlikte, sosyal sorumluluk kavraminin da dikkatleri tizerine
topladig: gérﬁlmektedir72. Sosyal sorumluluk; isletmelerin finansal etkinliklerinde
ve kararlarinda, insan haklarin1 gbéz Oniinde bulundurarak, saticilar, miisteriler,
tiikketiciler, ¢alisanlar, ulusal ekonomi, ¢evre ve toplum i¢in zararli olabilecek
tutum ve davramslardan kaginmalarim ifade etmektedir’®. Bu anlamiyla sosyal
sorumluluk, isletmelerin etik ilke ve degerlerine sahip olmalarini gerekli
kilmaktadir.

Isletmelerin biiyiik bir ¢ogunlugu sosyal sorumluluk kapsaminda cesitli
etkinliklerde bulunmaktadir. Bu etkinlikler; bagista bulunma, okul yaptirma,
sosyal gruplar1 destekleme, cevre caligmalarina katki saglama gibi direkt ticaretle
ve parayla ilgisi olmayan sosyal etkinlikleri kapsamaktadir’. Hikiimetler ve
cesitli uluslariistii orgiitler de, isletmelerin sosyal sorumululuk etkinliklerini tegvik
eden bir tutum sergilemektedir. Ornegin, Ingiltere’de isletmelerin, karbon
emisyonunun azaltilmasi1 amaciyla yaptiklar1 diizenlemeler, hiikiimet tarafindan
finanse edilmektedir .

" Maclagan, 2007:53

™ Schepers 2006:30-32
"2 Brennan vd. 2006:39.
" Kilcullen vd. 1999:159
" Spence vd. 2001:131
7> Brennan vd. 2006:39
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Gunumiizde insan kaynaklar1 yoOnetimlerinin de, is etigi ve sosyal
sorumluluk etkinlikleri konularina bir yaklasim i¢inde olduklar1 goriilmektedir. s
giivencesinin, toplu sozlesmelerin ve isyerlerindeki baz1 geleneksellesmis
uygulamalarin etkinliginin azalmasi gibi gelismeler nedeniyle, is etigine olan ilgi
ve dikkatleri artmaktadir. Calisma yasamindaki bu gelismelere bagli olarak
dalgalanan istihdam iliskilerinin giiciinii dengelemenin ve diizenlemenin
yollarindan birinin, is etigine odaklanmak oldugu ileri siiriilmektedir. insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda is etigi sorunlarina iliskin tartismalarin bir kismu,
bireysellesmis  isttihdam  iligkileri ~ baglaminda  c¢alisanlarin  sesinin
duyulmamasindan ve gii¢ dengesizliginden kaynaklanan iligkileri isaret ederken;
diger bir kismi1 ise kazanimlarin adaletli bir bigimde tahsis edilmesi ve etiksel
gereksinimler konular1 iizerine yogunlagmakta, haklar, diirtistlik ve sadakat
konularina agirlikli olarak yer vermektedir®.

1.2.4. Is etigi ilkeleri

“Isletme ilkeleri bildirgesi” ve “6z degerler bildirgesi” gibi farkli isimlerle
de anilan etik kodlar (codes of ethics), yoneticilerin ve igsgorenlerin davranislarina
kilavuzluk etmesi hedeflenen etik kurallar bitiinii olarak tanimlanmaktadir’’. Bir
orgiitiin etik kurallar1 tiim ¢evresiyle iliskilerinde olmas1 gereken etik standartlar
gosterir. Yazili etik kurallar1 1-2 sayfalik genel kurallardan, 30 sayfalik ayrintili
davranig rehberlerine kadar uzanan bir yelpazede yer alabilmektedir .

Etik ilkeler iginde yer almasi gereken yansizlik, diiriistliik, tarafsizlik,
adalet, esitlik vb. kavramlar, ya da kayirma, riigvet, yaranma, yolsuzluk, cikar
saglama, bencillik vb. etik dis1 davranislardan ne anlasilmasi gerektiginin agikca
tanimlanmasinda yarar vardir. Ciinkii kigisel bakis acgilarina gore bireyler bu
kavramlarn icini diledikleri gibi doldurma egiliminde olabilirler®.

Isletmelerde mutlaka uyulmas: gereken baslica etik ilkeleri asagidaki gibi
siralamak miimkiindiir”®.

e Adalet
e Diiriistliik ve dogruluk

" Provis 2006:67-68

" Erdogan,2008: 366

78 Uzuncarsili ve digerleri, 2000:36

" Uzuncarsili ve digerleri, 2000:38-39
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e Herkese esit davranma

e Sorumluluk sahibi olma

e Insan haklarina riayet etme

e insancil olma

e Ise bagli olma

e Hukukun iistiinliigline inang

e Hosgorilii olma

e Herkesin hakkina, kisisel 6zgiirliigline saygili olma
e Verime gore ucret 0demek vb.

Isletmelerde karsilasilan baslica etik disi davranislar da asagidaki gibi
siralamak miimkiindiir.

e Ayrimcilik yapmak

e Adam kayirma

e Riisvet vermek ve almak

e Yildirma-korkutma politikast uygulamak
e Gorevi ihmal etmek

e Bencillik etmek

e Yolsuzluk yapmak

e Gorev ve yetkiyi kotlye kullanmak
e Bedensel ve cinsel tacizde bulunmak
e Dedikodu yapmak

e Zimmete para gecirme vb.

1.3.Isletme ve Is Etigi

1.3.1. Isletmeler icin ahlaki karar vermenin 6nemi

Iktisadi yasayis, nerede ve hangi yiizyilda olursa olsun, yalniz dis verilerin
bir araya gelisinden ibaret bir madde diinyas: degildir. Biitiin o yiginlarin altinda
ve gerisinde kendine has tavir ve davranislari ile insan gercegi yatar. Kapitalizmi
kapitalizm yapan yalniz dig goriiniisii ile para, sermaye akimi ya da o akimlarin
govdelestigi kuruluslar degil, ayn1 zamanda ve belki daha onemli 6l¢lide ¢agin
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tipik insaninin davranis bigimi, tercihleri ve bitiin bunlarin toplam ifadesi olan
yasayis normlaridir®.

Is yasaminda neyin dogru, neyin yanls oldugunu simgeleyen is ahlaki,
sosyoekonomik siireci tiim boyutlariyla kusatir. Bu nedenle etik konular is
aktivitelerinin her alanii ilgilendirir. Birini ise almak ya da korumak, ihalelere
karar vermek, fiyatlar1 ayarlamak, hedefleri belirlemek, kaynaklari tahsis etmek,
kar paymni belirlemek, ¢alisanlart disipline etmek, zaman tablosunu planlamak ve
kontratlar1 degerlendirmek gibi faaliyetlerin hepsi etiksel kararlari igerir. Hatta
teknik ve ekonomik kararlarda bile etik konusu gézlenir®!.Sosyal sorumluluk ve
cevre bilinciyle de dogrudan iligkili olan etik, sosyo-ekonomik siiregte karsilasilan
tim sorunlara da egilmektedir. Calisanlar arasinda, calisanlarla yoneticiler
arasinda, isletme ve isletmeyle alis veriste bulunanlar ya da isletmeyle ¢evresel
faktorler arasinda karsilagilan tiim ahlaki sorunlar is ahlaki kapsammdadlrgz.

Insanlar ¢esitli organizasyonlarda kendi bireysel ihtiyaclarmni tatmin etmek
icin calisirlarken, isyerleri de insanlari kendi 6zel yasamlarindan ¢ikarip, daha
genis bir sosyal ortamla iliskilendirir. Hi¢ kuskusuz bu baglanti, sadece aybasinda
maas almak i¢in bir ara¢ degil, ayn1 zamanda insan yasaminin Onemli bir
amacidir. Insanlar bencil bir yapiya sahip oldugu kadar, insan kisiliginin bir yiizi,
daha genis topluluklarin bir pargas1 haline gelmeyi siddetle arzu eder. Dolayisiyla,
sosyal yasamin c¢ok Onemli bir kismini temsil eden ekonomik faaliyetler ¢ok
cesitli normlar, kurallar, ahlaki yukidmlalukler ve hep birlikte toplumu
bicimlendiren diger aliskanliklarla siki sikiya oriilmiistiir®,

Isletmede is ahlaki ve toplumsal sorumluluk konularinda yazili ilkeler
belirlenerek herkesin bu ilkelere uygun davranmalart saglanmalidir. Bu ilkeler
isletme calisanlari, isletme sahipleri, rakipler, girdi saglayanlar, misteriler ve
toplumla ilgili olarak ele alinabilir®.

e lsletme cahsanlarn ile ilgili ilkeler olarak; calisanlarin 6nerilerini
degerlendirmek, calisanlar arasinda cinsiyet, 1k, dil, din gibi konularda
aymmeilik yapmamak, o6zlrlilerin c¢alisabilecekleri alanlart arttirmak,
gelismelerini saglamak i¢in daha fazla egitim vermek, ¢alisma kosullarini

8 Torlak, Ozdemir, Erdemir, 2008:24-25
8l Cigdem Kirel, a.g.e., s.67-68.

8 Mahmut Arslan, a.g.e., s.5.

8 Torlak, ©zdemir, Erdemir, 2008:24-25
8 7. Eser Nalbant, a.g.e., 5.200.
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daha uygun hale getirmek, issizlik sorununun ¢éziimine katkida bulunmak
sayilabilir®.

e lsletme sahipleri ile ilgili ilkeler olarak; yatirimcilarin onerilerinin ve
sorunlariin  dikkate alinmasi, yasal kisitlamalar disinda isletme
sahiplerine gerekli bilgilerin  verilmesi, yatirimcilarin  varliklarinin
korunarak degerlerinin arttirilmasi sayilabilir®.

o Rakipler ile ilgili ilkeler; rakipler arasinda rekabeti 6zendirmek, rekabeti
zedeleyecek hareketlerden kacinmak, endiistri casuslugu gibi konular
kabul etmemek olarak siralanabilir®’.

e Miisterilerle ilgili ilkeler; miisterilerin isteklerine uygun ve onlarin
saghigina zarar vermeyecek Urlnler Uretmek, cevreye zarar vermemek,
triinlerin pazarlanmasinda ve reklaminda diiriist davranmak olarak
siralanabilir®,

e Toplumla ilgili ilkeler; kultir ve sanat faaliyetlerini desteklemek, egitime
maddi katkida bulunmak, istihdam yaratmak, kaynaklar etkin ve verimli
kullanmak, vyasal olmayan islerden kaginmak, ¢evreyi korumak,
kalkinmay1 desteklemek olarak belirtilebilir®.

Isletmelerde is ahlaki; yasal bir ¢er¢eve icinde isletme ici ahlaki sorunlar
cozerken ayni zamanda isletmenin topluma Karsi yerine getirmeyi vaat ettigi
hizmetlerde ¢ikan, isletme digi ahlaki sorunlari da ¢ozmekle ilgilenmektedir.
Isletme ahlaki, isletmenin iginden ve disindan kaynaklanan sorunlarin ¢oziimiinde,
isletme ve is gorenlerin gereksinimlerini 6n planda tutarak ¢6zim yollarina gider.
Bu sorunlara ¢oziim ararken de isletmeleri ve is gorenleri etik ilkelere uygun
davranmaya sevk eder®.

Diger yandan bir isletmede negatif ahlaki yaklasimlar is maliyeti artig1, iyi
niyetin ortadan kalkmasi, hirsizliga bagh biiyiik kayiplar, bilingli tiretim karsiti
davraniglar ve dogrudan pazar pay1 kayiplari seklinde sonuglanabilir®.

Iktisadi faaliyetler isletmelerin ayakta durmasmi saglar. Isletmelerin
urinlerindeki bozukluklar, isletme i¢i yolsuzluklar, riigvet olaylari, skandallar,
cevreye ve tlketicilere karsi olumsuz tutum ve davraniglar gibi is ahlakina aykir
olaylar igletmelerin iktisadi faaliyetlerinin azalmasina dolayisiyla varliklarinin son

% Ugur, G., 2009:22

8 7. Eser Nalbant, a.g.e., 5.200.

87 7. Eser Nalbant, a.g.e., 5.200.

8 Ugur, G., 2009:23

¥ Ugur, G., 2009:23

% Siikritye Burcu Kinran, a.g.e., 5.5-6.
%! Ersin, 1996:10
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bulmasina sebep olabilir. Bu durumda iktisadi hayatta is ahlaki konusunun 6nemi
daha da artmaktadir.

1.3.2. Isletmeyi etik davramsa iten nedenler

Isletmeler birer sosyal sistem olarak yerel, ulusal ve uluslararas1 ¢evrede
faaliyet gosteren diger oOrgiitler ve gruplarla kurduklart iliski ¢ercevesinde
varliklarm1 devam ettirirler. Isletmelerin vermis olduklar1 kararlar, yapmis
olduklar1 eylemler onlarin sistem igerisindeki mesrulugunu ©6nemli derecede
etkileyen etmenlerdir. Bu yiizden varliklarinin devami ve toplum tarafindan kabul
goOriilmiis bir firma olmak igin isletmeler kendilerine ¢izilmis olan toplumsal sinir
ve kurallara uymayi, yaptiklarindan dolayr paydaslarina, cevresine ve iliski
igerisinde bulundugu diger 6rglt ve gruplara hesap vermeyi kabul ederler. Etik
sorunlar genellikle baskalarinin zararina sonu¢ Ureten karar ve tercihlerden
dogmaktadir. Genellikle etik sorunlar yoneticilerin aldig1 kararlar cergevesinde
olusur ve zamanla karmasik ve i¢inden ¢ikilamaz niteliklere ulasabilir. Sirketin
gelecegi icin karar verme organmin basinda bulunan yoneticinin verecegi
kararlarla belli bir grubun yararin1 disiiniirken diger bir grubun zararina neden
olabilecek kararlar almasi sonucu igletmede etik sorunlar dogabilmektedir.

Isletmede karsilasilan etik sorunlar ii¢ grupta incelenmektedir. Bunlar;

e insan iliskilerinden kaynaklanan etik sorunlar,
e Isletme politikasindan kaynaklanan etik sorunlar,
e Isletme fonksiyonlarindan kaynaklanan etik sorunlar,

1.3.2.1. Insan iliskilerinden kaynaklanan etik sorunlar

Insanlarin ¢alisma ortaminda birbirlerine davranislari, is yapma tarzindaki
farkliliklarin getirdigi sorunlar bu grupta ele alinabilir. Ornegin astlar ile Ustler
sadece isle ilgili bilgi degisimi ¢erg¢evesinde degil, ayn1 zamanda kisisel yasamlari
ile ilgili olarak da bilgi alisverisinde bulunabilirler®.

% Ay, 2003:84
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Ornegin rakip iki firmada calisan bir karikoca, pazarlama ve satin alma
departmanlarinda calisan personelin birbirleri ile akraba olmasi gibi durumlar
giinlik hayatimizda sik sik karsilasacagimiz durumlar olabilir. Bu gibi durumlar
yonetici konumunda olan bireylerde olabilecegi gibi ast, ¢alisan konumundaki
personelde de gorulebilir.

Bu tiir sorunlardan kaynaklanan sikintilar glindeme gelmektedir. Yoneticiler
calisanlarla, miisteriler ve tedarikgilerle etik sorunlar yasamaktadir. Bireyler arasi
etik sorunlarin temelinde bireysel standart ve degerlerlerle, isin geregine ait
olcllerin gatismas1 vardir. Ornegin hediye, riisvet olarak algilanabilir. Kisinin
dogustan gelen Ozellikleri gerg¢evesinde ayrimciliga ugramasi, adil ve seffaf

olmayan fiyatlandirma, isten ¢ikarma gibi uygulamalarda etik agidan sorunlu
olabilir®,

Bu gibi etik sorunlar personelin veya bireyin huzurunu bozmaktadir. Bu da
dogal olarak personelin is ortamindaki verimliligini ve motivasyonunu
etkileyecektir. Slphesiz hicbir kimsenin ayrimcilik yapildigimi diistindiigi bir
ortamda verimli ve huzurlu bir sekilde ¢alismasi beklenemez.

1.3.2.2. Isletme politikasindan kaynaklanan etik sorunlar

Isletme ve cevresi arasinda gelisen sorunlar séz konusudur. Isletme
politikastyla ilgili etik ilke ve politikalarin belirlenmesi isletme Ust yonetiminin
sorumlulugudur. Etik ile ilgili politika kararlar1 hem isletme i¢inde hem de isletme
disinda 6nemli kolaylik ve fayda saglayabilir. Hem calisanlara hem de isletmenin
iliskide oldugu harici kurum ve kuruluglara gticlii bir mesaj olarak sunulabilir®.

Isletmenin Urininin oldugundan farkli reklaminimn yapilmasi, isletme
yoOneticisi tarafindan alinan kararlar dogrultusunda karlihigin diistik gosterilip, kar
ortaklarinin alacagi degerlerin diisik 6denmesi, devlete 6denecek vergilerde
usulsiizliikler isletme politikasina iliskin etik sorunlar olarak gosterilebilir. Bu tlr
etik sorunlarin olusumunda 6nemli derecede sorumluluk ve biling isletme Ust
yonetiminindir.

% Ay, a.g.e. 85
%Ay, a.g.e. 86
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1.3.2.3. Isletme fonksivonlarindan kaynaklanan etik sorunlar

Isletme faaliyetleri cesitliligi, karmasik ve uzmanlik bilgisi-becerisi
gerektiren faaliyetlerdir. Dolayisiyla isletmelerin islevsel alanlarinin kendisine
has etik sorunlar1 olabilmektedir®®. Bu gibi sorunlar muhasebe etigi, pazarlama
etigi, finansal etik gibi uzmanlik alanlarinda ortaya ¢ikabilmektedir.

Isletmelerde ortaya ¢ikan is etigi sorunlarinda gergekler goz éniine alinarak
¢oziim yollar1 arastirtlip bulunmalidir. Etik ilkeler ¢ercevesinde konu
degerlendirilip sorun ortadan kaldirilmalidir. Burada biiyiik is yine karar alan
yoneticiye diismektedir. Etiksel sorunlarindan kurtulmalari igin kaliteli ve
seffaflik politikasin1 belirlemis bir yonetici etik degerlerin isletme bilincine
yerlesmesinde etkili olacaktir. Isletmede etik degerlere uygun kararlar alinmasi
isletme iginde etik degerlere uygun bir ¢alisma ortami yaratilmasiyla en iyi bir
sekilde saglanacaktir.

Bu ortamin yaratilmasinda ydnetici isletme icerisinde durdstlik, guven gibi
degerleri personeline hissettirmelidir. Bunun yani sira personelin is tatminini
diistiren verimliligini azaltan isletme bireyler arasi etik sorunlari ¢6ziimiinde
yardime1 egitim programlari ile personele yardimci olunabilir.

1.3.3. Isletme fonksiyonlar: acisindan is etigi

1.3.3.1. Yonetim ve is etigi

Genel anlamda yonetim, bir orgltte, dnceden belirlenmis isleri yapmak
lizere bir araya getirilen insanlar1 orgiitleyip, koordine ederek eylem gecirme
siirecidir. Yonetim baskalar1 vasitasiyla is gormektir. Yonetici ise bagkalari
vasitasiyla amaglara ulagmaya calisan kisi olarak tanimlamak miimkiindiir.
Profesyonel yénetici ise bu isi meslek olarak yapan kisidir®.

Yonetimin teknik, beseri ve kavramsal olma tizere {i¢ boyutu vardir. Teknik
boyut; yoneticinin fonksiyonel uzmanlik alanin1 ifade etmektedir. Beseri boyut ise

% Ay, a.g.e. 86
% Simsek, 2002:13
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insan unsuru ile ilgilidir. Kavramsal boyut ise yoneticin organizasyonun
tamamun, bir biitiin olarak gérebilmesini ifade etmektedir®’.

Etik davraniglarin benimsenmesi iist yonetimde baglamali, orta diizey
yoneticilere aktarilmali ve orgiitiin tiim isgdrenlerine yayilmalidir. Is yerlerinde
etik standartlarinin korunmasinin garantisi, bir¢ok astlarla ¢alisan yoneticilerin
yiiksek etik standartlara sahip olmasidir. Yoneticinin etik anlayisi, orgiitsel karar
ve eylemlerini buyiik 6lcide etkilemektedir®.

Orgiitler, toplumla i¢ ice yasar ve aldiklar1 kararlar kendileri kadar
baskalarini da etkiler. Bu nedenle bir orgiit, davranislarinin sonuglarinin degerler
tizerindeki etkilerini bilmelidir. Ne tiir sonuglarin kendi varligini tehdit ettigini
veya yasamasint kolaylastirdigini 6nceden gorebilmelidir. Yoneticiler, kisisel
yasam, hissedarlar, sosyal ¢evre ve toplum gibi sorumluluk alanlarmi dikkate
alacak sekilde hareket etmelidirler. Yoneticilerin i¢ginde ahlaki 6zelligi olan bir
orgut kiiltirii olmadan hareket etmelerini kimse bekleyemez®®.

Yonetici, yonettigi grup ister sirket ister toplum olsun, o grupta ortaya
cikabilecek sorunlardan herkesten daha fazla sorumlu olacaginin farkinda olarak,
toplum diizeninin siirekliligini saglayacak sekilde yonetim uygulamalarini

yapmahdlrloo.

Yoneticilerin, yonetsel, ticari ve ahlaksal davraniglart arasindaki uyumu

saglamada gozetmeleri gereken en temel etik ilkeler soyle siralanabilir'®:

i.  Duarustluk
ii.  Dogruluk
iii.  Sozlnde durma
iv.  Sadakat
V. 1nsanlar1n1 umursama
vi.  Saygili olma
vii.  Mukemmelliyetci olma
viii.  Sorumlu vatandaslhik

9 Kocgel, 1998:14

% Arslan, 2005:55

% Ozkalp ve Kirel, 2003:237
100 Tiirker, 2007:140

101 Halic1, 2001:101
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ix.  Sorumluluk

X.  Bitiinlik (Biitinlik; prensip sahibi, agik sozli, cesaretli, gururlu olma,
inanglaria gore hareket etme, iki yiizlii olmama, dnyargilarin prensiplerin
Oniine gegmesine izin vermeme anlamini ifade etmektedir. )

Orgiitlerde etik kurallarin uygulanmasi ve calisanlar arasinda da kabul
gormesi, bu kurallarin yoneticiler tarafindan onlara aktarilmasi ve her seyden 6nce

yéneticiler tarafindan bizzat uygulanmast ile miimkiindiir*®%.

1.3.3.2. Insan kaynaklar: vonetimi ve is etigi

Uzun bir gelisme siireci sonucu ortaya ¢ikan insan kaynaklari yonetiminin
temelinde iki yon bulunmaktadir. Personel yonetimi olarak adlandirilan yoniiyle
isgorenlerin tedariki ve secimini, yeteneklerine uygun islere yerlestirilmeleri ile
yiikseltilmeleri gibi konulara iliskin yOntem, politika ve uygulamalari
icermektedir. Stratejik yoniiyle, insan kaynaklariyla ilgili politikalar ve
uygulamalar, planlar, is¢i- igveren iliskileri, egitim ve gelistirme, ¢evresel ve
orglitsel gelismeler karsisinda personelin durumu gibi daha genis kapsamli
stratejileri ongoren stratejik bakistir. Ozetle IKY; bir yandan personelin tedarik ve
secimi ile ige yerlestirilmelerini diger yandan onlarin egitimini, gelistirilmelerini,
degerlemelerini ve haklarimin verilmesi gibi giidiilleme ve etkileme, insan
kaynaklarmi ongoriilmeme, ¢evreyi degerlendirme ve strateji gelistirme

faaliyetlerini kapsamaktadir'®,

Is etiginin insan kaynaklar1 fonksiyonu i¢inde uygulamasi iki baslik altinda
104

incelenebilir™".
i.  Isletmenin ¢alisanlarina karsi sorumlulugu
ii.  Calisanlarin isletmeye kars1 sorumluluklari

Isletmenin  calisanlarina  karst  sorumlulugu, isletmenin  sosyal
sorumlulugunun bir parcasidir ve is ahlakinin 6énemli bir yoniinii teskil eder.
Calisanin isletmeye karsi sorumlulugu ise ¢alisma ahlakina ait bir konudur. Genel
olarak ifade etmek gerekirse, isletmenin c¢alisanlarina karsi sorumlulugu, adalet,
firsat esitligi, mahremiyet ve liyakat gibi ilkelere dikkat edilmesi gerekmektedir.

102 Bolat ve Seymen, 2002:72
193 Bingol, 2003:6
104 Arslan, 2005:110



32

IDP* nin (International Personel Development) mesleki davranis kodlari,
iyelerinin uymalarin1 bekledikleri davranig standartlarini icermektedir. Bunlar su
sekildedir 1%

i. Dogruluk: Insan kaynaklari uzmanlari, isgorenlere ve isverenlere
sunduklar1  bilgilerde  dogruluk  derecesinin  yilksek  olmasini
saglamalidirlar.

ii.  Gizlilik: Isgdrenlerin gizlilik gereksinimlerine saygi duymals, biitiin kisisel
bilgilerini gizli tutmalidir.

iii.  Rehberlik: Uygun pozisyondaki uzmanlar, isgorenlere gerektiginde
danmigsmanlik yapacak sekilde hazirlikli olmalidirlar.

iv.  Bireysel gelisim: performanslarini siirekli gelistirmeli; bilgi ve becerilerini
yenilemelidir.

v. Isgdrenlerin Gelistirilmesi: Bireysel gelisimi tesvik etmeli ve orgiitiin
simdiki ve gelecekteki ihtiyaclart i¢cin miimkiin olan en yiiksek gelisimi

saglamalidirlar.

vi.  Esit Firsatlar: Ayrimciliktan uzak ¢alisma politikalari izlenmelidir.

vii.  Adalet: Bireylere kars1 yaklasimlarinda mantikli ve adaletli standartlar
izlenmelidir.

1.3.4. Isletmelerde is etigine iliskin yasanan sorunlar

Bireylerin ve orgiitlerin etik olmayan sekilde davranig sergileme potansiyeli
smirsizdir. Ne yazik ki, bu potansiyel ¢ok sik gergeklesmektedir. Orgutlerde
misilleme, Kibir, miicadele hirsi, kendini koruma, kisisel kazang, siipheli karakter,
Orgutsel amaglarla bireysel degerlerin ¢atigsmasi, yoneticilerin deger ve tutumlari,
rekabetci baskilar, kiiltiirlerarasi sinirlamalar, firsatlar ve egilimler yasal olmayan
veya etik olmayan davraniglarin sebebi olabilir. Pek ¢ok etik sorun, yonetim ve
isgorenler, hissedarlar ve misteriler arasindaki iligkilerden dolayr ortaya
¢ikmaktadir™®.

Isletmelerde karsilasilan belli bash etik sorunlari asagidaki sekilde
Ozetlemek mimkand(r:

195 Halic1, 2000:79-80
106 zgener,2004: 100
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Ucretleme 1le Tlgili Sorunlar: Ucret isgorenler icin bir gelir kalemi, orgit
icin ise bir gider kalemi oldugundan, genellikle sikinti olusturan bir
konudur. Diger bir deyisle isgérenler aldiklari iicretin artirilmasi, orgiit ise
bu kiilfetin azaltilmasi yoniinde ¢aba sarfetmektedir. Isgorenlerin
ucretlendirilmesi  konusu iizerinde oOnemle durulmali ve mimkin
oldugunca objektif kriterlere gore davramlmalidir. Oyle ki, isgdrenler ne
aldiklar1 kadar, neden bu ticreti aldiklarini, ne zaman artig olacagini, artista
nelerin rol oynadigini, performansin iicrete nasil yansidigini, statiilere
iliskin ticret standartlarinin ne oldugunu bilmek durumundadirlar. Bu
bilinmediginde olusan belirsizlik bireylerin 06rglte olan givenini
zedeleyebilir'® . Ayrica bir yonetici (cretlendirme yaparken etk
sorumluluklarin1 da goz Oniinde bulundurarak isgorenlere karsi adil
davranmali, 1rk, din, etnik kdken ve cinsiyete dayali ayirim yapmamalidir.
Performans Degerleme Ile ilgili Sorunlar: Kisisel tecriibe ve kurumsal
baglardan kaynaklanan nedenlerle performans degerlendirme esnasinda
objektif olamamak bir diger sorundur. Baz1 yoneticiler ¢ok sayida eleman
degerlendirdigi i¢in bu konudaki subjektif tecriibelerini isin i¢ine katarak
objektif degerlendirmeler yapamaz ya da degerlendirdigi kisilerle daha
yakin oldugu i¢in, ya da onlar1 uzun siiredir tanidig1 igin performans
degerlendirmeler objektif olmaktan uzaklagir'®.

Disiplin Tle Ilgili Sorunlar: Disiplin, hatal1 davranislardan uzak durmayz,
dogru davranmay1 saglamaya yonelik ilke, kural ve uygulamalar1 kapsar.
Orglitlerde disiplin, orgiitsel amaca ulasmak igin bir araya gelmis
insanlarin bireysel farkliliklarindan kaynaklanan ¢ikarcilik, uzlagsmazlik,
isi aksatma, digerlerine veya 0Orgltin ara¢c gerecine zarar verme gibi
istenmeyen davraniglarda bulunmamalari, uyum iginde ¢alismalar1 igin
onemlidir. Hangi davraniglarin yerine getirilmesi gerektigi ve hangilerinin
kabul edilemeyecegi, kural ve diizenlemelerle belirlenmistir. Disiplin
eyleminin belli ilke ve kurallara uygun olarak gerceklestirilmemesi,
yonetime karst olan bireysel giivensizlik, tatminsizlik ve itirazlarin
yayginlasarak tiim isgérenlerin moralinin olumsuz yonde etkilenmesine
yol acabilir. Isgérenin kurallara uymasini bekleyen yonetim; ilkeleriyle,
kurallariyla, cezalariyla kendi disiplin anlayisimi ve uygulamalarini
sorgulamali ve gerekli diizeltmeleri isgorenin katilimin1 alarak
yapmahdlrlog.

Farkhlhklarla Tlgili Sorunlar: Bir yonetici icin gerekli becerilerden
biri,diger ekip tiyeleri arasindaki iliskileri olumlu bir sekilde etkilemek ve
bireysel verimliligi arttiran bir etik g¢alisma ortami yaratmaktir. Bir
yOnetici danismanlik rolii iistlenmelidir. Yonetici, birgok farkli 6zellige
sahip isgOrenler arasindaki c¢atigsmalar1 ¢ozebilmeli ve bunlara aracilik
etmelidir. Ayrica yoneticiler iggbrenin en iyi sekilde basarabilecegi isi

197 Bindike1, 2002: 352
108 Tevriiz, 2007: 155-156
199 Ceylan,2004: 209-216
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tayin etmeli, ¢alisma ortaminda ekip iiyeleri arasinda diirtistlige dayali
iliskiler kurmada yapici bir tutum sergilemelidir*.

Mobbing (Isyerinde Yildirma) ile Tlgili Sorunlar: Bir ya da daha fazla
kisi tarafindan hedeflenmis bir c¢alisana dogru sistematik bir yolla
yoneltilen, diismanca ve etik olmayan hareketleri iceren mobbing eylemi
bir orgltte Usten asta, astan Uste ya da bir is arkadasindan bir diger is
arkadagina dogru yonelebilir. Yani, zamanin herhangi bir diliminde
kimligine ve konumuna bakilmaksizin s6z konusu etik dis1 eylemlere tiim
calisanlarin maruz kalmasi olasidir. Arastirmalar mobbing’e maruz kalan
kurbanlarin diisiik 6zsaygi, endise, uyku sorunlari, tekrar eden kabuslar,
cesitli fiziksel problemler, konsantrasyon giicliikleri, alinganlik, depresyon
hissi ve Oznefret gibi semptomlarla basa ¢ikmaya calistiklarini
gostermektedir. Kaldi ki mobbing’in negatif sonuglar1 sadece bireylerle
sinirlt  degildir, Orgiitler de bu slirecten negatif bir bicimde
etkilenmektedirler. Mobbing &rgiitlerde yiiksek devamsizlik, yiiksek isten
ayrilma niyeti, yiiksek devir orant ve erken emeklilik gibi istenmeyen
durumlarla sonuglanabilmektedir*.

Ailevi ve Kisisel Sorunlar: Ailevi ve Kisisel sorunlar, is ile dogrudan
iligkili olmayan, bireyin is yapma becerisini etkileyebilen durumlar ve
kosullardir. Insanlar kolayca ailevi ve kisisel sorunlarmmi evde
birakamazlar. Bu gibi durumlardaki gucllik, bir isgbrenin bagliligi,
performansi, mahremiyet hakki ile c¢alisma arkadaslarina karsi
diiriistliigiiniin siirekliligi arasinda denge kurmaktir. Isgdrenin ¢esitli
hastaliklar1 ve sorunlar1 olabilir. Bu sorunlar sadece is programlarini
etkilemez. Ayni zamanda isgérenlerin is yapma becerilerini de
etkileyebilir. Burada 6nemli olan iggdrenin kendisine insan oldugunu fark
ettirmektir. Hem iggéren, hem de isletme ve miisterilerin yararina olacak
sekilde sorunlu isgorenlere ¢ok hizli bir bi¢imde yardim etmek temel kosul
olmalidir. Bu hem etik yiikiimliiliik, hem de yasal ve sosyal bir gorevdir.
Avyrica, isletmede bir psikolojik danismanin olmasi bu tirden etik
sorunlarin ¢éziimiinii kolaylastlrabilirllz.

Isgorenlerin Giivenligi Ile ilgili Sorunlar: Sanayilesme ve teknolojik
ilerlemeye paralel olarak, isyerlerindeki isgorenlerin giivenligi ile ilgili
ortak sorunlar giindeme gelmeye baslamistir. Gelisen teknolojiyle birlikte
isgorenler, daha Once karsilagmadiklar1 yeni risk ve tehlikelerle karsi
karsiya kalmiglardir. Baslangigta fazla Onemsenmeyen bu sorunlarin
isletmelerin galismasini tehlikeye sokmasi ve is verimini olumsuz
etkilemesi sonucu, saglik ve giivenlikle ilgili tedbirlerin alinmasi giindeme
gelmistir. Her gegen giin is kazalariyla maddi ve manevi kayiplarin biiytik
boyutlara ulagsmasi konunun 6nemini daha da arttirmistir. Bu nedenle de
giinlimiizde isletmelerin amaci, yalnizca isgorenleri mevcut tehlikelerden

19 3zgener, 2004: 104
11 Eeki, 2009:684
12 Bzgener, 2004: 105
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korumak degil, daha iyi bir is ortaminda uzun siire caligmalarini
siirdiirmelerini saglamaktir™. Yénetim bu konuda iizerine diisen yasal ve
etik yukumlultkleri yerine getirmelidir.

Kiiciilme ve Isten Cikarmalar Ile Tlgili Sorunlar: Isletmelerin
isgorenlerine karst 6nemli bir etik sorumluluklari da kiigiilmeler sirasinda
isgdrenlere kars1 olusturduklar1 tutumlarda ortaya ¢ikar. Isten cikarmak
gayri etik bir eylem degildir; ancak isten ¢ikarmanin bigimi gayri etik
olabilmektedir. Isten c¢ikarmalarda c¢ikarilacak elemanlara bunun bir
zorunluluk oldugu belirtilmeli ve miimkiin oldugunca c¢ikarilan kisilerin
kendilerini  kotu  hissedecekleri uygulamalardan kaginilmalidir. Isten
cikarilanlarin psikolojik olarak miimkiin olan en az aciyr hissetmeleri
saglanmali, finansal yonden de gerek kidem tazminatlar1 gerekse isletmede
birikmig tiim alacaklar1 derhal Odenmelidir. Aksi durumda kalan
calisanlarin da morali bozulacak ve ileride isletmeye kaliteli insan giicii
saglamada ciddi sorunlarla karsilasilacaktir™,

fletisim Tle Tlgili Sorunmlar: iletisim bilginin akist ve paylasimidr.
fletisimde ortaya cikan etik sorunlar reklam mesajlar, {iriin giivenligine
iligkin bilgiler, ¢evre kirliligi, ¢aligma kosullart gibi birgok konuyu kapsar.
Yanlis ya da aldaticr iletisim bir 6rgiite karst miisterinin glivenini yok eder.
Iletisimde yalana yer verilmesi en 6nemli etik sorunlardandir. Yalan
sOylemek hem i¢ hem de dis iletisimde giiveni yok ettigi i¢in etik sorunlar
yaratmaktad1r115.

Cikar Catismasi Ile Tlgili Sorunlar: Cikar catismasi, bir bireyin
kendisinin kisisel ¢ikarlarini m1 yoksa orgiitiin ¢ikarlarint mi1 koruyacagi
konusunda tercih yaptig1 zaman ortaya ¢ikmaktadir. Yani bireyler kendi
bagimsiz yargilarim olduk¢a Onemli bir sekilde etkileyebilen bir iste,
beklentilerini karsilayamadiklar1 zaman ¢ikar ¢atismasi s6z konusu
olmaktadir. Baska bir acgidan baktigimizda, oOrgiitler, c¢alisanlardan
bagimsiz yargilarini 6rgiit lehine kullanmalarimi bekleme hakkina sahip
olduklarindan, ¢ikar catigsmalari, c¢alisanlarin bagimsiz yargilarinin
tehlikeye diistiigli zamanlarda ortaya g¢ikmaktadir. Genel olarak cikar
catigmalari, agiktan riisvet ve komisyon almak, gizli riisvet almak, niifuz
kullanmak, hediyeler almak ve imtiyazli bilgiler vermek gibi konular
icermektedir™*®.

Uriin Giivenligi 1Ile Tlgili Sorunlar: Her isletmenin temel etik
yukumlultklerinden biri, kaliteli mal ve hizmet Uretmektir. Higbir sey
tehlikeli, hatali veya diisiik kalitede olan bir Grlnl piyasaya sunmaktan
daha fazla bir isletmeyi yipratamaz. Isletmeler pazardaki rekabete, kabul
edilebilir kalitede mal ve hizmetler tireterek yardimci olabilir. Buna karsin,
isletmeler bazen digsal bir sabotajin kurbani, bazen de aptalca bir kararin

13 Ofluoglu vd.,

1 Arslan, 2005:119-121
15 cam, 2006

16 Kapu, 1996: 78-79
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sonucunda givenli olmayan Uriinler iiretebilir. Isletmelerde {riin
giivenligi, reklam ve {riinlerin satilmasi, fiyatlama veya dagitim
kanallariyla iligkili etik sorunlar ortaya g¢ikabilir. Ayrica, iiriinlerin bizzat
kendisi de etik sorunlar yaratabilir. Miisteri gilivenligi igin iiretim ve
tasarimda en yiiksek kalitede standartlarin siirdiiriilmesi, miisteri koruma
yasalarinin ¢ikarilmasi ve garanti sézlesmelerinin ¢ikarilmasi zorunludur.
Bu konuda isletmeler etik yikumliluklerini yerine getirerek, s6z konusu
stireci kolaylastirabilirler'!’,

e Reklam ile ilgili Sorunlar: Reklamm kendisi etige aykir1 degildir.
Ancak,mesajinda yalan ifade ihtiva eden aldatici reklam etige aykiridir.
Abartilmis taleplerin ifade edildigi, yalanlarin gergeklere tercih edildigi bir
mesajin, su¢ unsuru teskil ettigi aciktir’*®, Bunun belki de en bilinen
ornegi Nestle’'nin Afrika iilkelerinde siit tozu pazarlamasidir. Bu siit
tozunun anne siitinden istiin oldugu iddialartyla bu iddialar
degerlendirecek biling ve bilgiye sahip olmayan Kkitleleri hedeflemesi

elestirilere neden olmusturllg.

Is etigine uygun olmayan bazi davranislar cesitli yonlerden smiflandirmak
mimkiindiir. Asagidaki tabloda bu davramiglar ayrmtih  bir  sekilde
siniflandirilmastir.

17 5zgener, 2004: 107
18 BGzgener, 2004: 107
119 Odabag1 ve Oyman,2002: 436
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I Etigi A¢mndan Uypon (dmayan Ban Davranslar

Isleime Agsindan Uvpun (Mmayan Ban Dayvraneglar
= Haksw rekabet ortami yaratmak
* Haksw dcreilendimme yapmak
+ Hak=w fiyatlandima yapmak.
= Sigorasiz olarzk isgi calistomak
= Ascari licretin albnda isgi calishirmak
= Verri kacimak
* Monopollesme egilimi ptstermek.
= Rakip isletmeler hakkinda olumsur propapanda yapmak
= Aldatici-yamltic mklam yapmak
+ Szhie fatura basmak ve kullanmak,
= Tiiketici haklanma sayz1 duymamak. tiketici haklanm ihlal etmek
+ Insan saEhZina aykin vrinkri piyasaya sirmek
= Icletme satin ahiminda hissedarlann ve calizanlann haklanm gdretmemek
= Dogaya ve cevreye karsi sayoil davranmamak
= Izri plivenligini dnemememek ve semben dnkemlen almamak
+ Kagakgihk yapmak (albn, tarihi eser, sigara kagakguliz vs.)
+ Ieri simsarliE yapmak
= Tefecilik yapmak
+ Diowviz, Tiwrk parzsi, cek ve hisse senadi sahtecilizi ve dolandincilii yapmak
= Szhie para. pul. abonman bileti basmak vs.
Yineticiler ve Liderler Aqumnodan Uygun Dimayan Bam Davramslar
+ Calizanlara perken defe d piske memek
= Calizanlan kendi dwel iglernde kullanmak
= Cikar amach olarak nitfiwu olan kimselere hediye vermek ve haediye almak
» Crrel masraflanne igletmeye yilklemek
= (ereksiz ve agn harcama yapmak
= (Calizanlara adil ve hakca davranmamak
= Rakipler bilei sedirmak
+ Berformans deferlendinmede adil olmamazk
= Sztin alimda belli bir ik meyi kaymak
+ Satin alim ve hizmet ifasimda cikar sa&lamak
= Defier ve belaelarde tzhrifat yapmak
+ Palitikac1 ve blirokratlara gikar saflamak amaciyla lobicilik yapmak
= Sghie beleelerle igketmeden fazla para cekmek
= Sghie belgelerle pider fazla postermek vs.
Cabsanlar Agisindan Uypun Olmayan Bax Day ramslar
= Icletmeye ait olan arag, pereg ve malmemelern kendi tzel isinde kullanmak
= Icin yapumasin pereksiz yere uzatmak
= {“alizma saatler icinda Gmzl igler yapmak
= Defier ve belaelarde tzhrifat yapmak
= Ize pec selmek ve edken aynlmak
= Gomvyi ihmal etmek
= Yoneticisine hediye almak ve girin goninmek
= Hatay girleme k
= Milsteriye kot davranmak
= Balpelerda sahtekarlik yapmak
= Gizli bilgilerd sedumak
+ Trni sniistimal etmek. vs.
Kaynak: Guven ve Digerleri, age, 55.802,803.; Coskun Can Aktan, “Is Ahlaki ve Sosyal Sorumluluk
Eavrami™, httpsiww w.canakian.orefcanakian personalicanaktan-aractirmalari‘toplam-ahlak!

Tablo.1.1. Is Etigi Agisindan Uygun Olmayan Baz1 Davranislar

1.3.5. Isletmelerde etik davramslarin kontrolii

Kontrol teknikleri ilk olarak ise alma siirecinde kullanilabilir. Orgiitlerin
cogu, tutum ve kisilik testleri uygulayarak, potansiyel olarak etik standartlara
uyma egilimi icinde olan ve olmayan bireyleri ortaya ¢ikarirlar. ise aldiktan sonra
da kontrol tekniklerinin uygulamasina devam edilir. Orgiitler ise alma siirecinde,
ahlaki faktor olarak yoneticide aradiklari ilkeleri kriterlerine ekleyebilirler. Bu
bilgiyi elde etmek icin ¢esitli metodlar1 kullanabilirler. Ornek olarak durdstlik
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testi, bireyin geg¢misini kontrol veya bireylerin etik kodlara bagli kalacagina
iligkin sozler vermesi sayilabilir. Kontrol teknikleri igletme igersinde etik iizerine
sirket politikalar1 olusturmak ve uygulamak yoniinde kullanilmaktadir. Kontrol;
orgutsel standartlar ve etik kodlar, performans 6lcim, dizeltici faaliyetler olmak

Uzere ii¢ asamada gergeklesmektedirlzo.

Etik dis1 davraniglar, orgiit icerisinde cesitli nedenlerle meydana gelen
catigmalar, saldirgan davranislar ve davranigsal sorunlari ifade etmektedir. Hangi
nedenlerle ve hangi diizeyde cikmis olursa olsun etik dis1 davraniglar orgiitsel
yasamin kalitesini, calisanlarin motivasyonunu, performansini, baghligimi ve

tatminini olumsuz yonde etkilemektedir'?*,

Isletme iginde etik davranislarin kontrolii i¢in kullanilan en yaygin y&ntem
etik kodlarin belirlenmesi ve bunlarin yazili olarak belirtilmesidir. Etik bir koda
sahip olmanin saglayacagi yararlar sdyle siralanabilir:

I.  Tim yonetici ve isgorenlere dogru davranisin ne oldugunu gosteren,
beklenen davranis standartlarini agiklayan, onlarin ahlakli davranislarini
tesvik eden diizenleme ve kalici rehbere sahip olmak.

ii.  Yoneticilerin ¢alisma hayatinda karsilastiklar1 etik sorunlari, ikilemleri
cOziimleyerek, dogru ve iyi kararlar vermelerine yardimci olmak.

iii.  Toplumun giiven ve saygiligin1 kazanmak, iyi bir imaj ve {ine kavusmak.

Etik kodlarin olusturulmasinda demokratik ve katilmer bir yontem
uygulanmasi, etik bir kodun se¢imle olusturulmus (yoneticilerin ve iggdrenlerin
birlikte olusturdugu) bir komite tarafindan hazirlanmasi yararl olabilecektir.

Bir diger kontrol yontemi, performans olctimudur.. Etiksel performans,
calisanlarin gozlenmesi ve anket tekniginin kullanimi ile 6lgiiliir. Bireyin isini
diizgiin ve etik standartlara uygun bir sekilde yapip yapmadigin1 saptamak i¢in
gozlem gerekir. Ornegin; bircok sirket satis elemanlarinin ve yoneticilerinin
egitiminde rol oynama teknigi kullanir. Bireylere etiksel konular agiklanip,
sonuglar videoya alinabilir. Boylelikle hem katilimci hem nezaretci etiksel
ikilemlerin sonuglarini degerlendirebilirler. Calisanlarin, yoneticilerin orgiitleri
hakkindaki etiksel algilamalarin1 ve orgiit ile endiistrinin etik ve etik dis1 faaliyet

120 Ozkalp ve Kirel, 2003:238-239
2 Gil, 2006:69
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oranlarini aragtiran anketler, etik performansin genel degerlendirmesini ortaya
koyarlar. Etik dis1 bir davranisin artis gosterdigi saptanirsa, yonetim ne tip bir

davranisin, neden ortaya ¢iktigini anlayabilir'?,

Etik kararlar ve yoneticilerin davraniglari yasal ve ahlaki olarak c¢alisanlar ve
diger paydaslarca kabul edilebilir olmalidir*®. Orgiit ilke ve standartlara uyan
calisanlarin  ddiillendirilmesi ve uymayanlarin cezalandirilmas1 ise etik
davraniglarin  kontroliinii iyilestirici faaliyetleri kapsar. Calisanlar, orgiit
standartlarina uyduklarinda ¢abalar1 fark edilir ve ikramiye, terfi gibi amaglarla
odiillendirilirler. Fakat calisanlar orgiit standartlarindan saptiklarinda kinanabilir,
baska bir yere transfer olabilir, isten uzaklastirilir veya islerine son verilebilir.
Orgiitte etik davranislar1 iyilestirmede almacak onlemlerden birisi de orgiitsel
baghilig: arttirmaktir. Orgiit, etik degerlere olan bagliligin1 hem calisanlarina hem
sermaye sahiplerine bildirmelidir. Calisanlarin  orgiite  baglhiliginin, orgiite
katilimlara dogrudan ilgisi vardir. Kurum, baglilig1 degisik sekillerde etkileyebilir.

Etik ve etik dis1 davranmiglara yonelik beklentiler agik olmalidir. Ciinkii
sonuglar geri doniisii olmayan bir sonugla bitebilir. Calisanlar, ahlakli veya ahlakli
olmayan davranislar konusunda kendi iradelerine gére karar verirler ve sonugtan

sorumlu olmalari ¢alisanin etik amaca olan bagliligin etkiler'®*,

1.3.6. Is etigi ve firma imaji

1.3.6.1. Firma imajimnin tanimi ve is etiginin onemi

Imaj kavrami, ilk kez 1955 yilinda Sidney Levy tarafindan ortaya
konmustur. Sidney Levy imaj1 kisi ve gruplarin belli objeler hakkindaki inang
tutum ve izlenimlerinin toplami olarak tanimlanustir. Imaji, imgeleme yoluyla
zihinde canlandirilan nesne kavram ve semboller seklinde tanimlamak da
miimkiindiir. Bu nesne, kavram ve semboller, bir kisiye, duruma veya kurulusa
iliskin olabilir. Imaji genel bir tanmimlamayla, herhangi bir kisi, kurulus ya da
durum hakkindaki goriislerin toplami bi¢iminde ele almak da mimkunddir.

122 post ve Fredick, 1996:89
12 Ozkalp ve Kirel, 2003:240
124 http://www.icon-style.com
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Insanlar birgok farkli varlik hakkinda imaj sekillendirebilirler. imaj bu
varliklar hakkinda insanlarin diisiinmelerine yardim eder ve o varliga karsi
insanlarin hareketlerini etkiler. Dolayisiyla imaj; etkileyici faktorlerin listesinden
sonra g¢izilen resim veya bir objenin bilinmesini saglayan araclarin bir setidir. Bu

bilinme; insanlarin tarifi, hatirlamas1 ve ilgilenmesiyle gergeklesmektedir125.

Bireyler ve firmalar imaj olusturma ile olusturmama arasinda bir se¢im
yapamazlar. Sadece sans eseri bir imaj olusturmakla, bunu tasarlayarak
olusturmak arasinda bir se¢im yapabilirler. Her firma planlanmis olsun ya da
olmasin bir imaja sahiptir ve imaj firmanin basarisina katki saglayan ve elle

tutulmayan soyut unsurlarin basinda gelmektedirm.

Yuksek derecede asina olunan yani haklarinda daha cok bilgili olunan
firmalar, asina olunmayanlara gore, hem takdir edilmek hem de kinanmak
(suclanmak) acisindan daha elverislidirler'®”.Bu yiizden firmalar, kendileriyle
ilgilenen kisileri bilgilendirirken ¢ok dikkatli olmalidirlar. Yanlis bir izlenim
olusturmamak igin ellerinden geleni yapmalidirlar. Firma etik anlamada kotii bir
tine sahip oldugunda kurumun toplumla ilgilenmedigi sonucu ¢ikar. Firma
sonradan topluma yonelik bir takim iyiliklerde bulundugunda ise; bu iyiliklerin
kurumun kendi yararina olarak yapildigr algilanir ve kurumun toplumdaki imaji
daha kotliye gider. Firma Onceden iyi bir iine sahipse; bu iyi iin, kuruma kars1
negatif reaksiyonlar1 minimize etmek igin tampon gorevi goriir. Ornegin bir kriz
aninda kurum krizden 6nce iyi bir iine sahipse, halk firmanin digerlerinden daha
diirtist oldugunu diisliniir ve ona karst olan davraniglarini kolay kolay

degistirmez 128,

1.3.6.2. Is etigi ve firmanin dis imaji

Di1s imaj; dis ¢evredeki paydaslarin, firmanin is etigi hakkindaki fikirleri ve
algilaridir. Is etigine tesir etmek amaciyla dis imaj olusturma siirecinin yedi 6gesi
vardir:

i.  Uriin Kalitesi: Uriin kalitesi miisteri tatmininde biiyiik rol oynamaktadir.
Uzun donemli firma imajin1 ve {inlinii etkileyen en onemli faktorlerden

125 | emmic, Schujif and Streukens, 2003:1-15

1% yilmaz, 2005:132

127 Brooks, Highhouse, Russels, Mohr, 2003:904-914
128 Glen, Kameron, 2006:144-150
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biri, tirtin kalitesi agisindan gerceklestirilen etik davranistir. Bu nedenle,
kisa donemli kazanclar i¢in iiriin kalitesinden higbir zaman 6diin
vermemek gerekir. Firmanin etik anlayisina yonelik deger algisi, {iriin ve
hizmet kalitesi algilarindan, fiyatlandirma algilarindan kaynaklanmaktadir.
Etik davranis adima  6demeye hazir olunan bedell deger olarak
adlandirilmaktadir. Uriin ve hizmet kalitesine yonelik fayda algilar1 sadece
fonksiyonel agilardan sinirlandirilamaz ayn1 zamanda duygusal bilesikleri
de icerebilmektedir. Uriin kalitesi miisterilerinin ihtiyaclarin1 ve mantikli
beklentilerini tam ve siirekli olarak karsilayabilecek tarzda ve en
ekonomik bigimde iriin ve hizmet tiretebilmektir'®, Piyasa paylagiminda
¢ok Onemli bir faktér haline gelen kalite; kullanim igin uygunluk,
gereksinmelere uygunluk, ima edilmis veya beyan edilmis ihtiyaclari
giderme yetenegidir. Kaliteli iirtin hatadan elimine edilmis iirlindiir. Kusur
ise sartnameden sapmaktir. Diger deyisle, arzu edilen sonug ile mevcut
sonu¢ arasindaki farktir'®,

Reklam: Cagimizda ¢ok kullanilan reklam sézciigii kisaca, herhangi bir
seyin bagkalarina tanitilmast i¢in kullanilan vasitalar ve Ongoriiler
faaliyetleridir. D1 imaj olusturma yolu olarak reklam, miisteriyi satin
almak ftizere igletmeye getirebilir. Ancak eger miisteri Urlin ve sunulan
hizmetten tatmin olmamigsa, reklamla yaratilan imaj pek uzun Omiirli
olmayacaktir. Diger yandan, reklam kampanyalarinin imaj programindan
ayrilmamasi, aksine 1imaj programiyla reklam  kampanyasinin
birlestirilmesi gerekmektedir™".

Sponsorluk: Sponsorluk, olumlu bir imaj olusturmada ve mevcut firma
imajin1 desteklemede etkili olan faktorlerden bir tanesidir. Sponsorluk
Jkurulusun iletisim hedeflerine ulasma amaciyla baglantili olan sportif,
kiiltirel ve sosyal alanlar gibi gelistirilmeye ihtiyag duyulan alanlardaki
kisi veya organizasyonlar icin, para veya ara¢ gere¢ destegiyle biitiin
aktivitelerin planlanmasi, organizasyonu, uygulanmasi ve kontrol
edilmesidir.

Medya ile iliskiler: Giiniimiiz iletisim faaliyetlerinin arttig1 bir ortamda
firmalarin kendilerini tanitmada en 6nemli yontemlerden biride yazili ve
gorsel basin araglaridir. Firmanin bu araglardan yararlanmasi kurumun
hedef kitlelere tanitilmasi agisindan Onemlidir. Basinda yer almasini
beceren firma kendisini kamuoyuna tanitmak igin ¢ok biiyiik bir firsat
yaratmis olur.

129 Kovanci, 2001:13
30 Munir Ahmad, Burgess, 2006:536
B Giizelcik, 1999:189
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Medya ile iliskilerde uyulmasi gereken kurallar soyle siralanabilir:

Diirust olmak.

Mliski kurulacak kisiyi dogru se¢mek.

Basinla iligkilerde yer ve zamani1 dogru se¢mek.

Basina her tiirlii ¢aligma kolaylig1 ve imkan1 saglamak.

Yerine getirilme imkan1 olmayan isteklerde bulunmamak.

Ilgi cekici haberler vermek.

Medya ile birlikte yapilacak faaliyette, kurum, medya ve toplum igin
yararli olmasina dikkat etmek.

Taklitten kaginmak.

Hig reklam vermeden, reklami halkla iliskiler yoluyla yapmaya kalkismak.
Nasil olsa reklam veriyoruz, dyleyse gazeteler her tiirlii haberimizi ve
biltenimizi yayinlamak zorundadir diisiincesiyle hareket etmemek.

Ustelik basin araciliiyla boyle bir islevin yerine getirilmesi duyuru ve

reklam gibi tcret karsiligi olmamakta, iiretilen haber basmin ilgisini ¢ektigi
takdirde tanitimi yapilmaktadir.

Vi.

Sergi ve Fuarlar: Isletmelerin bir taraftan mevcut ve potansiyel alicilara,
aracilara ulagsmasinda bir taraftan da hem pazara hem de rakiplere iliskin
bilgi toplamasinda fuarlar énemli rol oynamaktadir’*?.Ayni zamanda
kurumun kiiltiirlinti, imajmm1 ve dizaynimi transfer etmek igin sergi ve
fuarlar ideal araglardir. Ciinkii buralarda kurulan standlar kurumun adeta
birer kiiciiltiilmiis kopyasidir. Kurum burada her seyi ile hedef grubuna
yakindan sunulmaktadir.

Festival ve Yarismalar: Festivaller firmanin bulundugu yoreyi ve
dolayisiyla kurumu tanitmak igin yararlanilabilecek araclardan biridir.
Festival tamamen firma tarafindan diizenlenebilecegi gibi bagkalari
tarafindan diizenlenmekte olan festivale de katkida bulunulabilir.
Yarigmalar ise Dbiitiin  hedef kitleyi ilgilendirebilecek sekilde
diizenlenebilecegi gibi sadece i¢ kamuoyuna iligkin olarak da
diizenlenebilir. Calisanlarin ¢ocuklar1 arasinda diizenlenecek resim, siir,

bilgi yarismalari buna birer Srnektir™.

32 Odabast, 2005:389
132 Bnal, 2000:75
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1.3.6.3. Is etigi ve firmanin ic imaji

Is etiginin etkisi ile gelisen imaj tek bir hedef kitleyi temel almamaktadir.
Ciinkii firmalar ¢ok ¢esitli paydas gruplarina hitap etmektedirler. Bu agidan
firmanin disina yonelik olarak yapilan faaliyetlerle beraber ¢alisanlarii da goz
Oniine almasi ve ¢alisanlara yonelik kurumsal faaliyetlerin siirdiiriilmesi gerekir.
Buna i¢ imaj denilmektedir. Etik dis1 uygulamalarin yol acabilecegi olumsuz bir i¢
imaj, kaybedilen miisteriler ve olumsuz bir izlenim demektir. I¢ imaj programlari,

calisanlarin isletmeye bagliligini ve sadakatini artirmaya yéneliktir134.

Sonug olarak is etigi uygulamalarinin ilgili taraflara saglayacag yararlari
asagidaki sekilde siiflandirarak maddelestirmek miimkiindiir.

1. Firmalar acisindan:

a. Etik programlar gii¢lii bir kamu imaj1 ve halkla iliskiler saglar.

b. Etik programlar miisteriler ve is ortaklar1 ile daha adil, diiriist,
giivene dayali, agik, saglikli ve uzun soluklu bir iliski kurulmasin
saglar.

c. Etik programlar ekip calismasini ve verimliligi arttirirlar.
Birbirlerinin degerlerine ve kuruma baglilik hissederler ve bu da
giiclii motivasyon ve performansi getirir.

d. Etik program bir nevi sigortadir politikalarinizin yasal oldugunu
denetler ve olabilecek ihlallerin énceden 6ngorilup engellenmesi
nedeniyle cesitli yasalarin ihlalini ve para cezalarini azaltir.

e. Etik kod kapsaminda belirlenen davranis kurallar1 kararlarin
alinmasinda tereddiitleri azaltir.

f. Bir etik program dahilinde hazirlanmis etik kodlar kurallarin
onceden bilinmesini ve kural ihlallerinde kurumun kott niyetli
girigsimlere kars1 kendini korumasini kolaylastirir.

g. Etik program kalite yoOnetimi, stratejik planlama gibi alanlarin
yonetilmesine de yardimci olur.

h. Etik programlar ozellikle sosyal calkanti donemlerinde ahlaki
¢okiisii azaltir, kurum ve toplum agisindan kotii niyetli girisimlere
kars1 o6nleyici rol oynar.

134 Giizelcik, a.g.e:194
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2. Calisanlar acisindan:

a. Etik programlar kurumun yaninda ¢alisanlarin da gereksinimlerini
ve amaglarini destekler.

b. Etik bir yonetici i¢in is alaninda gergeklestirilecek dogru ve iyi bir
istir.

3. Toplum acisindan:

a. Etik programlar kurumlarin sosyal sorumluluklarini diizenli bir
sekilde yerine getirmesini saglar.

b. Etik, gerek kurum i¢i gerek tiim toplum agisindan haksiz rekabetin
onemli panzehirlerindendir.

c. Is etigine gosterilen ilgi toplumu da gelistirir.

d. Etik programlar kurumlarin sosyal sorumluluklarini diizenli bir
sekilde yerine getirmesini saglar.

1.3.7. Is ahlakimin Kurumsallasmasi

Giliniimiizde giicli ve gelismis bir toplum ve organizasyon olmanin
temelinde kurumsallagsma vardir. Hatta is diinyasindaki rekabette ayakta kalanlar
ile bu miicadeleyi siirdiirlip basarisiz olanlar arasinda en onemli o6zelligin,
“kurumsallagma “ diizeyleri oldugu sdylenebilir. Kurumsallasma c¢ok farkli
sekillerde tanimlanabilmekle birlikte, kapsayici1 ve 0Ozli bir tanim vermek
gerekirse;” koklerini zamanin sagladigi birikimlerden alan,gii¢lii bir yap1 ve
yenilige agik sistemlerin olusturulmasi” ya da yapilan isin genellerinin

Otesinde,sistemi degerlerle kaynastirmaktir ”seklinde tanimlanabilir™®.

Is diinyasindaki ahlaki degerler, bir parcasi oldugu toplumun ideallerini ve
standartlarin1 yansitir. Her bir kiiltiir, farkli ahlaki degerler sistemine sahiptir.
Degerler bir yasam bic¢imidir, bir haftalik program degildir. Belirlenen ve kabul
gormiis degerlere saygi siirekli olmalidir. Davramislar belirlenen degerlerle
catistifinda is gorenlerin giinlilk karar ve eylemleri {izerinde degerlerin etkisi
ciddi bir sekilde zayiflamaktadir. Bu nedenle is ahlakinin kurumsallagmasi
giderek 6nem arz etmektedir. Kurumsallasma bir anda gergeklesecek bir olgu

135 Bayrak,2001:60
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degildir. Isletme bazinda is ahlaki olgusunun kurumsallasmasi belli bir siireg
icerisinde gergeklesmektedir.”*®.

1.3.7.1. is Ahlakinda kurumsallasmamin nedenleri

Bir ¢ok isletme agisindan is ahlakinda kurumsallasmanin dogus nedenleri

137,
sunlardir™":

e Yonetim kadrosunun ihtiya¢ duymasi,

e Profesyonel yasantinin zorlamasi,

e Kamuoyunun zorlamasi ve bu konudaki bakis agisi,

e Gelisen ve degisen sosyo-kiiltiirel yapi,

e Bireylerin bilinclenmesi, haklar ve degerlere sahip ¢ikma egilimindeki
artis,

e Organizasyon yapisindaki degisim,

e s ahlaki ve sosyal sorumlulugun giderek artan oranda 5nem kazanmasi.

1.3.7.2. Is ahlakinda kurumsallasmanin basari sartlari

Is ahlaki kurallarinin yazili olarak belirlenmesi taraflar arasinda psikolojik
baski yaratmasi agisindan  kagmilmazdir. Belirlenen kurallara  uyum
saglayamamak durumunda yasal yaptirnmlari olmast nedeniyle, birey ve iletme
tizerinde anlastig1 kurallara baglh kalma zorunlulugu duyacaklardir. Bu nedenle is
ahlakina yonelik kurallarin yazili bigimde hazirlanmasi ve kurumsallagsmasi
bireylerin tutum ve davraniglarim1 etkileyecektir. Kurumsallasmanin basarili
olabilmesi i¢in asagidaki kosullarin var olmasi gerekir.

e Isletme ve galisanlar arasinda psikolojik anlasmaya varilmast,

e Calisanlarin igletme yararina yonelik sorumluluklarini yerine getirecekleri
taahhiidiine baglh kalmalari,

e Isletmede is ahlakia déniik orgiit kiiltiiriiniin yaratilmasi, destekleme ve
tesvik mekanizmalarinin gelistirilmesi gerekir.

136 Gzgener,2000:103
37 Ozgener,2000:104
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1.3.7.3. Is Ahlakinda kurumsallasmayi etkileyen faktorler

Kurumsallagma, kaliteli mal ve hizmet Uretebilen ,kamu oyuna mal olabilen
,biirokratik yapiya sahip ve kisilerden bagimsiz uzun siire ayakta kalmay1
basarabilen isletmelerin &nemli ve vazgecilmez ozelligidir. Orgiit Kulturd,
degerler ve inanclar ,ahlak anlayisi, yonetim tarzi, egitim, insana ilgi, 6rgiit yapisi
kurumsallasmay1 etkileyen faktorlerdir. Orgiitsel ahlak; sosyal ve bireysel ahlakin
bir GrGinidur. Bu nedenle kurumsallasmanin ayrilmaz bir pargasidir.
Kurumsallasma insanlara yapmak zorunda oldugu seyleri belirlemede ve nasil
davranmalar1 gerektigi konusunda yardimci olur ve sosyal sistemin dengesini
guclendirir.

Is ahlakinin kurumsallasmasinda hem toplumun kiiltiirii hem de o6rgiitsel
kiltir onemli rol oynar.Ciinkii ahlaki davranis her zaman kiltiiriin
akrabasidir.Ahlaki davranis aynt zamanda iginde bulunan c¢agin da
akrabasidir.Baz1 digiiniirlere gore, kiiltiirel farkliliklarn yonetimi ve Orgiit
kiiltiiri gelecekte sirketlerin basar1 ve basarisizligini saptamada ¢ok daha 6nemli
bir faktor haline gelecektir.Bu nedenle,isletmelerin ekonomik ve sosyal
performansi iizerinde Onemli bir etkiye sahip olan orgiit kiiltiiriiniin ahlaki
davranis1 destekleyici etkisi lizerinde durmakta fayda vardir.

Kiiltiir,bir grubun veya toplumun yasama tarzi,genel karakteri ve s6z konusu
grup veya toplumu olusturan bireylerin karsilikli etkilerinden olusan ve genel
olarak itaat edilmesi zorunlu bulunan belli bir siire gecerliligini koruyan
kurallar,degerler ve tavirlar biitiintidiir.Kiiltiir,etkilesimde bulunan insanlarin
tepkide bulunabilmesi i¢in oldukca giivenilir varsayimlar ortaya koyarak iliskileri
standart hale getirir.Bu yOniiyle insan tabiatinin bir pargasidir.

Orgiit kiiltiirii ise;bir organizasyon iiyeleri tarafindan paylasilan ve onlarmn
davraniglarin1 yonlendiren, ¢ogu kez bilingsizce tiiretilen, bir organizasyonun
kendisi ve ¢evresinde bir temel olarak “kabul goriilen” tarzda tanimlanan temel

degerler ,normlar ,varsayim ve inanglar biitiiniidiir,

Sonug olarak, “ahlak yanhizca orgiitsel kiiltliriin kalbi degil,ayn1 zamanda
degisimin tiretmeye iliskin dayanak noktasidir.Ahlak degisen kiiltiiriin
dayanagidir.Ahlak olmaksizin kiiltiiriin =~ degismesi, krikosuz bir lastigi

138 Bzgener,2000:103-110
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degistirmeye benzer.” Ahlaki bir kiiltiirel altyapr olmadan yapilmaya caligilacak
her tiirli iyl niyetli caligmanin askida kalacagi gergegi unutulmamalidir.Ahlaki
diistinceyi besleyecek ,toplumsal dayanigmay: artiracak,ahlaki denetimin kaynagi
stirekliligin giivencesi olarak en 6nemli sey ahlaki kiiltiirdiir.Her seyden once,
kiltlir ahlaki terbiyesi i¢in baz1 hedefler koymali ve bu hedeflere ulagsmak i¢in ne
gibi vasitalarin kullanilabileceginin belirtmelidir. Ayrica toplum tarafindan kabul
gormiis olan toplumsal yukumlullkler ve 6devler, is uygulamalarin ilkeleri,
normlar1 ve standartlartyla tutarli olan davranisglari; yani ahlaki davraniglar tesvik
etmelidir.

Is ve yonetim ahlakinin kurumsallasmasi,calisanlarin ve ydnetimin karsilikli
olarakbu konuda {izerine diiseni yapmalar1 ile miimkiin olabilir.Oncelikle
isletmede ahlaki degerlerin olusturulmasi gerekmektedir.Bu konudaki sorumluluk
temelde tepe yonetiminde olmakla birlikte,calisanlarin da is ahlakinin
kurumsallagsmasina goniillii olarak katilmalar1 ve hatta tepe yonetimini ahlaki
yonetim ilkelerini uygulamalar1 yoniinde zorlamalar1 beklenir.

Is ahlakinin kurumsallasmasinda 6nemli bir diger faktdr ,tepe yoneticilerin
tutum ve davraniglaridir. Tepe yonetimi ,bir isletmenin ahlaki veya ahlaki olmayan
faaliyetlerinde bulunmasinda merkez konumdadir.En 6nemli karar alicilar ve
politika belirleyiciler olarak diger calisanlara oranla ahlaki bir ilkenin isletmeye
yerlestirilmesinde en fazla firsata sahip olan yonetici kesimi,bu ekibi
olusturmaktadirlar.Bagka bir deyisle,¢alisanlarin ahlaki yaklagimlar biiyiik 6l¢iide
liderlik pozisyonunda bulunan kisiler tarafindan belirlenmektedir.Bu nedenle
yonetimde yeni bir paradigma olarak “ahlaka gbre yonetim” “management by
ethics” ortaya atilarak,yoneticilerin isletmede ahlaki sosyallestirme yoluyla ahlaki
egitimde yeni bir olusumu ortaya koymalar1 ve isletmeyi insa edilen deger
sistemine gore yonetmeleri ifade edilmektedir.

Gergekten, tepe yonetiminin giicii,karar alicilar ve calisanlar iizerindeki
etkisiyle ortaya c¢ikar. Her seyden once tepe yonetiminin davranislart bir model
hizmet etmektedir.Yoneticiler icin bir “rol modeli” olmak ,sadece kendilerinin
dogru seyi yapmalar1 degil,ayn1 zamanda dogru sey yaptirmalariyla da
ilgilidir.Calisanlarin ahlaki olan1 tercih etmesi,yoneticilerin bu konuda 6rnek olma
davraniglariyla yakindan ilgilidir.

Ust ydnetimin isletmenin biitiiniinde temel ahlaki degerler ilke ve kurallari
belirtmekle birlikte,uygulamada tavir ve davraniglariyla bunu destekleyecek acik
ve diirtist yaklagimlarinin olmamasi,gerekli ve dnemli radikal kararlar1 almamast
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isletme icin basarisizlik getirecektir.Cok fazla sayida insanin kurulusun birer liyesi
oldujlarini,hissederek,liretimle ilgili ayn1 amaglar1 paylasarak ve belli bir diizeyde
de olsa bir digeri i¢in sorumluluk duyarak birlikteliklerini siirdiirmede olduklari
dikkate alindiginda ,belli davramis kaliplarinin ve sekillerinin belirlenip
benimsenmesinde tepe yoneticilerinin ve yardimci kadrolarin etkisi agik olarak
gorulecektir.

Ahlaki bir kiiltiiriin igletmenin tiim katmanlarina yayilmamasi ve tiim
calisanlarin katilim ve paylasiminin saglanmamasi ,cabalarin sonugsuz kalmasi
olacaktir .Ciinkii,calisanlarin isletme biitiitniinde alinan temel ilke ve kararlar
kabulii ve katilimi,kagit iizerinde ifade edilmesi kadar kolay degildir.isletmelerin
blinyelerinde bulunan bu ¢ok sayidaki kisin kurulusun bir iiyesi oldugunu
hissedrek,iiretim ile ilgili amaclar1 paylasarak ve belirli bir diizeyde de olsa digeri
icin sorumluluk duyarak birlikteliklerinin siirdiirmekte olduklarini géz Oniinde
bulunduran yonetici,isletme faaliyetlerinin yonlendirilmesi kadar ,belirli davranis
kalip ve sekillerinin benimsenmesi ve uygunlastirilmasinin da ahlaki bir yonetim
acisindan vazgegilmezliginin bilincinde olacaktir.

Calisanlarin  katilminm1  saglayacak ve sikayetlerini dinleyecek sekilde
“aciklik” ve giiven ortaminin yaratilmasit gerekmektedir. Calisanlarin konuyla
ilgili karar alan ve programlara katilimina firsat verecek sekilde cesitli yonetim
kademelerine ulasacak iletisim kanallarinin olusturulmas: gerekmektedir.Bu
sekilde iist diizey,alt kademelerin,giiclii kisisel katkilarinin belirlenen normlara ve
degerlere ulagsmada stirekli gelistirme saglayan anahtar faktérlerden biri oldugunu
anlayacaktir. 139

Ahlak kavramimin girketin tiim kademelerinde ve gorevlerinde yer alanlar
tarafindan tavir ve davranisa doniistiiriilmesi ,bagka bir deyisle ,tim calisanlar
tarafindan ahlaki tavir ve davranisin gergeklestirilmesi,06zde “bireysel tutarlilik”
yoluyla birey mutluluguna ,sletme nezdindeki “ tutarli ahlaki tavir
yoluyla”isletmenin performans ,yuksek kalite ve rekabet glcine ve nihayet
toplumda gii¢lii bir “ahlaki kiiltiir” yoluyla dogru,saglikli ve uzun dénemli bir

gelisme kalkinmaya katkida bulunulacaktir'®°.

1% Ruslan Bakirav, Tez,58-60
140 Bayrak,2001:68-72
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1.4. Bankacilik Sektoriu ve Etik

1.4.1. Banka ve bankacilik kavramlari

Banka deyimi, iktisadi ve ticari konularla ilgili olarak giinliik hayatimizda
en ¢ok kullanilan bir kelime olmasina ragmen, literatiirde tam ve kesin bir tarifini
vermekten kacinilmaktadir. Hatta bir¢ok iilkenin mevzuatinda banka ve bankacilik

kavramlarmin tam bir tarifine rastlamak miimkiin degildir**".

Ik &rnekleri Mezopotamya, Eski Yunan ve Eski Roma’da gériilen banka,
Italyanca’da “masa”, “tezgah” anlamina gelen “banco” kelimesinden
kaynaklanmistir. Italya’da onlerine bir masa koyarak para ticareti yapan bu
kisilere XII. yiizyilda “banchiero” (banker) denilmistir 142, Ayrica “banco”, para

bozma gisesi, para bozma yeri anlamina da gelmektedir143.

Tiirk Dil Kurumu So6zliigii'nde banka, faizle para alip veren, kredi, 1skonto,
kambiyo islemleri yapan, kasalarinda para, degerli belge, esya saklayan ve ticaret,
sanayi, ekonomi alanlarinda c¢esitli etkinliklerde bulunan kurulus, bankacilik

isleminin yapildig1 yap1 anlamlarina gelmektedir144.

Bu agiklamalar 1s18inda bankayi su sekilde tanimlamak mimkunddr. Banka,
ekonomik piyasalardan cesitli yasal yollarla para toplayip sermaye birikimine
yardime1 olan ve ayni zamanda bu paray1 farkli yollarla ekonomik hayata dahil
eden, boylece sermaye hareketliligine aracilik ederek atil kalma riski bulunan
sermayenin iilke ekonomisinde yer almasini saglayan, temel olarak bu para
hareketlerinin toplanmas1 ve dagitimi arasinda olusan farktan kar elde etme amaci
giiden, kurulus ve faaliyetleri devletce belirli sartlara ve siki mali denetime tabi
kilinmis ve iilkemizde sadece anonim sirket statlistinde kurulabilen, tizel kisiligi

haiz ticari kurulustur'®,

Bankacilik kavrami ise, bankada yapilan islemlerin tiimiidiir ve banka
calisanlarinin yaptigi is, meslektir**. Bankalarin emanetgilik, ticari senet tahsili,
fatura tahsili ve 6demesi, kiralik kasa igletmesi, seyahat g¢ekleri islemleri, ¢ek

11 Akin, 1986:109
142 Bzsoy, 1997:193
%3 Megep, 2008:3

144 \www.tdk.gov.tr
%5 Giirses, 2009:2-3

146 \www.tdk.gov.tr
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hesaplar1 agilmasi, mali ve ticari bilgi toplama, sigortalama islerine aracilik,
havale islemleri, teminat ve kefalet mektuplari verilmesi gibi belirli ticretler
karsiliginda banka calisanlarimin yaptiklar1 hizmetlere “bankacilik hizmetleri”

denilmektedir®*’.

Bankalar, bankacilik islemlerini, 1 Kasim 2005 tarih ve 25983 miikerrer
sayil1 Resmi Gazete’de yayimlanan 5411 sayili Bankacilik Kanunu kapsaminda
faaliyet konular1 alt basliginda belirtilen hususlar dogrultusunda gerceklestirmek
zorundadirlar. Bankalarin, diger kanunlarda ongoriilen hiikiimler sakli kalmak
kaydiyla Bankacilik Kanunu’nun ilgili maddesinde faaliyet konulari su sekilde

51ralanm1$t1r148.

a) Mevduat kabulu.

b) Katilim fonu kabulii.

€) Nakdi, gayrinakdi her cins ve surette kredi verme islemleri.

d) Nakdi ve kaydi 6deme ve fon transferi islemleri, muhabir bankacilik veya
cek hesaplarinin kullanilmasi dahil her tiirlii 6deme ve tahsilat islemleri.

e) Cek ve diger kambiyo senetlerinin istirasi (satin alma) islemleri.

f) Saklama hizmetleri.

g) Kredi kartlari, banka kartlar1 ve seyahat ¢ekleri gibi 6deme vasitalarinin
ithraci ve bunlarla ilgili faaliyetlerin yiiriitilmesi islemleri.

h) Efektif dahil kambiyo islemleri; para piyasasi araglarinin alim ve satimi;
kiymetli maden ve taslarin alimi, satimi veya bunlarin emanete alinmasi
islemleri.

i) Ekonomik ve finansal gostergelere, sermaye piyasasi araglarina, mala,
kiymetli madenlere ve dovize dayali; vadeli islem sozlesmelerinin,
opsiyon soézlesmelerinin, birden fazla tiirev araci igeren basit veya
karmagik yapidaki finansal araglarin alimi, satim1 ve aracilik iglemleri.

J) Sermaye piyasasi araglarinin alim ve satimi ile geri alim veya tekrar satim
taahhiidii islemleri.

k) Sermaye piyasasi araglarinin ihra¢ veya halka arz yoluyla satisina aracilik
islemleri.

I) Daha oOnce ihrag edilmis olan sermaye piyasasi araglarmin aracilik
maksadiyla alim satiminin yiiriitiilmesi islemleri.

m) Bagkalar1 lehine teminat, garanti ve sair yiikiimliliiklerin tstlenilmesi
islemleri gibi garanti isleri.

n) Yatirim danismanligi islemleri.

0) Portfoy41 isletmeciligi ve yonetimi.

Y7 valvag, 1996:66
148 Ban. K.m.4
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p) Hazine Miistesarligi ve/veya Merkez Bankasi ve kurulus birlikleri
nezdinde olusturulan bir sézlesme kapsaminda {iistlenilen yiikiimliiliikler
cercevesinde alim satim islemlerine iliskin piyasa yapicilig.

q) Faktoring ve forfaiting islemleri.

r) Bankalararasi piyasada para alim satimi islemlerine aracilik.

s) Finansal kiralama iglemleri.

t) Sigorta acenteligi ve bireysel emeklilik aracilik hizmetleri.

u) Kurulca belirlenecek diger faaliyetler.

Mevduat bankalar1 birinci fikranin (b) ve (s), katilim bankalar1 (a), kalkinma
ve yatirm bankalart (a) ve (b) Dbentlerinde belirtilen faaliyetleri
gergeklestirememektedirler.

Dolayisiyla bankalar, Bankacilik Kanunu’nun 4. maddesindeki faaliyet
konular1 disinda baska bir faaliyette bulunamamaktadirlar. Banka faaliyetlerinin
iptali ve ya smirlandirilmasi ise, bir bankanin, faaliyet izninin gercege aykiri
beyanlarla alinmis olmasi veya faaliyet izninin alinmasindan itibaren alt1 ay i¢inde
faaliyete gecgilmemesi ya da bir yil iginde kesintisiz alt1 ay siire ile faaliyette
bulunulmamis olmasi halinde faaliyet izninin iptali, faaliyet izninin alindig
tarihten itibaren bir ay igerisinde ilgilikurulus birligine {iye olunmamasi veya
sisteme giris paymnin kalan taksitlerinin Fon hesabina yatirilmamis olmasi ve bu
yiikiimliiliiklerin Kurum tarafindan yapilan uyariya ragmen yerine getirilmemesi
durumunda da, yukaridaki faaliyet alanlari boliimiiniin (a) ve (b) bentleri disinda

kalan faaliyet konular1 BDDK tarafindan tek tek sinirlanabilmektedir™*.

1.4.2. Bankacilikta etik kavram

Bankalar diger sirketlerden ayiran en 6nemli fark kendilerine verilen para
toplama ve kredi agma ayricaligidir. Diger sirketlerden olan bu temel farklilig:
nedeniyle bankacilikta olusan etik sorunlar, bankalarin yolsuzluk yada diger
nedenlerle batmasi zarar gérmesi halinde tasarruf ve ticari mevduat ve 6zellikle
tasarruf mevduati vasitasiyla c¢ok genis Kitlelerin etkilenmesi s6z konusu
olmaktadir. Ornegin Tiirkiye’de Imar bankas1 olaymda genis Kitleleri etkileyen
yolsuzluk bu anlamda 6rnek olarak verilebilir.

199 Ban. K.m.12
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Bu iki 6nemli imtiyaz disinda bankalarin ekonomideki etki ve 6nemlerini de
dikkate almak gerekir. Kaydi para yaratma guclinden, yatirimlarin finansmanina
ve vyonlendirilmesine, tasarrufun tesvik edilmesi ve yonetilmesine kadar
ekonomide ¢ok 6nemli rollere sahip olan bankalar bu 6zellikleri nedeniyle de
herhangi bir yolsuzluk ya da ¢okiis halinde tim ekonomiyi de etkileyen bir
etkinlik ve giice sahiptirler.

Para toplama ayricaligt Bankaciligt bir guven miuessesesi haline
getirmektedir. Bankacilik konusundaki tiim diizenlemeler bankacilik sistemini
giiven saglamaya YyoOnelik onlemlerle doludur. Mevduata giivenceye yonelik
mevduat sigorta fonu ve mevduat glivence sisteminden , bankalarin ortaklarinin
sahip olacaklar1 niteliklerden , kredi agma simurlari, istiraklere ve ortaklara
acilacak kredi sinirlari, 6te yandan i¢ yapilarindaki yoneticilerin niteliklerinden
kurulmas1 gereken denetim mekanizmalarina ve uygulanmasi istenen ydnetim
ilkelerine kadar siki diizenlemelere tabi tutulmasi ve hem i¢ hem dis hem
bagimsiz denetim olmak iizere ¢ok siki denetleme sistemine tabi tutulmast hep bu
giiven miiessesi olmanin gerekleri ve bir yoniiyle de gliven miiessesi yaratmanin
unsurlaridir.

Iste bu siki kurallar biitiinii ve denetleme sistemi bankalar1 bir “’Anonim
Sirket “’olarak diger ‘’Anonim Sirket’lerden ayirmakta ve bir ’giliven
muessesesi’” haline getirmektedir.

Finansal kurumlarin ne kadar giiclii olursa o kadar faydali olacagi ya da tam
tersi goriisler olmakla birlikte iizerinde durulmasi gereken husus giiciin tek bir
elde toplanarak tekel olusturulmasina izin verilmemesidir. Sistemin rekabete agik
olmasi,agiklik, seffaflik, ve finansal kurumlarin diger alanlarda da tekel olmasinin

oniine gecilmesi savunulmaktadir™°.

Bankacilik etiginin anlami1 mali piyasalarin , bankaciliin kurumsal
yapisinin , bankacilik kurallarinin, bankacilik kurum ve kurallart iginde bireyin
davraniglarinin etik analizi olarak tanimlanabilir. Bankacilik etigi ; davranis
kurallar1 ve bankacilik kurumlarinin ve bankaciligin sosyal ve kurumsal etigi
analizi oldugu kadar, bireysel olarak bankacilarin davraniglarinin, bireysel ve
kisisel etiginin analizi , bankacinin kendisiyle, miisteri ve diger c¢alisma

arkadaslariyla ve diger kisilerle olan kasilikli etkilesiminin analizini de icerir®®™.

150 http://www.makalem.com/Search/Article Details.asp?nARTICLE_id=369
11 Koslowski, 1995:183-184
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Bankacilik etigi bankacilik normlarinin, ve fayda, fazilet, ve sorumluluk
acilarindan bankacinin calistigt sektorliin resmi ve resmi olmayan kurallari

cercevesinde incelenmesidir™?,

1.4.3. Bankacilik sektoriinde etik ile ilgili kanuni diizenlemeler

Bankacilik krizlerinin altinda yatan en biiylik nedenlerden biri de yetersiz ve
etik olmayan yonetimdir. Bugiiniin Tiirkiye bankaciliginda iyi sonu¢ almanin yolu
ancak takim c¢alismasmin ve ortak sorumluluk ve gbrev duygusunun
gerceklestirilmesinden gegmektedir. Is siirecinin her halkasindaki elemanlarin,
miisteri ihtiyaclarimi karsilama yariginda ortak ¢6ziim ve cevap iretebilecekleri

ortam ancak bu yoldan yaratllabilir153.

Toplumda fon arz eden ve fon talep eden taraflar arasinda birlestiricilik ve
aracilik rolii oynayarak yatirnm ve tasarruf islevlerini gerceklestiren bankalarin
ayn1 zamanda karlilik ve verimlilik ilkelerini amag¢ edinmis olmalari, mesleki ve
orglitsel alanda etik ilkelerine bagli olarak c¢aligmalar1 zorunlulugunu
getirmektedir. Bankacilik sisteminin biiylitiilmesi, bankacilik hizmet kalitesinin
artirilmasi, kaynaklarin en iyi sekilde kullanilmasi, bankalar arasinda haksiz
rekabetin 6nlenmesi amaglarindan yola ¢ikarak; bankalarin gerek kendi aralarinda
ve diger kurumlarla, gerekse miisterileri, hissedarlar1 ve calisanlar1 ile olan
iligkilerini etik ilkelere uygun sekilde diizenlemesi gerekmektedir.

Bankacilik etiginin anlami1 mali piyasalarin, bankaciligin kurumsal
yapisinin, bankacilik kurallarinin, bankacilik kurum ve kurallar iginde bireyin
davraniglarinin etik analizi olarak tanimlanabilir. Bankacilik etigi; davranis
kurallar1 ve bankacilik kurumlarimin ve bankaciligin sosyal ve kurumsal etigi
analizi oldugu kadar, bireysel olarak bankacilarin davraniglarinin, bireysel ve
kisisel etiginin analizi, bankacinin kendisiyle, miisteri ve diger ¢alisma
arkadaslariyla ve diger kisilerle olan karsilikli etkilesiminin analizini de igerir.
Bankacilik etigi bankacilik normlarinin ve fayda, fazilet ve sorumluluk
acilarindan bankacinin ¢alistig1r sektoriin resmi ve resmi olmayan kurallar
cercevesinde incelenmesidir.

Bankalarin emanetgilik, ticari senet tahsili, fatura tahsili ve 6demesi, kiralik
kasa isletmesi, seyahat ¢ekleri islemleri, ¢ek hesaplari1 agilmasi, mali ve ticari bilgi
toplama, sigortalama islerine aracilik, havale islemleri, teminat ve kefalet

152 K oslowski, 1995:184
153 Mermod, 2008:500
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mektuplart verilmesi gibi belirli tcretler karsilifinda banka c¢alisanlarinin
yaptiklar1 hizmetlere “bankacilik hizmetleri” denilmektedir .*>*

Bankacilik etigi ayrica, bankaciligin ekonomiyle ve o6zellikle hukuk

kurallart ile iligkilerini de analiz etmelidir*®®.

Bankacilik sektorii, ekonomide 6nemli bir yerde durmaktadir. Bu agidan
sektordeki dalgalanmalar, ekonomik krizlere ve dolayisiyla da iilke ekonomisine
oldukca fazla zarar verebilmektedir. Sektoriin istikrar1 ve giivenilirligi 6nem arz
etmekte ve bunun saglanmasi i¢in de sektor ¢alisanlarinin belirli ahlaki ilkelere
tabi ve uyumlu olmalar1 gerekmektedir. Banka birliklerinin etik ilkeler
belirlemeleri bu konuda 6nemli birer adimdir. Ekonomideki istikrarin ve sektor
giivenilirliginin saglanmasi agisindan bankacilik etik ilkelerinin temel amaci;
bankacilik meslegine toplumda mevcut sayginlik duygusunun siirekliliginin
saglanmasi, meslek onuru olarak adlandirilan bu sayginlik duygusunun
gelistirilerek siirdliriilmesi ve bankacilik sektoriinde istikrar ve giivenin
korunmasidir.

5411 sayili Bankacilik Kanunu’nun 80. maddesinin (c) bendine gore banka
birlikleri, tiye banka mensuplarmin uyacaklart meslek ilke ve standartlarini
BDDK’nin uygun goriisiinii alarak belirlemek zorundadirlar. Bu baglamda 2006
yilinda hem Tiirkiye Bankalar Birligi (TBB) hem de Tiirkiye Katilim Bankalar1
Birligi (TKBB) bankacilik etik ilkeleri baghigi altinda, bankacilik ile ilgili ¢esitli
hilkiimler one stirmiislerdir.

Tasarruf sahiplerinin hak ve menfaatlerinin korunmasi, mali piyasalarda
given ve istikrarin saglanmasi, ekonomik kalkinmanin gereklerini de dikkate
alarak, mevduat ve kredi sistemlerinin etkin sekilde g¢alismasinin saglanmasi,
ekonomide 6nemli zararlar dogurabilecek islem ve uygulamalarin énlenmesinin
yan1 sira toplumsal yararin gozetilmesi ve c¢evrenin korunmasi amaciyla
bankalarin  belirtilen genel ilkeler dogrultusunda faaliyet gostermesi
gerekmektedir.

%4 Yalvag,1996:66
155 Balkan, 2006:59
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Bu etik ilkeler dogrultusunda bankalar;

a) Durostluk; Faaliyetlerini yerine getirirken misterileri, ¢alisanlari,
hissedarlar1, grup sirketleri ve diger banka, kuram ve kuruluslar ile olan
iliskilerinde diirtistliik ilkesine bagli kalirlar.

b) Tarafsizhk; “Insana saygimin basarimin temeli olmasi” ilkesinden
hareketle, gerek calisanlar1 gerekse miisterileri arasinda aynim gozetmez,
Onyargilt davraniglardan kacinirlar. Bankalar miisterilerine hizmet
sunarken ulus, din,i2 finansal ve toplumsal stat, cinsiyet gibi farkliliklar
gbzetmezler.

¢) Guavenilirlik; Tim hizmet ve islemlerde, miisterilere karsilikli giiven
anlayis1 icerisinde acik, anlasilir ve dogru bilgi verirler, miisteri
hizmetlerini zamaninda ve eksiksiz yerine getirirler.

d) Saydamhk; Misterilerini, kendilerine sunulan irlin ve hizmetlere iligskin
hak ve yikimlilukler, yarar ve riskler gibi konularda agik, anlasilir ve net
bicimde bilgilendirirler.

e) Toplumsal Yararin Gozetilmesi ve Cevreye Saygi; Tum faaliyetlerinde
karlilik yaninda, toplumsal yararin gozetilmesi ve c¢evreye saygi ilkeleri
15181nda sosyal ve kiiltiirel etkinliklere destek saglamaya 6zen gosterirler.

f) Suctan Kaynaklanan Malvarhgi Degerlerinin Aklanmas1 ile
Miucadele; Uluslararast normlar ve ulusal mevzuat hikimleri
cercevesinde, suctan kaynaklanan malvarligi degerlerinin aklanmasi,
yolsuzluk ve benzeri suglarla mucadeleyi o6nemli bir ilke olarak
benimseyerek gerek kendi aralarinda, gerekse konuyla ilgili diger kurum
ve kuruluslarla ve yetkili mercilerle isbirligi yapmaya 6zen gosterirler.
Kendi i¢ binyelerinde de bu amaca yonelik gerekli onlemleri alir ve
personeli i¢in egitim programlar1 diizenlerler.

g) Icerden Ogrenenlerin Ticareti; iceriden 6grenilen bilgilerin kullanimiin
onlenmesi icin gerekli her tiirlii tedbiri alirlar.

Bankalarin finansal raporlamada gerekli seffaflik icerisinde olmalar1 da
kanun koyucu tarafindan diizenlenmistir. Seffaflik, banka ve diger isletmeler icin
ahlakiligin olmazsa olmaz disturlarindandir. Seffafligi yakalayamayan sirketler
ahlaki bakimdan zafiyet igerisinde olduklarini ortaya koymaktadirlar. Bu agidan
Bankacilik Kanunu’nun 37.maddesi finansal raporlamada seffafligi “Bankalar,
kurulus birliklerinin ve Tiirkiye Muhasebe Standartlart Kurulunun goriisii alinmak
suretiyle Kurul tarafindan uluslararas: standartlar esas alinarak belirlenecek usul
ve esaslara uygun olarak muhasebe sistemlerinde tekduzeni uygulamak; tim
islemlerini ger¢ek mahiyetlerine uygun surette muhasebelestirmek; finansal
raporlarini bilgi edinme ihtiyacin1 karsilayabilecek bicim ve igerikte, anlasilir,
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guvenilir ve karsilagtirilabilir, denetime, analize ve yorumlamaya elverisli,
zamaninda ve dogru sekilde diizenlemek zorundadir “’seklinde dile getirmistir.

1.4.3.1. Bankacihik Kanununun Banka ve Diger Kuruluslara
Yonelik DUzenlemeleri

Bankacilik sektoriiniin yeniden diizenlenmesine iliskin ¢ikarilan 5411 sayili
Bankacilik Kanunu, sektoriin etik ilkelerini de diizenlemistir. Ayrica birliklerin
yayinlamis olduklar1 ilkeler dogrultusunda da bankalarin hareket etmeleri
gerckmektedir. Bankalarin, diger banka ve kuruluslara yonelik etik ilkeleri, bilgi
aligverisi, personel hareketleri, rekabet ve ilan ve reklamlar basliklar1 altinda
diizenlenmistir.

Bankalar, kamu kurum ve kuruluslan ile iligkilerinde, diirtistliik, hesap
verebilirlik ve saydamlik ilkeleri dogrultusunda hareket etmek, mevzuat geregi
denetim ve kontrol amaciyla istenen bilgi, belge ve kayitlarin dogru, eksiksiz
sekilde ve zamaninda iletilmesi konularina 6zen géstermektedirler156. Bankalar,
diger bankalar ile iliskilerinde de yukaridaki kurala uymak zorundadirlar. Bu hem
bankalar aras1 rekabeti diizenlemekte hem de sektdriin gilivenilirligini
arttirmaktadir. Bu agidan mevzuatin izin verdigi dlgiiler ¢ercevesinde, bankalar
kendi aralarinda her konudaki bilgi aligverisini dogru ve sistematik olarak
gerceklestirmektedirler. Rekabet ile ilgili ayrica, bankalar arasinda herhangi bir
menfi ¢ekismeye mahal vermeyecek sekilde yerine getirmek yukumlulikleri
arasindadir. Rekabeti, bankacilik sektoriindeki tiim bankalar arasinda 6zglirce
ekonomik kararlar verilebilmesini saglayan, mevzuata uygun bir yaris olarak
kabul etmektedirler. Bu nedenle, serbest piyasa ekonomisi icerisinde
stirdiirdiikleri faaliyetlerinde kendi menfaatlerinin yani sira,

a) Genel olarak bankacilik sektoriine olan giivenin siirekli olmasi,

b) Sektbriin gelisimi igin ¢aba sarf edilmesi,

c) Ortak menfaatlerin gozetilmesi,

d) ilkeleri gergevesinde haksiz rekabet olusturan beyan ve davraniglardan

kaginmak zorundadirlar™’.

1% Ban. E.i.m.4
" Ban. E.i.m.7
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Rekabet kurallarinin ihlalini doguracak gereglerden bir tanesi ilan ve
reklamlardir. Ilan ve reklamlar yolu ile bankalar kendi aralarindaki rekabeti
haksizlastirabilmekte ve diger kurumlarin itibarin1 zedeleyebilmektedirler. Bunu
engellemek icin birliklerin yapmis olduklar1 diizenlemeler ¢ergevesinde bankalar,
gerek kendi mali yapilarinin gerekse bankacilik iirtin ve hizmetlerinin tanitim ve
pazarlamasina iliskin duyuru, ilan ve reklamlarinda, yasal diizenlemelere ve genel
ahlaka uygun, dirust ve gercekci davranmakta, bankacilik mesleginin sayginligina

zarar verebilecek her tiirlii hareketten kaginmak zorundadirlar™®.

Ayrica, bankalarin oligopol yapida yer almalari ve birbirleri ile siki bir
kader birligi i¢inde bulunmalar1 nedeniyle bir bankanin itibarinin kirilmasi diger
bankalara ve sisteme zarar verebilmektedir. Bu nedenle kanun koyucu bankalarin
itibarim1  kiracak yayin vb. davranislart yasaklamakta ve ihlalini sug

saymaktadir™,

Bankalararas iligskilerde dikkat edilebilecek bir baska husus da personel
hareketleri mevzuudur. Bankalar, personel isttihdami konusunda haksiz rekabete
yol acabilecek her tiirlii uygulamadan kagmmakta Is Kanunu ve ilgili mevzuat
hiikkiimleri uyarinca personel istihdaminda soézlesme ve hareket serbestisi
bulunmakla birlikte, eleman alimlarinin diger bankalarin hizmetlerini kesintiye
ugratmayacak Olciide olmasina 6zen gostermektedirler. Ayrica eski caligsanlari
hakkinda diger bankalar tarafindan talep edilen bilgileri yanitlarken objektif ve

diiriist davranma yiikimliiliigiindedirler™®.

1.4.3.2. Miisterilere vonelik diizenlemeler

Bankalarin miisterilerine karsi diiriist davranmalar1 sektordeki ¢alisanlarin
yapmalart gereken olmazsa olmaz davranislarin  basinda gelmektedir.
Miisterilerine sunduklari her tiirlii irlin ve hizmetlere iliskin olarak, hizmet
iliskisinin her asamasinda ve her konuda, mevzuatta belirtilen sinirlamalara riayet
etmek sureti ile dogru, eksiksiz ve zamaninda bilgi aktarimi yapmak
zorundadirlar. Bu konu Bankacilik Kanunu m. 76’da ele alinmistir. Kanunun ilgili
maddesine gbre bankalar, miisterilerinin, verilen hizmetlerden kaynaklanan her

18 Ban. E.I.m.8
159 Battal, 2006:279
%0 Ban. E.I.m.6
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tirlii sorularina cevap verecek bir sistem kurmakla ve bu hizmetle ilgili bilgiyi

miisterilerine bildirmekle yiikiimliidiirler'®,

Miisterilerin banka ile iliskilerinde ortay c¢ikan ve yargiya intikal eden
problemlerin  ¢ogu miisterinin yeterince bilgilendirilmemesinden ve ihtiyac
duydugunda bilgi almak Uzere bankada muhatap bulamamasindan
kaynaklanmaktadir. Bu nedenle kanun koyucu her bankanin bir bilgilendirme

servisi kurmasini zorunlu kilmaktadir®2.

Ayrica ilgili maddede bankalarin kredi sdzlesmelerinin onayli bir 6rnegini
miisterilerine vermek zorundaligi da vardir. Misterilerin talepleri halinde ise
yapilan diger islemlere iliskin her tiirli belgenin bir Grneginin de miisterilere
verilmesi gerekmektedir. Misterinin talebine ragmen bu belgelerin bankaca
verilmemesi halinde, miisterinin ilgili belgeyi dava asamasinda mahkeme
vasitasiyla talep etmesi mimkindir. Bankalarin misterilerine yonelik sirlar
saklamanin da bu ger¢evede ele alinmasi gerekmektedir. Bankalar, bilgi ve belge
istemeye kanunen agikga yetkili kisi ve merciler disinda miisterilere iliskin her
tarlt bilgi ve belgeleri gizli tutmak ve 6zenle saklamak zorundadirlar. Kanunun
ilgili maddesinde “miisterilerine ait sirlar1 bu Kanuna ve 6zel kanunlarina gore
yetkili olanlardan baskasina aciklayamaz ve kendilerinin veya baskalarinin
yararlarina kullanamazlar” seklinde bir smirlama getirilmistir'®. Ayrica bu
yukiimliiliik ¢alisanlarin gorevlerinden ayrildiktan sonra da devam edecektir.

Banka calisanlarinin miisterilere yonelik uymasi gereken ahlaki kurallar

TBB ve TKBB kuruluslar: tarafindan su sekilde diizenlenmistir™®*.

Calisanlarinin;

e Miisterilerle borg-alacak, kefalet ve miisterek hesap agtirmak gibi etik
ilkelerle bagdasmayan iliskilere girmelerini,

e Mevcut veya potansiyel miisterilerden hediyeler almalarini,

e Konumlarint kullanarak, gerek kendi i3 ortamlarindan gerekse
miisterilerinin is olanaklarindan kisisel ¢ikar saglamalarini, engelleyici i¢
diizenlemeler yaparak ¢alisanlarin is hayatinda is ahlakina uygun olmayan
hareketlerinin 6nlenmesine ¢alisilmaktadir.

161 Ban. E.I.m.76
162 Battal, 2006:282
183 Ban.K.m.73

184 Ban.K.m.18
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Bankacilik, hizmet sektorii oldugu icin verilen hizmetin de miisteriler
tarafindan begenilmesi gerekmektedir. Verilen hizmetin miisterinin begenisini
kazanacak kalitede olmasi bankalar agisindan 6nem tasimaktadir. Hizmet kalitesi,
banka miisterilerinin beklentilerini ve ihtiyaglarim1 karsilamada Onem arz
etmektedir. Bu agidan bankalar, hizmet kalitelerinin arttirilmasi adina teknolojik
altyapt ve nitelikli insan kaynaginin kullanimini  gelistirmislerdir. Tim
miisterilerine kars1 ayni kalite ve hizmet sunmak da is ahlaklarinin bir geregini
olusturmaktadir.

1.4.3.3. Calisanlara vonelik diizenlemeler

Bankalarin ¢alisanlarina yonelik ahlaki tutumlarin1 5411 sayili Bankacilik
Kanunu’nun yani swra 4857 sayih Is Kanunu ve diger ilgili kanunlar
diizenlemektedirler. Ayrica bu konuda ¢ikartilan yénetmelikler de duzenlemede
onemli bir yer teskil etmektedir. Calisanlarin banka hizmetlerini yerine
getirebilecek liyakatte bulunmalar1 ve bankaya kars1 sadakat, diristlikle
caligmalar1 gerekirken, bankalarin da onlarin haklarini korumak ve kollamak gibi
gorevleri ve yukumlalukleri mevcuttur.

Bankalar, calisanlar arasinda ayirim goézetmeksizin, gerek ise alinmada,
gerekse kariyer gelisiminde esit olanaklar saglamaya Gzen gostermeleri hem
birliklerin hiikiimleri geregince hem de bankalarin is ahlakina bagliliklart
geregince yapmalari gereken bir zorunluluktur.

Insan kaynaklarin1 en iyi bigimde yonetme ilkesinden hareketle,
calisanlarinin ¢agin ve bankacilik mesleginin gerektirdigi bilgi diizeyine
ulagsmalar1 amaciyla egitim, kurs, seminer ve benzeri olanaklar saglamalar1 da
hizmet kalitesinin arttirilmast  ve c¢alisanlarinin  liyakatlerinin  arttirilmasi
mevzuunda Onem arz etmektedir. Tdm hizmet birimlerinde ¢alisanlarinin
motivasyonunun artirilmast ve daha iyi kosullarda hizmet sunulmasi yonunde
Onlemlerin alinmasi, saglikli ve giivenli bir ¢alisma ortaminin olusturulmasini

saglamakta bankalarin ¢alisanlarina yonelik gérevlerindendir165.

Calisanlarin mesai saatlerine yonelik diizenlemelerin olmasi ve bu konuda
calisanlara yonelik mesai saatleri uygulamasi adil bir sekilde ve Is Kanunu’na ve
diger yonetmeliklere uygun olmak zorundadir. Is yogunluguna uygun sayida

%5 Ban.E.I.m.15-16
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calisan istihdamima &zen gostermek, calisanlarini mesai saatleri igerisinde
maksimum verim alma yoniinde organize etmek, mesai saatleri digina ¢ikilmamasi
ve calisanlarinin diizenli yillik izin kullanmalar1 konularinda azami caba
gostermek bankalarin  calisanlarina  yonelik uymasit gereken 15 ahlaki

kurallarindandir*®,

Bankalarin ¢alisanlarina yonelik uygulamasi gereken etik ilkeler,bu konuda
caligmalar yapan birlikler tarafindan diizenlenmistir. Birliklerin bu konudaki

calismalarina gore banka calisanlari*®’;

e Gorevlerini yerine getirirken yurirlikteki mevzuata uymak,

e Misterilerini, kendilerine sunulan {irlin ve hizmetlerin saglayacag fayda
ve doguracagi riskler konusunda bilgilendirmek,

e Ayni hizmeti alan miisterilere tarafsiz ve adil hizmet sunmak,

e Sifat ve gorevleri dolayisiyla bankalara veya miisterilerine ait 6grendikleri
sirlar1, bu konuda kanunen agik¢a yetkili kilinan mercilerden baskasina
agiklamamak,

e (alisma ve davranislarinda bankanin itibar kaybina sebebiyet vermemek,

e “Ticari isletme” veya “Esnaf isletmesi” sayilmalarini gerektiren
faaliyetlerde bulunmamak

e Adalet, dogruluk, diristlik, giivenilirlik ve sosyal sorumluluk
prensiplerine aykirt davraniglarda bulunmamak,

e Gorevlerini gerceklestirirken diger calisanlar ile saygili ve 6zenli iletisim
kurmak suretiyle ortak amaclar yoniinde isbirligi saglamak,

e Bankaya ait varliklar ve kaynaklar1 verimsiz ve amag dis1 kullanmamak,

e (Gorev ve sifatlari kullanarak, gerek kendi is ortamlarindan gerekse
miisterilerinin olanaklarindan kisisel ¢ikar saglamamak,

e Kendilerine yapilan menfaat saglamaya yonelik teklifleri derhal
reddetmek, yetkili makamlara ve amirlerine bildirmek,

e Misterilerle borg-alacak, kefalet ve miisterek hesap agtirmak gibi etik
ilkelerle bagdasmayan iliskilere girmemek,

e Mevcut veya potansiyel miisterilerden teamiil disinda hediyeler almamak,

e Hizmetlerin yerine getirilmesi sirasinda tstlendikleri gorevlerle ilgili
olarak hesap verebilme sorumlulugu i¢inde olmak,

e Dernek, vakif, kooperatif ve benzeri yerler hari¢, bankasinin onay1
olmadan hi¢ bir 6zel ve resmi kurulusta gorev almamak ile
yukumludurler.

1% Ban.E.im.17
%7 Ban.E.I.m.20
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1.4.3.4. Etik ilkelere acikca avkirihk iceren durumlar ve

yaptirimlari

Bankacilik Kanunu’nda etik ilkelere uyulmadigr takdirde,
yaptirimlarin uygulanmasi gerektigi, ilgili maddelerde diizenlenmistir. Buna gore
yaptirnmlar1 olan etik olmayan davraniglar, itibarin zedelenmesi,
aciklanmasi ve zimmet suglaridir.

cesitli

sirlarin

Bankacilik Kanunu’na gore suglar ve yaptirimlart asagidaki tabloda

diizenlenmistir.

ETIK
OLMAYAN
DAVRANIS

YAPTIRIMI

itibarn
Zedelenmesi

Banka itibanimt zedeleyici davranista bulunanlar, bir yildan iig yila kadar
hapis ve bin ginden iki bin gine kadar adli para cezasi ile
cezalandinlirlar. Fiil neticesinde 6zel veya kamusal bir zarar dogarsa

verilecek ceza altida bir oraninda arttinlarak hitkmolunur.

Sirlarin
Aciklanmas

Bir yildan iig yila kadar hapis ve bin giinden iki bin giine kadar adli para
cezast hilmmolunur. Banka ve miisterilere ait silan aciklayan figiineii
kisiler hakkinda da aym cezalar uygulamir.

Yukandaki fikrada belirtilen kimseler sirlann kendileri va da baskalan
icin yarar saglamak amaciyla agiklarms olursa verilecek cezalar altida
bir oranmda arttirilir. Ayrica fillin énemine gére sorumlulanin bu Kanun
kapsanuna giren kuruluslarda gorev vapmalan, iki yildan asag:
olmamak tizere gegici ve ye siirekli olarak vasaklanir.

LZimmet

Gorewt nedemyle zilyetligi kendisine devrediloms olan veya koruma ve
gozetimiyle yiikiimlii oldugu para veya para yermne gecen evrak veya
senetlen veva diger mallan kendisinin ya da baskasmin zimmetine
geciren banka yonetim kurulu baskan ve iiveleri ile diger mensuplar, alt
yildan on ki yila kadar hapis ve bes bin giine kadar adli para cezas1 1le
cezalandirtlacaklan gib1 bankamin ungradifs zarann taznune mahkdim
edilirler. Sucun, zimmetin agiga ¢ikmamasim saglamaya yonelik Iuleli
davramslarla islenmesi hilinde faile on 1ki yildan az olmamak iizere hapis
ve yinmi bin giine kadar adli para cezas: verilir; ancak, adli para cezasmin
muktarn bankamin ugradifn zaranm iic katindan az olamaz. Ayrica
meydana gelen zararin OSdenmemesi hflinde mahkemece 1e’sen
Sdettirlmesine hitkmolunur.

Tablo.1.2.

Yaptirimlar

Bankacilik Kanununa Gore Etik Olmayan Davraniglar ve
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BOLUM 2

IS TATMINI VE ORGUTSEL BAGLILIK

2.1.1s Tatmini Kavram

2.1.1. 1Is tatmini kavraminin tanimi

“Tatmin”, kelime olarak, “Istenen bir seyin ger¢eklesmesini saglama, goniil

doygunluguna erme, doyum.” anlamma gelmektedir'®. Maslow’a gére ise

“tatmin”, birey davraniglarinin temel giidiisel {irtiniidiir™®.

Is tatmini {izerine yapilan arastirmalar incelendii zaman kavrami
tanimlayanlarin biiyiik &lgiide ortak bir yaklasima sahip oldugu sdylenebilir. Is
tatmini “is gorenin igine kars1 gosterdigi genel tutumdur” diye tanimlamak

mimkandart™.

Is tatmini, bir calisanin isini yada is yasamini degerlendirmesi ile duydugu

haz yada ulastigi olumlu duygusal durum olarak tanimlanmaktadir'™,

Bir bagka tanima gore is tatmini, bir ¢alisanin is ve isten elde ettikleri ile
ihtiyaglar1 ve kisisel deger yargilarinin ortlismesi sonucu yasadigi duygu yada
calisanlarin, isleri ile ilgili diisiinceleri ve bu diisiincelerine yonelik olarak ise

verdikleri tepkidir'’2.

Is tatmini, isin ozellikleriyle ¢alisanlarin istekleri birbirine uydugu zaman
gerceklesmektedir. Ise karsi pozitif tutum is doyumuna esdegerdir. Ise karsi
negatif tutum ise is doyumsuzlugu olarak adlandirilabilir. Buradan hareketle
bireyin igyerinde yiiksek is tatmini hissetmesi, bu kisinin genelde isini sevdigi ve

isine olumlu yonde deger verdigi sonucunu ortaya koymaktadir'’,

188 Tirk Dil Kurumu,2009
189 Sencer, 1982: 9

70 Erdogan, 1996:32

111 Basaran, 2000: 215

172) uthans, 1994: 114

173 Oriict; 2006:13
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2.1.2. Is tatmininin 6nemi

Modern yonetim diisiincesi, isletmenin rasyonel sonucglar elde etmesi icin
birey ve i uyumunun ¢ok boyutlu olarak ele alinmasin etkin yonetimin zorunlu
bir unsuru olarak gérmektedir. Birey-is uyumu i¢in calisanlarin sadece yetenek ve
Ozellik olarak islerine uygun olmasinin yeterli olmadigi; yiiksek iicretin, terfi
olanaklarmin c¢alisanin mutlulugunu her zaman saglayamadigi anlasilmistir.
Yapilan ¢alismalar sonucunda, ¢alisanin verimli ve mutlu ¢alismasi i¢in yaptig

isten tatmin olmas1 gerektigi sonucuna varilmstir™,

Is tatmini, is gorenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel,
fizyolojik ve ruhsal duygularin da bir belirtisidir. Is tatmini denince isten elde
edilen maddi ¢ikarlar ile is gorenin beraberce c¢alismasindan zevk aldigi is
arkadaslari ve bir yapmmin meydana getirmenin sagladigi mutluluk akla
gelmektedir'™. Bu cercevede giinimiizde insanin mutlulugunu saglamada, is

basarisinin 6nemli bir etkiye sahip oldugunu séylemek olanaklidir'™®,

Calisanlarin fiziksel ve zihinsel mutlulugu is tatmini ile karsilikli iliski
icerisindedir. Tatmin diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar fiziksel ve zihinsel sagliga
sahiptirler. Is tatmini, isletmenin nitelikli is giiciinii kendine ¢ekme ve onlar
biinyesinde tutma becerisinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu ise; bir orgiitiin
siirekliligi ile yakindan ilgilidir. Is tatminin olmadig1 durumlarda sikayetler
artmakta, sendikal faaliyetler giindeme gelmekte, devamsizlik ve calisan devri
gibi sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar, organizasyonun basarisini etkileyecek ve

maliyet arttirict etkiye neden olabilecektir®’”.

Is tatmini ¢alisan performansina ve verimliligine etki etmektedir. Is tatmini,
organizasyona bagliligi arttirmakta, bununla birlikte is¢i devri ve ise devamsizlik
oranlarim azaltmaktadir’®. Is tatmini diisiik olan ¢alisanlar psikolojik rahatliga
ulasamamakta, kendi yeteneklerini gosterememekte ve bu durum da verimsizlige
yol acabilmektedir'”®. Ayrica is tatmini diisiik olan bireylerde ortaya cikan ise

% Erdogan, 1996: 231

75 Simgsek, Akgemi ve Celik, 1998:167
176 Soylu, 2001:32

177 Ozkalp ve Kirel, 2001: 75

178 Senturan ve Kamitoglu, 2007:42

17 Tetik, Ucar ve Yalgin, 2008:80
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yabancilasma ve beraberinde getirdigi ilgisizlik ve uyumsuzluk hem ¢alisan hem

de isletme verimliligi agisindan olumsuz sonuglara neden olmaktadir™®.

Bireyin calisma yasaminda tatmininin yiiksek olmasi, yasam tatmininin de
yiiksek olmasma katki saglar. Isinde mutlulugu yakalayan bireylerin yasam
tatminlerinin yliksek oldugu gozlenmektedir. Bireyin is ortamini degerli, yaptigi
isi anlaml1 ve kendisini gelistirici olarak gdrmesi ile is yasamindan beklentilerinin

karsilaniyor olmas1 tatmini pozitif yonde etkileyen unsurlardir™",

Davranig bilimciler, ¢alisanin ise kars1 ilgisinin artirilarak, tatmine ulagmasi
icin yeni giidilleme yaklasgimlarimin gerektigine inanmiglar ve giderek
duygusallasan c¢alisanlarin ortaya c¢ikaracagi sorunlarin ¢oziimlenmesi icin is

tatminine daha fazla 6nem vermeye baslamislardir’®.

2.1.3. Is tatminini etkileyen faktorler

Calisanlarin kisisel ozellikleri, yas ve cinsiyetleri, inang ve degerleri, is
yasamindaki deneyimleri, yetisme tarzlari, aile yapist ve yasam standardi gibi
sosyal Ozellikleri ve ise iliskin beklentileri farklilagtik¢a is tatmini saglayan is

ozellikleri de farklilasmaktadir'®,

Is tatmini, ¢alisanimn isine karsi genel tutumu olarak gériildiigiine gore, ise
karst olumlu tutumu olusturan faktorleri, is tatmini yaratan degiskenler olarak

gormek dogru olacaktir™®”,

Bazi1 aragtirmacilar is tatminini etkileyen faktorleri bireysel faktorler ve
orgilitsel faktorler olarak ayirmaktadir. Bireyin beklentileri, kisiligi, cinsiyeti, yasi,
egitim diizeyi gibi boyutlar bireysel faktorler olarak degerlendirilirken; isin genel
goriinimi, zorluk derecesi, calisma kosullari, ilerleme olanagi, calisanlarin

180 Tinaz, Calisma Yasamindan Ornek Olaylar, s. 27
181 Keser, 2006:187

182 Keser, 2011:99

183 Barutcugil, 2004:189

184 Erdogan, s. 233.
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kararlara katilim derecesi gibi boyutlar da is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler

olarak degerlendirilmektedir'®.

2.1.3.1. Bireysel faktorler

Is tatminini etkileyen bireysel faktorler; cinsiyet, yas, kisilik ,egitim,

kidem ve statii olarak bes baslik altinda incelenmistir™®.

i. Cinsiyet: Is piyasalarindaki erkek egemen tablo, gectigimiz yiizyilin
ortalarindan itibaren kadin isgiiciiniin is piyasalarina katilimiyla yogun bir sekilde
degismeye baslamistir. Her ne kadar oran olarak erkek calisanlarin diizeyi hala
yuksek olsa da kiigimsenmeyecek oranda kadin ¢alisan is piyasalarinda yer
bulmustur. Bu durumu, gelisen teknoloji ile kadinin ev islerine ayirmasi gereken
zamanin azalmasi ve is piyasalarinda olusan kismi siireli is olanaklarinin artisi ile
aciklamak miimkiindiir. Bu gelismeye bagl olarak, calisanlarin ¢calismaya iliskin
tutumlarinin cinsiyete bagl olarak arastirilmasi merak konusu olmus ve bu yonde

pek ¢ok caligma gergeklesmistir187.

Aragtirmalara gore; kadinlar erkeklere gore daha az ficret aldiklar,
ilerlemeleri icin daha az firsat oldugu ve profesyonel gelisim kaynaklari daha
sinirlt kullanim haklar1 oldugu halde erkeklere oranla daha yiiksek tatmin diizeyi

ifade etmektedir*e®,

Kadinlarin, ailelerin ekonomik sorumlulugunu tam olarak yliklenmedikleri
i¢cin, is yasamina iliskim beklentilerin az, 6zlem diizeylerinin diisiik oldugu,
dolayisiyla ayni kosullarda erkeklere gore daha kolay is tatmini sagladiklari,
bagka bir ifade ile benzer kosullarda kadinlarin is tatminlerinin, erkeklerden

yiiksek oldugu seklinde bir kani vardir'®®,

Centres ve Bugental yapmis olduklar1 arastirma sonuglarma goére; kadin
calisanlar, isin sosyal faktorlerine erkek calisanlara oranla daha fazla deger
verirken, erkek calisanlar islerinde kendilerini gosterebilme firsat1 yaratmak ve bu

185 Bzgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002:327

186 zkalp, ve Kurel, 2010:114

187 K eser, Calisma Yasaminda Motivasyon, s. 10
188 Oksay, a.g.e., s.15.

% Giir, a.g.e., 5.90
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firsat1 kullanmakta daha fazla istekli davrandiklart belirtilmektedir. Bu durum
calisanlarin is tatmini ve tatminsizligi lizerinde etki yapmaktadir. Calisanlarin
erkek ya da kadin olmalart da calistiklari ise bagli olarak beklentilerinin

farklilagsmasina neden olmaktadir'®.

ii. Yas: Arastirmalar genellikle yas ile tatmin arasinda olumlu iliski
oldugunu gostermistir. Yas ilerledikce isten alinan tatmin de artmaktadir. Bunu
deneyimin artmasi ile birlikte uyumun da artmasi olarak acgiklamak miimkiindiir.
Bu iligski 60’11 yaslara kadar olumlu bir artis gosterir. Bu yastan sonra kesin bir

disiis gt')stermektedirlgl.

Orta yasgh kimseler, koklenmis bazi aligkanliklarina sahip olduklar1 i¢in
islerinde daha ¢ok baglidirlar. Geng kimselerin ¢alisma akiskanliklar1 ve islerine
bagliliklar1 o kadar kuvvetli olmayabilir. Ciinkii yasam icinde kendilerine ilgi
cekici ugraslar bulabilir ve zamanlariin bir boliimiinii eglencelerle gegirebilirler.
Bunun yaninda yash kimselerin c¢alisma ve gili¢ hirslart azalmistir. Bunlar
emniyete daha fazla 6nem verirler. Bunlar emniyete daha fazla 6nem verirler. Bu
nedenle, moralleri geng ve orta yashi kimselere oranla daha zayiftir. Bagka bir
sekilde aciklamak gerekirse: Kisiler, okul yasantilar1 boyunca diizenli olarak geri
dontitler ve odiiller alirlar. Formali egitim yasantilar1 sona erdiginde kisiler okulda
aldiklar1 diizenli o&diillerin yiliksek beklentileri ile ise girerler. Bu d&diiller
beklenenden daha az bir sekilde verildiginde kisi hayal kirikligina ugrayacak ve
isinden daha az tatmin alacaktir. Zamanla calisanlar odiillerin yoklugu normal

olarak kabul edecek, beklentilerini diisiirecek ve daha fazla tatmin olacaktir™.

iii. Kisilik: Kisilik; bireye 6zgii cok degisken olmayan, belirli bir konuda
bireyin ne sekilde davranacagi konusunda tahminlere olanak veren ozellikler

biitiinii olarak tanimlanir'®,

Is tatminini etkileyen faktdrlerden birisi de calisanin kisilik yapisidr.
Caligma yasamindaki deneyim ve 6grenmelerle kazanilacak yeni niteliklerin 6zel
yasami sekillendirmede de etkisi olacaktir. Ayni sekilde, calisma yasaminin

190 Ergeneli ve Eryigit, 2001:159
19 Keith, 1998:100

92 Demirkiran, a.g.e., s.54.

' Tinar, 1999:93
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kisilik ozelliginde neden olacagi olumsuz degisiklikler de Ozel yasama

yanstyabilir™®,

Kendine giivenen, 6z benlik duygusunu gelistiren ¢alisanlar bu 6zelliklerini
daha asag1 diizeyde gelistirenlerden daha cok is tatmini saglayabilmektedir. Oz
gerceklestirim diizeyine ulasan bir calisan, savasim gerektiren ise daha yiiksek
deger vermekte, basaritya daha cok gudilenmekte, daha yuksek sorumluluk
almakta, adil ylikselmeye daha ¢ok yandas olmakta, Gviilmeye, onaylanmaya daha
az ihtiyag duymakta, elestiriden daha az kirilmakta, isiyle ilgili ¢atigmaya,

kavgaya daha az diismekte, daha az uyum mekanizmalarina bagvurmaktadir’®.

Yetistirme tarzina bagl olarak, sorumsuzlugu tercih eden, yilikselmek ve
daha iyi yasam standardi elde etmek i¢in gerekli arzuyu tagimayan calisan 6zel
beklentilere de sahip olmayacaktir. Boyle bir ¢alisanin isinden tatmin saglamasi

miimkiin degildir'*®.

Calisanin sosyal yapisinin da is tatmini tizerinde etkili oldugu bilinmektedir.
Aile bagi zayif olan, bireysel standardin altinda yasayan, duragan yapili olan, is
aligkanlig1 olusturmayan kisilerin is tatmininin diigiik oldugu yoniinde bulgular

mevcuttur®’.

Kisiligin bir bagka boyutu da meslek secimi ile iligkilidir. Kisilik
ozelliklerine uygun meslek se¢imi yapmis bireylerin tatmin diizeyleri, bdyle bir
secimde basarili olamamis bireylere gére muhtemelen daha yiiksek olacaktir. Her
meslek ya da orgiit belli kisilik yapisindaki insanlari daha fazla tatmin edebilir.
Ice doniik kisiler i¢in fazla digsal uyaranla karsilasmak stres verici olabilir, ancak
disa doniik bir kisi digsal uyaranlar1 daha fazla arzu eder®, Bireyin caligmak
istedigi meslek ile ¢alistigt meslek arasinda ne denli bir uyum olursa, tatmin

diizeyinin de o denli yiiksek olacagi gérﬁlecektirlgg.

194
Tinar, s. 94

1% Bagaran, 2008:205

19 (9zgen, Oztiirk ve Yalgin, s. 330.
Y7 Erdogan, s. 235.

1% Telman ve Unsal, 2004:62

199 Keser, 5.123
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iv. Egitim: Egitim diizeyi; is gorenlerin, toplumun egitim gereksinimini
saglayan egitim kurumlarindan ne dereceye kadar ve hangi tiirde yaralandigi
ifadeden bir degiskendir. Egitim diizeyi, is gorenlerin yalmizca bilgi ve
uzmanliklarint  degil, ayn1 zamanda diinyayr algilayis bigimlerini de
degistirmektedir. Egitim, is tatmininin en 6nemli faktdrlerinden birisi olup, egitim

diizeyi, is gorenin tatmin diizeyini de etkileyen bir yapiya sahiptir®®.

Is gorenlerin egitim diizeyleri ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bazi
aragtirmalarda egitim diizeyleri yiiksek is gorenlerin genel is tatminlerinin daha az

egitim gdrmiis is gorenlere oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir®®",

Ancak bazi durumlarda egitimi yiliksek ¢alisanlarin 6zellikle {icret
beklentilerinin de yiikksek olmasi nedeniyle is tatminsizligine diistiikleri
goriilmektedir. Bazen de egitimi yiiksek ¢alisanlarin orgiitsel ddillere daha ¢ok
ulagsmalari ve daha ¢ok {licret almalari s6z konusu oldugundan is tatminleri
yiikselmektedir. Sonug olarak egitim, zeka, yas ve mesleki konum ve (cret gibi

degiskenler birbirinden soyutlanamadig igin belirsizlik dogmaktadir®®?,

v. Kidem ve statl: Calisma siiresinin uzunlugu ile is tatmini arasinda iliski
oldugu ifade edilmekte ve  kisinin kideminin artmasi, isini daha iyi kavramasi
ve bunlarin ¢alisana vermis oldugu basarma hissi,6zellikle ¢alisma siiresi arttikca,
orglitlin personelin ihtiyaglarini giderek daha c¢ok karsilayacak olmasi, ¢aliganin
giderek orgiit ve isi ile bitiinlesmesi,orglitiin calisanina daha genis olanaklar
sunmas1 gibi nedenlerden dolay1 ¢alisma stiresi arttikga is tatmin diizeyinin de

artacag ileri siirilmektedir®®.

Dolayisiyla; ¢alisma siiresi arttikga Orgiit tarafindan ihtiyaglar1 daha iyi
karsilanan bireyin is tatmini artacaktir. I tatmini ile kidem yani bireyin drgiitte
hizmet siiresi ile tatmin diizeyi yakindan iliskilidir. Is tatmininde kidemin énemli
bir degisken oldugu diisliniilmektedir. Bu iliskinin arandig1 ¢alismalarda farkli
sonuclar elde edilmistir. Kimi arastirma sonuglarinda, kidem arttikga tatmin
diizeyi artarken, kimlerinde diismekte, bazi arastirma sonuglarinda ise iki

degisken arasinda bir iliski saptanmamaktad1r204.

200 Sztiirk ve Giizelsoydan, 2001:334
201 Bastemur, 2006:9

202 Dagdeviren, 2007:27

203 Gijven, Bakan, Salih, s. 134

204 Keser, s. 115
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Statii, bir kimseye toplumda baskalarnin affettigi degerlerden olusan bir
kavramdir. Kisi bOyle bir degere sahip olabilmek i¢in her tiirli g¢abay1
gostermekten cekinmeyecektir. Yani gercek bir statiye sahip olan kimse bunun
karsiliginda is arkadaslarindan yada is disinda iligkisi bulundugu kimselerden
sayg1 goriir. Calisilan mevki ne olursa olsun, yapilan isin takdir edildigini gorme,
kalifiye bir ¢alisan olarak kabul edilme hemen hemen her kisi i¢in degerli bir

tatmin duygusu yarat1r205.

Calisanin statiisiine bagli olarak is tatmininde dalgalanma s6z konusudur.
Tatmin diizeyinin fabrika is¢isinden ofis ¢alisanina, orta kademe yoOneticiden
profesyonel yoneticiye dogru yiikseldigi saptanmistir. Statiiye gore tatminin
degismesinin gerekceleri; bireyin yaptigi isin prestiji, aldigi ticretteki farklilik ve

1sin sagladig 6zerklik olarak siralanabilir®®.

2.1.3.2. Orqitsel faktorler

Literatlir incelendiginde, bireyi en ¢ok motive eden bes faktorden
bahsedilmektedir. Bunlar; isin niteligi, calisma kosullari, iicret, yoOneticilerin
yaklasimi ve calisma arkadaglariyla iliskiler olan Orgiitsel faktorledir. Bu
boyutlardan iicret (aragsal fonksiyon) digsal bir fonksiyon olarak ele alinirken,
diger faktorler bireyin 1s tatmininde igsel (isin niteligi) faktorler olarak
siralanmaktadir. Bireyin is ortamini degerli, yaptigi isi anlamli ve kendisini
gelistirici bulmasi, is tatmini agisindan Onemlidir. Bireyin is yasamindan
beklentilerinin karsilanmasi, is tatmini pozitif yonde etkileyen diger bir unsurdur.
Beklentilerin ~ karsilanmamasi ~ durumunda = yasam  tatmini  olumsuz

etkilenmektedir?®’,

i. Isin niteligi: is tatminini belirleyen en 6nemli unsurlardan birisi isin
niteligidir. Isin niteligi, calisanin tatmininde 6nem kazanmaktadir. Isin niteligini
olusturan unsurlar;igin gerektirdigi beceri gesitliligi, isle 6zdeslesme, isin anlama,
isin yapilirken ¢alisana tamidigi 6zerklik ve performans hakkinda alinan

geribildirimdir?®®.

25 Eren, s. 469
206 Keser, s. 126
27 Keser, 5.102
208 K eser, 5.80
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Birey tarafindan isin zevkli bir is olarak algilanmasi; bireyin isine yonelik
tutumunun olumlu olmasi anlamina gelmektedir. Bu nedenle bireyin isine yonelik
algisi, tatmininde 6nemli bir unsurdur. 1960’larda gelistirilen hipotezde isin sikici
ve monoton olarak algilandigr durumlarda, ¢alisanin is tatmin diizeyinin diistiigi

kabul edilmistir®®.

Ozellikle kitle iiretiminde s6z konusu olan rutin calisma sekli (mavi yakali
is¢ilerde goriilen) yani monoton is 6zelligi, ¢alisanin isten ¢ok fazla memnun

olmamasina neden olmakta; bu durum da bireyde tatminsizlige yol agmaktadir®™.

Isin cesitliligi, yaraticilik gerektirmesi, hedeflerin giicliigii is gorenin 6zel
yetenek ve bilgilere sahip olmasi gerekir. Zor veya degisken bir is yapan,
bazilarmin ulasamayacagi sonuclara varabilen kisiler yaptiklariyla mutluluk
duyarlar. Kabul edilebilir diizeydeki zorlugun is gorenleri ise bagladigi
bilinmektedir. Ancak isin zor veya kolay olmasi is gorenin tasidig ozelliklere

bag11d1r211.

Calisanlarin calismada bagimsiz olmayi istemeleri, bireyin dogasindan
kaynaklanan bir duyguyu ifade etmektedir. Calisanlar agir1 baski altinda ¢alismay1
sevmemekte, her konuda islerine karisilmasindan, kendilerine emir verilmesinden
hoslanmamaktadirlar. Calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu benlik duygularini tatmin
etmek ya da kisisel gelisme giliclerini arttirmak amaciyla bagimsiz calisma ve

inisiyatif kullanma ihtiyacina 6nem vermektedirler®.

Calisanin yaptig1 isin sonucunu goérmesi, amaca ulastigini algilamasi da
tatmin acisindan Onemlidir, yani bireye isine iliskin bir geribildirim saglamak,
tatmini arttiracaglr gibi aym1 zamanda kendini gelistirmesi ve varsa hatalarinm
diizeltmesi acisindan da oOnemlidir. Calisanin yaptigi ise iliskin herhangi bir
geribildirim alamamasi durumunda, ne sekilde bir yol aldigim1 fark edemeden
isine devam edecek ve kendini isine vermesi gii¢lesecektir. Bu nedenle bireye
yaptig1 ise yonelik geribildirim vermek, gerek calisanin tatmini gerekse yaptigi ise

yonelik kendisini degerlendirebilmesi agisindan gereklidir213.

299 Spector, 2000:204

219 gjlah, 2005:106

! Erdogan, s. 9.

212 Sabuncuoglu, 1982:90-95
213 Keser, 5.107
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ii. Cahisma kosullari: Calisma kosullar1 bir is gérenin isini yaparken orgiit
tarafindan, bu isi yapmaktan dolay1 kendine sunulan her tirli fiziki, ekonomik ve
psiko-sosyal sartlar ve imkanlardir. Ucret ve sosyal yardim, is giivenligi, saglik
hizmetleri, is yerine gelis-gidisler, giiriiltii, 1s1, aydinlanma, dinlenme ve ¢aligma
stireleri, tcretli izin durumu, ast-iist ve diger sosyal iliskiler, orgiitsel iklim ve
moral gibi ¢alisma hayatinin biitiin yonlerini ¢alisma kosullar1 i¢inde diisiinmek

mimkandar?,

Calisma kosullar1 denildiginde, genel olarak; giiriiltii, calisilan yerin 1s1,
havalandirma, 1siklandirma durumu akla gelmektedir. Calisilan ortamda bireyin
rahatsizligint hissedecegi diizeyde 1s1 disiikliigli ya da fazlaligi calisma
temposunu olumsuz etkiler. Calisma ortamindaki isiklandirma durumu, her ne
kadar ¢ok etkili olmasa da, yine de, ¢alisanin is tatmininde dikkate deger bir
faktordir">.

Calisma ortaminin fiziksel kosullarinin yaninda isyeri kurallar1 da calisanin
is ortamina iligkin tutumunu etkilemektedir. Calisanlar isyerindeki kurallara
uymak zorundadirlar. Bu kurallarin ¢cok agir olmasi ve baskici bir is ortaminda
calismak zorunda olmalart caliganlari isten sogutabilir. Bu nedenle merkezcil
yonetim anlayigsin1 benimseyen, kati ve sert yoneticilerin bulundugu kurumlarda
calisan kisilerin pek verimli olmadiklar1 ve ilk firsatta bagska kurumlara gecmek
istedikleri bilinmektedir®’®. Calisma kosullari, insanlarin is digt yasamini da
etkilemektedir. Ornegin fazla mesailer ¢alisanin sosyal yasami iizerinde olumsuz
etki yaratmaktadir.

Calisanin is disinda kendisine, ailesine ve arkadaglarina ayirdigi zamanin
yeterli olmasi, isyerindeki performansini olumlu etkilemektedir. Calisma
kosullarinin iyilestirilmesi, hem ¢alisanin kendisine deger verildigini algilamasini

saglayacak, hem de calisanin verimliligini ve i§ tatminini arttiracaktir®®’.

iii. Arkadashk ortami: Is tatmini denince, iste elde edilen maddi ¢ikarlar
yaninda, c¢alisanin beraber calismaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve birlikte eser
meydana getirmenin sagladigi mutluluk akla gelmektedir®®. Calisanlar, yaptiklar
isten sadece para veya somut basari beklememektedirler. Giinliik yasantisinin

Y Eroglu, 1998:325-326

215 Keser, 5.108-109

216 Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:127

27 Oya Erdil ve digerleri, s. 20.

218 Simsek, Akgemci ve Celik, 2003:150
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yarisindan fazlasini is yerinde calisarak geciren birey, uyumlu is arkadaslariyla
birlikte sosyallesme igerisindedir. Bu nedenle calistigi isletmede dostlar ve

destekleyici is arkadaslar1 bulan ¢alisanin is tatmini artmaktadir®'®,

Bireyin birlikte oldugu grubun yapist ya da dogasi da is tatmininde 6nemli
etkendir. Arkadas canlisi, birbirini destekleyen bir i grubunun ¢aliganlarin tatmini
tizerinde orta diizeyde bir etkisi vardir. Bireyin i¢inde bulundugu grup calisana bir
destek, rahatlama, tavsiye ve is konusunda ¢esitli yardimlarda bulunuyorsa bu tiir

bir ortam is tatminini olumlu yonde etkiler®®.

Birey isini sevmese bile, arkadaslariyla ayni ortamda olmaktan dolay1
isinden mutluluk duyar. Eger calisanlarin kendileriyle 6zdeslestirdikleri ¢alisma
grubu ve is arkadaglar1 olmaz ise is tatmini olumsuz yonde etkilenir. Tek basina
calisanlarin kendilerini sosyal acidan yalniz hissetmeleri, islerini sevmemelerine
neden olmakta ve is tatminsizligine yol agmaktadir. Birbiriyle iletisim kurmayan
calisanlarin is tatminleri azalmakta ve sosyal yalnizliga itilmekte ve sonugta isi

terk etmelerine yol acmaktadir®?’.

Calisma arkadaslariyla kurulan destekleyici iligkiler ¢alisani igine baglayan
ve tatmin olmasmi saglayan faktorlerden biri olabilir. Bu nedenle is yeri
yonetimleri  ¢alisanlarin  arasindaki iligkileri destekleme yoniinde ¢aba
gostermelidir. Isletme iginde kahve ve ¢ay molalarmnin tiim ¢alisma arkadaslarinin
bir arada bulunabilecekleri sekilde verilmesi, c¢alisma arkadaslarinin bir araya

gelebilecekleri isletme dis1 faaliyetlere agirlik verilmesi yararh olur??.

Calisanlar arasindaki iligkileri gelistirmenin ve 1is tatminini grup
dinamiklerinden yararlanarak ylikseltmenin diger bir yolu takim calismalarina
agirhik vermektir’®. Ogzellikle takim calismasinin oldugu ortamlarda sosyal
iliskilerin 6nemi daha da artmaktadir. Ekiplerin basarisinda iiyelerinin birbiri ile

kaynagmasi yatmaktad1r224.

29 Erdogan, s. 242.

220 Ozalp ve Kurel, s. 117.

221 Brdil ve digerleri, s. 21

%22 Telman, s. 46

22 Telman, s. 46

224 Bozkurt ve Bozkurt, 2008:4
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iv. Ucret: Is tatmini konusunda yapilan calismalar, tatmin ve tatminsizligin
temel unsurlarindan biri olarak iicreti géstermektedir. Siiphesiz is gorenin isine
karst tutumunu, aldig1 iicretin yeterliligi, almasi1 gerekene oranla normalligi ve
ihtiyaclarmi karsilama derecesi de belirleyecektir. Ancak, bir noktadan sonra
ticretin i tatmini lizerindeki etkisi, miktar1 ile degil isgdrenler arasindaki dagilimi
ile kendisini gostermektedir. Bireyin kendisi ile ayn1 diizeyde olanlardan daha az
ticret aldigini bilmesi, Ozellikle de kendisinden daha az yetenekli olduguna
inandig1 isgorenlere gore iicretinin diisiik olduguna inanmasi is tatminsizligi

yaratmaktad1r225.

Calisanlarin iicrete iligkin tutumlart birbirinden farkli iki nedene dayanur.
Bunlardan ilki kazang saglama ikincisi ise yapilan isin hakkini almanin 6dili
olarak is tatmini saglama istegidir. Kazang saglama isinde daha yaratict olmaya,
devamli ve tutarli olmaya yonelten bir etken olarak kendini gostermistir. Diger
yandan licret ¢alisanlar i¢in Orgiitiin liretime yaptig1 katkinin hak edilmis 6diilii ve

kar§111g1d1r226.

Calisanlar aldiklar1 iicrete bakarak yonetimin kendileri hakkinda ne
diisiindiigiinii tahmin ederler. lyi bir iicret, isverenin kendisinden memnuniyeti,
diisiik tlicret ise memnuniyetsizligini ifade eder. Bireyin {icret yaninda elde ettigi

ek gelirler de 6nem tasir. Ancak bunlar ticret kadar 6nemli degildir227.

David Levine demografik ve insan kaynaklar1 faktorlerine gore, beklenenin
iistiinde iicret alan iscilerin i tatminlerinin daha yiiksek oldugunu, isten ayrilma
olasiliklarinin azaldigin1 ve daha fazla calistiklarin1 bulmustur. ABD’ deki bazi
bliyiik sirketlerin ¢esitli i tinitelerinde gerceklestirilen arastirmada {icretteki
degisim ile verimdeki degisim arasinda olumlu bir iliskinin oldugunu ortaya

konmusturm.

Genel kami olarak, Ttcret diizeyi arttikga is tatminin de artacagi
beklenmektedir. Ancak yapilan arastirmalarda bu durumun her zaman bu sekilde
sonuglanmadigim gostermektedir. Ulkemizde Keser (2003) tarafindan otomotiv
sektoriinde gergeklestirilen arastirmada calisanlar arasinda, is tatmini ile iicret
degiskeni arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Arastirmada yer alan yiksek

225 Erdogan, s. 239

22 pehlivan, 2000:55

22 Ozalp ve Kurel,s. 116.
228 pfeffer, 1995:29
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gelir diizeyine sahip calisanlarin, is tatmin diizeyi, gelir diizeyi daha diisiik

olanlara gore diisiik ¢cikmustir®®®,

v. Terfi: Terfi, insan1 ¢alismaya sevk eden en onemli etmen olan ihtirasi
tatmin eden bir aragtir. Eger, ise alinan bir kimse igyerine girer girmez, éniinde
ilerleme olanagiin bulunmadig1 ve iicretinin artmayacagi duygusuna kapilirsa her
tiirlii gabanin gereksiz olduguna inanarak ise karsi olumsuz bir tutum takinabilir.

Boyle hallerde tatminsizlik ve sikayetler kaginilmaz olacaktir®.

Terfi, yapilan isten elde edilen maddi geliri arttirmasinin yaninda, iggorenin
sosyal statlisiini  yikseltmekte, toplum icgindeki yerini olumlu yo6nde
degistirmektedir. Daha 6nemli bir is, daha ¢ok sorumluluk ve daha yuksek sosyal
sayginlik anlamima gelen terfi, personelin is tatmin diizeyini artirmaktadir. Bu
ylizden isgorenler, calistiklar1 is yerlerinde yilikselme olanaklarini da
istemektedirler.

Yiikselme arzusu olan kisiler, ilerleme imkan1 bulduklar1 isten iist diizeyde
tatmin olmaktadirlar. Her diizeydeki isgdrenin basarili olmasi halinde yiikselme
imkam bulmasi, yapti1 isteki tatmini artiracaktir. Isletmedeki tiim terfi
kademeleri dolu ise, isgéren basarili olsa dahi yiikselme imkani1 bulamazsa kisinin

giderek is tatmini azalacaktir®>".

Isletmenin terfi uygulamalarmni adil bir sekilde yapmasi is tatmini ile
yakindan iligkilidir. Ciinkii terfi, kisinin basarili oldugunun ve ileride basarili
olacaginin tahmin edildiginin bir gostergesidir. Ayrica terfi, beraberinde statii ve
maas artig1 da getirir. Terfi edemeyen bir calisan kendisine haksizlik yapildigina

inaniyorsa bu durum bir tatminsizlik kaynagidir®?,

Degerli bir ¢alisanin terfi edebilecegi bos bir konum olmadigi durumlarda,
bu calisana basarmis oldugu isi yansitan bir tiinvan verilerek is tatmini artirilabilir.
Burada dikkat edilmesi gereken husus; terfi imkanlarinin, isgorenlerin
beklentilerine, ihtiyaglarina cevap vermesi ve adil olmasidir. Orgiitte bu

229 Keser, s. 103-104

230 Eren, 2004:248

2 imamoglu, Keskin ve Erat, 2005:170
22 Telman, s. 42.
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faktorlerin olusturdugu adaletli bir terfi sistemi yoksa isgdrenlerin tatmin olma

olasiliklar1 daha az olacaktir®,

Calisanlarin tatmininde oldukg¢a onemli bir unsur olan kariyer olanaklari,
¢ogu zaman bireylerin is degistirme gerekgelerinin basinda gelmektedir. Calistig
isyerinde kariyer olanaklarinin zayif oldugunu anlayan birey, ¢ogunlukla daha iyi
bir kariyer yolu bulabilecegi isyerine ge¢mektedir. Yani bulundugu isyerinde terfi
edememesi durumunda igyerini degistirme yolunu secer. Bu noktada bireyin
calistigl isletmede kariyer yollarinin agik olmasi ve bunun calisan tarafindan

bilinmesi, is tatmini agisindan onemlidir®*.

vi. Yonetim bicimi ve kararlara katilma: Yonetim bicimi, yonetimin
calisanlarina karsi tutumu ve olusturulan kurallarin uygulama sekli ile calisilan
ortamin fiziki durumu, calisanlarin is tatminini etkilemektedir. Yapilan bilimsel
calismalarda yonetim bi¢imi ve politikalarinin ¢alisanlarin is tatmini lizerinde iki
sekilde etkili oldugu tespit edilmistir. Bunlardan birincisi, karar verme siirecinde
caliganlarin katilimini saglamaktir. Katilim, kisinin kendisine saygi duymasini ve
tanima ihtiyacin1 karsilayacaktir. Bu durum ise c¢alisanin is tatminini
etkileyecektir. Ikincisi ise ¢alisan merkezli olmaktir. Yani, calisanlara yonelik

olmak, onlarla destekleyici iliskiler gelistirmektir235.

Yonetime katilmanin amacgladigr hususlardan biri de, yoOnetici veya
isverenlerle yonetilenler arasinda isbirligi kurarak isletmenin verimliligini
artirmaktir. Yonetime katilma, su halde, psikolojik bir yakinlagma 6zelligine de
sahiptir. Yoneticiler, yonetilenlere bdyle bir olanak taniyarak, onlarin benlik
gereksinmelerinin tatminini saglamaktadir. Ayrica uygulama sorunlarina daha
yakin olan alt kademe elemanlarmin isgérme ve isleri planlama konusundaki
gergcekei fikirlerinden yararlanan yoneticiler, yonetsel etkinligi ve verimliligi
arttirma olanaklarina kavugmaktadirlar.

2.1.4. Is tatmini veya tatminsizliginin Sonuglar1

Modern yonetim anlayisia gore, Orgiitlerin  basarist ve gosterdigi
performans sadece karliligi, pazar payi, 6dedigi vergi gibi maddi verilere dayanan

2% Demir, 2007:136
2% Keser, s. 89-90
2% Emanet, 2007:12
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degiskenlere gore degil, insan boyutu ile de &lgiilmelidir. Orgiitler agisindan is
tatmini her seyden once sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik olmalidir.
Orgiit yoneticileri, drgiitiin istenilen hedeflere ulasmasinda 6nemli bir etkiye sahip
olan is tatminini ve onu etkileyen faktorleri ortaya ¢ikarmak igin is tatmini
konusunda gereken 6zeni gostermelerinin kendileri ve orglitleri agisindan 6nemini

dikkate almalidirlar®®.

Calisanin isine karst tutumunun olumlu olmasi oncelikle ¢alisanin kendi
mutlulugunu artiracaktir. Bdylece yeterli bir tatmin diizeyinin olugmasi
saglanarak, ¢alisanin igine baglanmasi ve verimli ¢alismasi, isgiicii devir oranin
diismesi gibi olumlu sonuglarin gergeklesmesine olanak saglanacaktir. Is tatmini
saglanamadig1 ya da yeterli diizeyde olmadiginda ¢alisan ve isletmelerin bir dizi
olumsuz davranissal sonuglarla karsilasmalar1 olasidir. Bu olumsuz davranigsal
sonuclar yiiksek isgiicli devir orani, yiiksek devamsizlik, diisiik isletme sadakati,

yabancilasma, stres ve verimsizlik olarak siralanabilir®’.

2.1.4.1. Bireysel sonuclari

Yasaminin énemli bir kismini ¢alistigr isyerinde geciren is gérenin tatmin
diizeyi 6zel yasamini ve sagligin olumlu ya da olumsuz ydnde etkilemektedir. Is
tatmininin yiiksek olmasinin is goéren mutluluguna katkida bulundugu, diisiik
olmasinin ise is gorenin isine yabancilagmasina neden oldugu, buna bagl olarak

da ilgisizligin ve uyumsuzlugun ortaya ¢iktig1 genel kabul goren bir anlayistir®®®,

Is gorenlerin zihinsel ve fiziksel sagliklariyla is tatmini arasinda yakin bir
iliski oldugu bilinmektedir. Stresli ortamlarda ¢alisan is gorenlerde psikolojik
tatminsizlik olusmakta ve bunun sonucunda zihinsel ve fiziksel davranis
bozukluklar1 ortaya c¢ikmaktadir. Beklentilerin karsilanamamasi sonucu ortaya
¢ikan ig tatminsizligi davranis bozukluklar1 yaratmaktadir. Bu durumunun sinirsel
ve duygusal bozukluklara yol agtig1 ve uykusuzluk, istahsizlik, duygusal ¢okiintii

ve hayal kiriklig1 gibi rahatsizliklara neden oldugu bilinmektedir®®.

Is tatmininin bireysel sonuglari yabancilasma, stres ve yasam tatmini
basliklar1 altinda asagida ayrintili sekilde incelenmektedir.

2% Akinci, 2002:6
237 Keser, 5.132
238 Erdogan, s. 246
% Akiney, s. 7.
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i. Yabancillasma: Tatminsiz c¢alisma kosullari, is gorenlerin kendi
isyerlerine yabancilasmalarina sebep olmaktadir. Isyerlerine yabancilasan is
gorenler sadece para kazanmak amacinda olup tatminsizligin kisir dongiisiine
gireceklerdir. Isyeri kosullarinin iyilesmesi yoOniinde herhangi bir gayret
gostermeyen is gorenler, yapmakta olduklar iglerine sadece yapacaklart daha iyi
bir is bulma olanagi bulunmadigindan devam eden kisiler olarak orgiitsel amag ve

hedeflere ulagilmasinda gereken gayreti gostermekten uzak kalacaklardir®®.

Yabancilasma duygusunun olusumunda en 6nemli faktoriin isten duyulan
tatminsizlik oldugu hemen biitiin arastirmacilar tarafindan kabul edilmistir.
Ozellikle giiniimiiz fabrika calisma sisteminde insanin kendi potansiyelini
kullanmasi, diistinmesi ve yaptig1 ise katkida bulunmasi ortadan kaldirildig1 i¢in
beynin uyarilmasi azaltilmistir. Kas hareketleri de belli sinirlar i¢inde tekrar eden
tekdiize hareketlerle sinirlandirildigindan  ¢alismaya hazir diger kaslarin
hareketleri kisitlanmistir. Burada tekrar ve monotonluktan dogan bir bikma s6z
konusudur. Bunlardan kaynaklanan is tatminsizligi is gorenin kendisine ve

cevresine yabancilagmasina neden olmaktadir®*.

Is tatminsizligi ve ise yabancilasma kavramlar1 bir kisim yazarlarca es
anlaml olarak kullanilmaktadir. Is tatmininin oldugu durumlarda yabancilasmanin
az olacag, is tatminsizliginin ise ise yabancilasma ile paralel oldugu seklinde
gorlsler ortaya atilmaktadir. Ayrica her iki degiskeni, basari, isten ayrilma,
devamsizlik gibi geri c¢ekilme davranislarini agiklayan ara degisken olarak

e . . . 242
distinmek miimkiindiir=™.

ii. Stres: Stres genel olarak; kisilerin davraniglarina, performanslarina ve
diger kisilerle olan iligkilerine etki eden ve olumsuz uyaranlari anlatan bir terim
olarak ele alinmaktadir. Kavram, kisiyi tehdit eden bir durum karsisinda, kisinin
bedeni tarafindan verilen fiziksel, psikolojik ya da davranigsal yanit olarak ifade
edilmektedir.

Bireyin is c¢evresinin en Onemli stres kaynaklarindan biri c¢alisma
kosullaridir. Isyeri organizasyonunun bozuklugu, is bolimi ve is akisi
diizensizliklerinin dogurdugu sorunlar stres kaynagidir. Is ¢evresi stres
kaynaklarindan bir digeri de orgiit yapisinda rol, gbérev ve sorumluluklarin

0 Erdogan, s. 337.
241 Telman ve Unsal, s. 80.
222 Aldemir, Ataol ve Budak, 1993:67
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dagilimindaki bozukluklar, isi gdérecek elemanlarin bilgi, yetenek, tecriibe ve

becerileri ile igin gerektirdigi bilgi, yetenek ve tecriibe uyumsuzluklaridir®®®,

Stresin  bireyler {izerindeki sonuglarindan baska oOrgiitlerde yarattigi
ekonomik sonuglar1 da vardir. Avrupa Birligi’ne iiye {ilkelerde hastalik nedeniyle
kayip is giinlerinin sayis1 600 milyona ulagmaktadir. Caligma ortaminda ¢ogu kez
gizli catigmalarin yayginlasmasi ile is ve iligki siireclerindeki yeterliligin kaybi
sonucunda, grup igi iligkiler ve {iistlerle iliskilerde yasanan rahatsizliklara bagl
olarak ortaya ¢ikan ige gelmeme ve isten ayrilma davraniglarinin artmasinin neden

oldugu ekonomik ve sosyal maliyetler nemli boyutlardad1r244.

Orgiitsel stresin; bireylerin sagliklarimi  olumsuz ydnde etkilemesi,
calisanlarin performanslarini ve is tatmin diizeylerini diigiirmesi, is devamsizligini
ve ekonomik maliyetleri artirmasi gibi olumsuz sonuglari, glinlimiiz is diinyasinda
ciddi bir bi¢cimde hissedilebilmektedir. Bu baglamda, orgiitsel stres konusu
arastirtlmast  ve degerlendirilmesi gereken bir konu olarak karsimiza

<;1kmaktad1r245.

iii. Yasam tatmini: Calisma yasami, ¢ogu bireyin yasaminda merkezi bir
yere sahip yasam alanidir. Birey, yasamimin énemli bir kismini, ¢caligma yagami
icinde ‘‘calisan rolii’’ ile gegirir. Bu baglamda, yasamin vazgecilmez alanini

kapsayan ¢alisma, bireyin genel yasamima dnemli diizeyde etki etmektedir®®.

Calisma yasamindan tatmin olma ile yasam tatmini arasinda giiclii bir
iliskiden soz edilebilir. Is, bireye yasaminda pek ¢ok agidan tatmin saglamaktadir.
Bireyin yagam tatmini lizerinde, bir ige sahip olmasinin ya da ¢aligmasinin dnemli
bir etken oldugu bilinmektedir. Bireyin yasam tatmini lizerinde bir ise sahip
olmas1 kadar etkili olan diger bir etken de ¢alisma yasaminda tatminin yliksek
olmasidir. Bireyin is tatmininin yiiksek olmasi, yasam tatmininin de yliksek
olmasina katki saglar. Isinde mutlulugu yakalayan bireylerin yasam tatminlerinin

yiiksek oldugu gézlenmektedir247.

Bireyin calisma yasami ve calisma dist yasami arasindaki iligki ilk kez
Braysfield, Wells ve Strate tarafindan aragtirilmistir. Arastirmalarin pek ¢ogunda

283 Eren, 5.295-296
244 Tinaz, s.39

25 Gk, 2009:430
246 Keser, 5.130

247 Keser, 5.186-187
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isten alman tatminin ya da isten kazanilan tecriibelerin, bireyin g¢alisma dist
yasamini, diger bir ifade ile yasaminin biitiiniinii olumlu etkiledigi sonucu
cikmigtir. Caligma yagsamindan alinan tatmin, genel yasam tatmininin bir alt alani

olarak degerlendirilebilir®®.

2.1.4.2. Orgiitsel sonuclari

Is tatmini ile motivasyon arasinda déngiisel bir sebep-sonug iliskisinin
oldugu genel bir kanidir. Genellikle is tatmini, motivasyona zemin hazirlayan ve
onu etkileyen bir faktér olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is tatmini diisiik olan
calisanlart motive etmek oldukea giictiir. Diislik is tatmininde motivasyon sz
konusu olsa dahi siireklilik gdstermesi miimkiin degildir. Is tatmini yiiksek olan
personelin  Orgiit amaglar1 dogrultusunda motive edilmesi ve davranig

degisikliginin saglanmasi oldukca kolayd1r249.

Is tatminin gerek calisan gerekse orgiit acisindan sonuglarina bakildiginda;
is tatmininin saglandig1 orgiitte verimin arttigi, calisanin devamlilik gosterdigi
gozlenirken, is tatmininin saglanamadigi orgiitlerde; ise devamsizlik, isgiicli devri,
stres, fiziksel ve ruhsal saglikta bozulmalar, 6rgiit i¢i sosyal uyumu bozucu

olumsuz etkilerin ortaya ¢iktigi gérﬁlmektedir250.

i. Isgiicii devri ve isten ayrilma: Calisanin aldii iicretten tatmin
olmamasi isgiicli devrine yol acan en Onemli faktorlerden biridir. Calisanin
tatminsizligine yol agabilecek ya da tatmini Onleyecek diger faktorler arasinda
bulunan fiziksel ¢alisma kosullari, terfi ve ilerlemelere iliskin diizenlemeler,
calisma arkadaslan ile iligkiler, is glivenligi gibi durumlar da isgiicii devrine
neden olabilmektedir. Bir isletme yiiksek isgiicii devrine sahip oldugunda
genellikle ilk siiphe edilen faktdrlerden biri is tatminsizligi olmaktadir. Istedikleri
ticreti alabilmek, isleri ile ilgili kararlara katilabilmek veya ilerlemek ¢alisanlarin
beklentileri arasindadir. Bu faktorlerin sayisi veya Onemi kisiden Kkisiye
degisebilir. Eger beklentilerle elde edilenler arasinda biiylik bir fark varsa ¢alisan
isinden tatmin olmayacak ve isi birakacaktir. Tatminsizlik yaratan faktorler

ortadan kaldirildiginda isgiicii devrinde diisme oldugu gézlenmistir25l.

28 Keser, 5.131

289 Akinct, 1998:399

20 |zgar, 2003:152

251 Telman ve Unsal, s. 65-67.



80

Is tatmini ile isten ayrilma egilimi arasinda ¢ok kuvvetli bir baglanti s6z
konudur. Is tatminsizliginin en 6nemli sonuglarindan birisinin ¢alisanin isi
birakmasi oldugu bir¢ok akademisyenin gelistirdigi modelle kavramsallagsmistir.
Isyerinde tatmin diizeyleri yiiksek olan calisanlarm, isi birakma egilimlerinin
diisiik oldugu bilinmektedir. Yapilan arastirmalar, genellikle tatmin ile isten

ayrilmanin birbiri ile yiiksek diizeyde iliskili oldugunu gostermistir®>.

ii. Devamsizhik ve ise ge¢c gelme: Devamsizlik izin ve yillik tatiller
disinda, ise gelmesi programlanmis olan bir c¢alisanin ise gelmeme durumudur.
Glinlimiizde isletmelerin karsilastiklart 6nemli sorunlardan biri de devamsizliktir.
Devamsizlik iiretim ve verimliligi olumsuz yonde etkilemekte, tekrarlanisindaki
siklik ve siire durumuna gore sanildigindan daha yiiksek maliyete yol

agmaktadir®™®.

Bireylerin ¢alisma yasami alanina iligkin tatmin diizeylerinin diisiik olmasi,
sadece bireyleri degil, ¢alistiklar1 kurumu da etkilemektedir. Dolayisiyla bireyin
yasadig1 tatminsizlik, islerine yonelik bir takim tepkiyi de beraberinde
getirmektedir. Bu tepkilerden birisi de ise devamsizlik olgusudur. Ise devamsizlik;

ise gec kalma ve isten kagma seklinde gergeklesmektedir254.

Ise gec kalma ve 6nemli bir neden olmadig: halde isten erken ayrilma da,
devamsizligin baska bir tiiridiir. Aligkanlik haline gelmis ge¢ kalmalarin, diisiik is
tatmininin bir belirtisi oldugu bilinmektedir. Is tatmini diisiik olan bireylerin
muhakkak planli bir bi¢gimde devamsizlik yapmalart gerekmez. Ancak,
devamsizlik yapilabilecek bir ortam dogdugunda, is tatmini diisiik bireylerin

devamsizligi sectikleri bilinmektedir®®.

Islerin sahip olduklar1 6zelliklere gore, devamsizliktan ve ise ge¢ kalmadan
sO0z edilmesi gerekmektedir. Bazi isler igyerinde yapilmasi gerekirken, bazilari
icin bdyle bir sart sdz konusu olmamaktadir. Dolayisiyla calisma siiresini
igyerinde geciren kisinin devamsizliga ve ise ge¢ kalmaya egilimi
bulunabilmektedir. Calisan siirekli izin istiyorsa veya keyfi sekilde devamsizlik

2 Keser, 5.133
253 Sabuncuoglu, 2000:42
5% Keser, 5.138
% Tinaz, s.138
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yapiyorsa ve ise gec geliyorsa, o ¢alisanin, isinden tatminsiz oldugunu, ise ve

orgiite olan baghihgn azaldigini belirtmek miimkiin olmaktadir®®.

iii. Is performans1 ve verimlilik: Performans, kisinin isini yerine
getirmek i¢in harcadigi tiim cabalar karsisinda elde ettigi basar1 diizeyidir.
Calismasinin amaglara ulagsma (etkinlik) derecesidir. Bir bireyin performansi,
sahip oldugu nitelikler ve yenilikler ile inan¢ ve degerlerine bagli olmaktadir.
Saglanan performans daha sonra ddillendirildiginde is tatminine donlismektedir.
Isinde mutlu, huzurlu, giivenli olmak anlamina gelen is tatmini, bir sonraki

asamada gosterilecek gabanin niteligini ve diizeyini belirler®’.

Literatiirde, is tatmininin mi performansi arttirdig1 yoksa performansin mai is
tatmin dizeyini arttirdigt konusunda siiregelen bir tartisma s6z konusudur.
Performans ve is tatmini konusunda iki zit goriis bulunmaktadir. Bir goriise gore
tatmin performans: yiikseltir. Isini seven ve daha iyi calisan kisi dogal olarak daha
iyi performans sergileyecektir. Diger gorlise gore performans, is tatminini
arttirmaktadir. Birey yiiksek performans sergilediginde bu durumun getiri ve

faydalar bireyin daha fazla tatmin olmasin saglayacaktir®®,

2.2. Orgutsel Baghhk Kavram

2.2.1. Orgiitsel baghhk kavraminin tanimi

Isletmeler is gorenlerin istek, beklenti ve ihtiyaclarini bilmek ve karsilamak
durumundadir. Bunu yapabilirlerse isgorenlerin moral, motivasyon ve tatmini
lizerinde etkili olabileceklerdir. Isgorenler de motive edildikleri ve tatmin
olduklar1 orgiitsel kosullarda, orgiite baglilik duyacaklar ve bu dogrultuda
performanslarini artirarak oOrgiit amaglart dogrultusunda g¢aba gostereceklerdir.
Bunun i¢in igletmelerin, varliklarini korumalar1 ve siirdlirmeleri i¢in hayati 6neme
sahip isgoérenlerin Orgiitsel baghiliklar1 ve performanslarini artirmasi konusuna

gereken dnemi vermelidir®®.

1950’ lerden bu yana orgilitsel baglilik kavramina iligkin bir¢ok arastirma
yapilmig, oOrgiitsel bagliligin is tatmini, verimlilik, motivasyon, isten ayrilma

2% Telman ve Unsal, s. 75.
7 Barutcugil, s. 390.

258 Keser, 5.138

29 Uygur, 2007:71
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niyeti gibi kavramlarla iliskileri arastirilmistir. Fakat kavramin tanimina iligkin
fikir birligi saglanamamigtir. Bunun sebebi oOrgiitsel baglilik kavraminin, bagta
yonetim psikolojisi ve ¢aligma psikolojisi olmak iizere farkli disiplinlerden gelen
bilim adamlar1 tarafindan farkli sekillerde yorumlanmasidir. Orgiitsel baglilik
genel olarak, ¢alisanin 6rgiite karsi duydugu sadakat ve calistigi Orgiitiin basarili

olabilmesi i¢in gosterdigi ilgi seklinde tanimlanabilir®®.

Orgiitsel baghlik ayrica , bireyin kendini calistig1 orgiit ile biitiinlestirerek
ifade etmesidir. Is tatmininin, isin kendisinden kaynaklanan bir tutum olmasina
karsilik (Ornegin “‘bu isi seviyorum’’) oOrgiite baglhilik, bir kisinin i¢inde
bulundugu orgiite karsi ileride kendi davranisina iliskin gelistirecegi bir tutumdur
(6rnegin “‘bu firmada calismayi siirdiirmeyi isterim’”). Orgiitsel baglilik, bireyin
calistig1 orgiitiin hedeflerini ve degerlerini igsellestirmesi ve o Orgiit igindeki
varligini siirdiirmeyi istemesidir. Bu nedenle orgiite baglilik, gelecege yonelik bir

tutumdur?®?.

Orgiitsel bagliliga iliskin farkl tanimlar ve bakis agilart séyledir:262 Porter,
Steers ve Mowday, oOrgiitsel baglilig1 ‘‘bireyler orgiitle 6zdeslestiklerinde ve
orglitsel amag¢ ve degerler yoniinde ¢aba sarf ettiklerinde ortaya ¢ikan durum’
olarak tanimlamaktadir. Meyer ve Allen’ a gore bu kavram, ‘‘galisanin oOrgiite
olan psikolojik yaklasimini ifade etmektedir ve ¢alisan ile Orgiit arasindaki iliskiyi
yansitan, Orgilit tyeligini devam ettirme kararina yol agan psikolojik bir
durumdur.”” Hutchison ve Sowa’ ya gore, ‘‘Orgiitsel baghilik diizeyi, ¢alisanlarin
duygusal ve ekonomik ihtiyaglarinin Orgiit tarafindan karsilanacagina olan
inancina dayanmaktadir.”’” Kidron ise bu kavrama daha farkli bir agidan yaklasmis
ve orgiitsel bagliligr ‘‘daha gekici alternatifler oldugunda 6rgiit tiyeligini strdirme

niyeti’’ olarak tanimlamistir®®,

Yapilan tanimlar dogrultusunda orgiitsel baglilik, calisanlarin Orgiitte
kalmak istemeleri, oOrgiitiin tiim etkinligi, ¢ikar1 ve basaris1 ile 6zdeslesme,
calisanin orgiite kars1 olan sadakat tutumu ve c¢alistig1 orgiitiin basarili olabilmesi

icin gosterdikleri ilgi seklinde 6zetlenebilir®®.

200 Bayram, 2006:125
261 Tinaz, s.29

262 Cpl, 2004:68

263 Solmus, s. 212.

264 Bayram, s. 128
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2.2.2. Orgiitsel baghhgin 6nemi

Orgiitsel baghlik, orgiitlerin varliklarin1  siirdiirme ¢abalarinin  temel
etkinliklerinden olmanin yani sira nihai amaglarindan da biridir. Bunun sebebi ise
orgiitlerine bagli olan bireyler daha uyumlu olmakta, is tatminlikleri ve
uretkenlikleri daha fazla olmakta ve orgltlerine ylksek derecede sadakat ve
sorumluluk duygusu i¢inde calismaktadirlar. Sonu¢ olarak, oOrgiitsel baglilig

yiiksek olan calisanlar orgiitlere daha az maliyet getirmektedirler®®®.

Orgiitsel baghlig1 yiiksek diizeyde olan calisanlar, orgiitiin rekabetgi
kosullar altinda basariyla faaliyet gdstermesine Onemli katkilarda bulunurlar.
Basarinin saglanmasi, bu calisanlarin gesitli &zelliklerine baghdir. Orgiitsel
baglilig1 yiiksek diizeyde olan ¢alisanlarin 6zellikleri sunlardir .

e Daha az denetime ve disipline ihtiya¢ duyarlar. Bu kisilerin performansi,
orgiitsel baglilig: diistik diizeyde olanlara gore daha yiiksektir.

e Orgiit ici pozisyonlarla ilgili secenekleri, ¢alistiklar1 drgiite en yiiksek
katkiy1 saglayacak bir arag olarak degerlendirirler.

e Bunlarin davraniglarinin gilivenilirligi ve samimiyeti, genellikle kriz
ortamlarinda kendini gosterir.

Orgiitsel baghlik diizeyi yiiksek is gdrenlere sahip orgiitler daha etkin ve
verimli ¢alisirlar. Cilinkii bu kisilerin isten ayrilma, ise ge¢ kalma, devamsizlik
gibi olumsuz davraniglar sergileme olasilifi, baghlig1 giiclii olmayanlara gore
daha diisiiktiir. Orgiit amagclarmi benimseyen ve bu amagclara ulasmak igin
kendilerinden beklenenin Ustinde caba harcayan is gorenler orgiitiin rekabet
giiclinii artirirlar. Ayrica orgiitsel bagliligi yiiksek olan is gorenler, orgiit hakkinda
cevredekilere olumlu goriiste ve bildirimde bulunarak, orgiitiin kaliteli elemant

kendisine ¢ekmesini kolaylastirirlar®.

Orgiitiine baghlik gosteren calisanlarin, daha iiretken, sadakatlerinin daha
yiiksek, verimlilik ve sorumluluk duygularmmin daha fazla oldugu oOne
siiriilmektedir. Orgiitsel baglilik, isten ayrilma, is performans: gibi davranissal, is
tatmini gibi tutumsal, duygusal ve biligsel yapilarla; ¢alisanin ise ve roliine iliskin
ozellikleriyle yakindan iliskili oldugu goriilmektedir. Calisanlarin siradan bir

%5Balc1, 2003:16
266 Uygur, s. 14-15.
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tiretim faktorii olmadiginin ve kisa donemde gdézden c¢ikarilmalarinin Orgiite
yarardan ¢ok zarar getireceginin anlasilmasi ve son yillarda ortaya ¢ikan rekabet
sartlartyla bas edebilmek i¢in daha nitelikli ¢alisanlarla birlikte olma diisiincesi,

calisanlarin orgiitsel bagliliginin arttirilmasi gerekliligini ortaya koymusturw.

2.2.3. Orgiitsel baghhk ile iliskili kavramlar

2.2.3.1. Is tatmini

Is tatmini, is gorenlerin bedensel ve zihinsel saglhklar1 yaninda, bireysel,
fizyolojik ve ruhsal duygularmin bir belirtisidir. Is tatmini denince, isten elde
edilen maddi ¢ikarlar ile is¢inin, beraber calismasindan zevk aldigi is arkadaslari

ve eser meydana getirmesinin sagladigi mutluluk akla gelmektedir®®®,

Diger bir ifadeyle, isin ¢alisanin bireysel istek ve ihtiyaclarini
karsilayabilmesidir. Is tatmini, ¢alisanin mantiksal olarak ise karsi sergiledigi
olumlu tutum ve davraniglarin biitiinidiir. Calisanlar i¢in ise bagli 6zelliklerin
beklentilerini  karsilayip  karsilamadigi, onlarin  orgiite  olan  bagliligim
etkilemektedir. Ise bagli 6zellikler gercevesinde; isin tehlikesiz olmasi, stresten
uzak olmasi, is bagimsizligimin olmasi, is glivenliginin saglanmasi, isten elde
edilen kazanglarin yeterlilik diizeyi gibi durumlar beklentileri karsiliyorsa orgiite

olan baglilik da artmaktadir®®®,

2.2.3.2. Ise baghhk

Ise baglilik, bireyin isiyle psikolojik 6zdeslesmesinin giiciinii ifade eder. Ise
baglilik, ¢alisan bireyin kisisel olarak isiyle ne derece ilgili oldugu ve isinin
yasamimin ana kismint hangi boyutlarda etkiledigi lizerinde durmaktadir. Bir
kisinin isinde ge¢irdigi zaman ve harcadigi enerji, o kimsenin isine olan ilgisinin
bir gostergesidir. Ise baglilik, motivasyon ve is tatmini ile yakindan iliskilidir.
Genellikle bireyin ige baglilig1 ne kadar fazlaysa, is tatmini de o oranda yiiksektir.
Ise baglilik, kisisel nitelikler, isin nitelikleri ve sosyal faktdrlere bagl olarak

gelisen bir tutumdur?”.

%7 Saridede ve Doyuran, 2004:4
268 Karahan, 2009:424

%% Demirel, 2009:118-119

2% Tinaz, 5.30



85

Bireyin yaptig1 isin mevcut beklentilerinin ve ihtiyaglarinin ne kadarini
karsiladigi ise baghiligini etkileyen onemli bir faktordiir. Ise bagliligi yiiksek
diizeyde olan bireyler i¢in yaptiklari ig, onlarin kimliklerinin bir parcasidir. Ayrica
ise baglilig1 yiiksek diizeyde olan bireyler i¢in yaptiklari is ilgilerinin merkezinde

yer alir®™,

2.2.3.3. Meslek baghlig:

Meslege baghilik bireyin sahip oldugu beceri ve uzmanlik sonucunda
mesleginin hayatindaki onemini anlamasi ile ilgilidir. Daha acik bir ifadeyle
meslege baglilik, bireyin belirli bir alanda beceri ve uzmanlik kazanmak amaciyla
yaptig1 caligmalar sonucunda mesleginin yasamindaki 6nemini ve ne kadar

merkezi bir yere sahip oldugunu algilamasidir®’.

Orgiitsel baglilik mesleki bagliligin &nciilleri arasinda yer almakta ve
aralarinda iliski bulunmaktadir. Orgiitlerine baghiligi daha fazla olan ve yiiksek
diizeyde is tatmini olan bireyler mesleklerine daha fazla bagli olabilir. Bu
durumda olan bireylerin mesleki hedeflerini gergeklestirmesini saglayan bir
orgilitte daha yiiksek seviyede mesleki baglilik goriilebilir.

Hem orgiitsel baglilik hem de mesleki baglilik, orgiitten ve meslekten
ayrilma niyeti tizerinde gli¢lii bir etkiye sahiptir. Ayrilma davranisinin en giiclii ve
en dogrudan habercisi ayrilma niyetidir ve bu niyet is tatmini, 6rgiitsel baglilik ve
ayrilma davranisi arasindaki iliskiye aracilik etmektedir. Ayrilma niyeti, orgiitten
ayrilmaya kars1 siirekli ve ayn1 zamanda genel bir biligsel uyarlamay1 yansitir. Bu
uyarilma calisanin isinden ayrilmayi veya baska is firsatlar1 aramayi disiiniip

diisiinmedigini belirler®”,

2.2.3.4. Orqiitsel sadakat

Orgiitsel sadakat kavrami, bireyin kendi ¢ikarlarindan ¢ok i¢inde bulundugu
orgiitiin ¢ikarlarini gdzetmesi olarak ifade edilebilir. Orgiitsel sadakat de Orgiitsel
baghlik gibi orgiite karsi psikolojik bir aidiyet duygusudur. Bu duygu bireyin

2L Uygur, s. 34
272 Baysal ve Paksoy, 1999:8
273 Ceylan ve Bayram, 2006:106
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orgiitiine karsi olan olumlu duygularinin yiiksek diizeyde olmasi ve bunun bir

sonucu olarak orgiitte siirekli bulunma istegi seklinde kendini gostermektedir®™.

Orgiitsel sadakat; hem bir &rgiite hem de bir kisi veya gruba karsi olusan
giiclii baglarin sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Sadakatin olusmasi, bireyin icinde
bulundugu orgiitiin ihtiyaglarinmi kendi ihtiyaglart ile c¢ok giicli bir sekilde
Ozdeslestirdigini gostererek Oncelik vermesi ve Orgiitiin yararina Ozveride

bulunmak iizere kendini 6nceden hazirlamasi anlamina gelmektedir®’”™.

Orgiitsel sadakat, 6zellikle orgiitii, disaridaki bireylere dvmeyi, dis tehditlere
kars1 korumay1 ve savunmayi, ayrica normal olmayan kosullar altinda dahi 6rgiite
bagl kalmay1 icermektedir. Diger yandan orgiitsel sadakatin olmasi, Orgiitiin
temel basarisi i¢in fazladan zaman verme ve gayret etme, iyi niyet gosterme, Orgiit
icerisinde igbirligi ve takim ruhunu arttirici faydalar da sagladigi ileri
siiriilmektedir. Orgiitlerde sadik calisanlar, icinde bulunduklar ekip, grup veya
toplulugu tesvik eder ve korurlar. Ayrica genel fayday iceren islere ilave olarak

gayret sarf etmeye goniilli olurlar®™®,

Baglilik ve sadakat arasindaki ortak nokta, her ikisinin de bir nesne ya da
organizasyona aidiyet duygusu icermesidir. Buradaki 6nemli ayrim, sadakatin
bagliliktan daha gii¢lii ve tek yonlii olmasidir. Diger yandan, orgiitsel baglilik
bireyin oOrgutiinde, kendi bireysel ama¢ ve hedefleri gerceklestigi ve ¢ikarlari
karsilandig: stirece kalmasini saglayan bir faktor iken, orgiitsel sadakat kosullar ne
olursa olsun bireyin Orgiitten ayrilmayr diistinmedigi bir durum olarak ortaya
cikmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel sadakat duygusu, baglilik duygusuna gore daha

guiclii bir duygu olarak tanimlanabilir®’’.

2.2.3.5. Orgiitsel Vatandashk

Son yillarda yonetim yazininda tartisilan kavramlardan biri olan “Orgutsel
vatandaslik davranigi” kavrami olup, ilk olarak 1983 yilinda Dennis Organ ve
arkadaslar1 tarafindan kullanilmistir. Organ (1988), Orgiitsel vatandaslik
davranigini, ‘‘Orgiitiin bigcimsel 6diil sistemince dogrudan ve acik bir bigimde
tanimlanmayan, ancak bir biitiin olarak oOrgiitiin etkili ve verimli c¢alismasina

2% Kog, 2009:203-204

25 Uygur ve Kog, 2010:80-81
276 Acar, 2006:4-8

2T Uygur ve Kog, s. 81.
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yardimci olan, goniilliiliige dayali birey davranisi’” olarak tanimlamustir®’®,
Gondilliilik kavrami ile bireyin roliinlin veya bigimsel is taniminin gerektirmedigi,

kisisel secime dayali1 olarak gelisen davranis sekli anlatilmak istenmektedir?”.

Orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili farkl1 birgok boyuttan s6z edilmesine
ragmen genellikle Organ’in bes boyutlu orgiitsel vatandaslik davranisi tanimi
kabul gormektedir. Buna gore, Orgiitsel vatandaslik davranisi, 6zgecilik,
vicdanlilik, centilmenlik, nezaket ve sivil erdem olmak {izere bes boyuttan

olusmaktadir®®.

Ozgecilik, ¢alisanlarin sorunlar karsisinda dogrudan ve goniillii olarak diger
bir calisma arkadasina yardim (yeni ig gorenin oryantasyonuna, agir is yiikii olan
is arkadasina, ekipmani kullanmasina, sunumlarin hazirlanmasina yardimci
olmak) etmesini ifade etmektedir.

Vicdanlilik, calisanlarin  isleri  ve {stlenilen rolleri ile 1ilgili
yiikiimliiliiklerinin Gtesine gegerek, orgiitiin isleyisine goniillii olarak katkida
bulunmalarin1 (ise erken gelme, ge¢ gitme; uzun siireli ve gereksiz molalardan
kaginma, gorevlerini zamanindan Once tamamlama, yapict Onerilerde bulunma

gibi) ifade etmektedir®®".

Centilmenlik, isin neden oldugu kaginilmaz rahatsizlik ve zorlamalara kars1
hos goriili olma, diger kisiler tarafindan rahatsiz edilmekten dolay1 sikayet
etmeme, digerlerinin diislincelerine saygi duyma tiiriindeki davraniglari igerir.
Hemen hemen her orgiit ortaminda kagimilmaz olarak zorluklar yasanilmaktadir.
Centilmen kisi bunlara memnuniyetle katlanir ve kiicik meseleleri fazla

biyiitmez?.

Nezaket, calisanlarin, diger ¢aligma arkadaslari i¢in sorun yaratabilecek
hususlart dnceden belirleyerek, ¢oziimii i¢in Onerilerde bulunma, yardimci olma
ya da sorunun ortaya c¢ikmasina engel olma, tiirlindeki Onleyici nitelikteki

2" Bolat ve Bolat, 2008:78

2" Cekmecilioglu, 2011:33

280 Cekmecelioglu, s. 33.

%81 Bolat ve Bolat, 2008:79

282 Kose, Kartal ve Kayali, 2003:4
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davraniglarin1 igerir. Bir baska acidan nezaket, isboliimiiniin bir geregi olarak

birbirine bagli olan bireyler arasindaki olumlu iletisimi ifade eder®®,

Sivil erdem, bir biitiin olarak ve en iist diizeyde oOrgiite baghlig1 ve ilgiyi,
orglitsel yasama aktif ve goniillii olarak katilimi ifade eder. Kisisel maliyeti fazla
olsa da Orgut yonetimindeki aktif katilima (toplantilara katilma, orgiitiin izlemesi
gereken strateji ile ilgili fikir bildirme, izlenecek politikalarla ilgili tartismalara
girmek) isteklilik, orgiitiin ortamindaki firsat ve tehditleri gozlemek, orgiitiin

¢ikarlarm @istiin tutmaya dikkat etmek gibi faaliyetler bu boyut kapsamindadir®,

Orgiitsel vatandaslik, rgiitiin amag ve degerlerine giiclii bir inang duyma ve
kabullenme; orgiit i¢in yiiksek diizeyde caba gosterme istegi ve orgiit iiyeligini
stirdiirme arzusu olarak tanimlanmaktadir. Benzer sekilde, Orgiitiine bagli olan
isgorenler, gorev ve sorumluluklarini diizenli yapan, kimi zaman bunlarin
Otesinde ¢aba gosteren, orglit kurallarina goniillii olarak uyan, orgiitiin amaglarini
ve vizyonunu paylasan kisiler olarak ele alinmaktadirlar. Bu kisiler, baskalari
tarafindan denetlenen kosullardan ¢ok, eylemin kendisinden ve basari
sonuglarindan dolay igsel olarak giidiilenirler. Bu yonleriyle orgiitsel baglilik ve

orgilitsel vatandaslik davranisinin birbiriyle iligkili oldugu séylenebilir285.

2.2.3.6. is arkadaslarina baghhk

Is arkadaslarina baglilik, bireyin diger calisanlarla 6zdeslesmesi ve onlara
kars1 baglilik duymasidir. Baglhlik giidiisii yliksek olan bireyler samimi iliskilere
ve siki arkadaslik baglarina ¢cok onem verirler. Bu bireyler i¢in insanlarla birlikte
olduklari, onlarla bir seyleri paylastiklari ve onlara yardim ettikleri bir ortamda
caligmak, gelecege yonelik bir takim planlarla ugrasmaktan daha 6nemlidir. Bu
gibi durumlarda bireyin Orgiitten ayrilmasi baglilik duydugu arkadaslarindan da

ayrilmak anlamma gelecegi i¢in bireyin érgiitten kopmasi daha zor olmaktadir®.

Is arkadaslarina duyulan bagllik, bireylerin ise iliskin her tiirlii gii¢liigii
yenmelerine yardimci olmaktadir. Bu bilince sahip igsgérenler birbirlerine daha
fazla yaklasarak, dayanigma duygusunun korunmasina hizmet etmektedirler. Bu

283 Ozdevecioglu, 2003:121
284 Kose ve digerleri s. 5.
28 Bolat ve Bolat, s. 80.

%86 Col, 5.56
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nedenle arkadas bagliliginin, bireyleri daha giiclii mesleksel ve orgiitsel bagliliga

o on o e v e . 287
gotiirecegi One siiriilmektedir™".

2.2.4. Orgutsel baghlhigin simiflandiriimasi

Literatiirde birbirinden farkli bir¢ok oOrgiitsel baglilik yaklasimi mevcuttur.
Fakat en yaygin kullanilan siniflandirma Allen ve Meyer’in duygusal, devamlilik
ve normatif baglilik siniflandirmasi olup asagida bunlart kisaca agiklamakla
yetinilecektir.

2241, Duyqgusal baghhk

Duygusal baglilik, ¢calisanlarin orgiitsel amag ve degerleri kabullenmesini ve

Orgiit yararina olagantistii ¢aba sarf etmesini icermektedir.”®,

Meyer ve Allen® duygusal baghlikla en tutarli ve en giiclii iliskinin, is
deneyimleriyle ilgili oldugunu ileri slirmektedir. Calisanlarin orgiit icindeki
deneyimleri kendilerinin beklentileriyle tutarlidir. Ayrica ¢alisanlar, temel
ihtiyaclarimi gidermek i¢in daha az doyum saglayict deneyimlerden cok, orgiite
daha giiclii bir sekilde duygusal baglilik gelistirmelerini saglayict deneyimlere

yonelimlidirler®®.

Duygusal baglilik, literatiirde en ¢ok ele alinan baglilik tiiriidiir. ince ve
Gil’e®®* gore Allen ve Meyer, bu baglilik tiiriinii, kisinin kendisini orgiitiin bir
pargast olarak gormesinden kaynaklandigr i¢in ¢ok Onemli gormektedir. Giiclii
duygusal baglilik, bireylerin Orgiitte kalma ve Orgiitiin ama¢ ve degerlerini
kabullenmesi anlamina gelmektedir.

Duygusal bagliligi yiiksek olan calisanlar, ekonomik nedenleri goz ardi
ederek, sadece Orgiitiin temsil ettigi degerleri uygun bulduklar1 ve onun
misyonunu gerceklestirmesine yardimer olmayi istedikleri igin oOrgiitlerinde

%7 \Wallace, 1995:236

288 McGee ve Ford, 1987: 638-642

289 Meyer, J. P. ve Allen, N. J., 1991: 61-89
2% y11dirim, 2002: 56

%! fnce, M. ve Giil, H., 2005:40
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kalmak istemektedirler. Bu durumda orgiitiin performans: 6n planda olup, birey
orgiit basarisini veya zararimi kendisininmis gibi kabullenmektedir®®. Bu nedenle,
orgiitlerin c¢alisanlarinda gerceklesmesini en ¢ok arzu ettikleri baglilik tiiri,
duygusal bagliliktir.

2.24.2. Devamlilik baghhg

Allen ve Meyer, Becker’in (1960) Yan Bahis Kuramindan yola ¢ikarak
devamlilik baghligin1 gelistirmislerdir. Literatiirde, “rasyonel baglilik” veya
“algilanan maliyet” olarak da ifade edilen devamlilik baghligi, Orgiitten
ayrilmanin  getirecegi maliyetlerin farkinda olma anlamina gelmektedir®®,
Devamlilik baglhiligi, ¢alisanin orglitte kalmaya devam etme istegini, Orgiitteki
yatirimlarinin ~ toplamini,  oOrgiitii  terk  ettiginde kaybedeceklerini  ve
karsilastirilabilir alternatiflerin sinirli olmasini degerlendirmesi yoluyla ortaya
cikmaktadir®*. Buna gore devamlilik bagliligi, ¢alisan bir orgiitteki kidem,
kariyer ve diger olanaklar gibi yatirimlarina ¢ok deger veriyorsa ortaya

cikmaktadir

Duygusal baglilhik ile devamlilik baghligi arasindaki iligkiler bazi
arastirmacilar tarafindan incelenmis ve devamlilik bagliliginin duygusal baglilig
artirdigr; duygusal bagliligin ise devamlilik baglhiligini azalttigi belirlenmistir.
Buna gore bireyleri orgiite baglayan 6nemli yatirimlar, birey ile orgiit arasindaki
uyumsuzlugu azaltarak yiiksek dilizeyde bir duygusal bagliliga neden
olabilmektedir. Alternatif is olanaklarmin bulunmamasina dayanan devamlilik
baglilig1 da duygusal baglhlik iizerinde benzer bir etkiye yol agmaktadir. Duygusal
baglilig1 yiliksek olan calisanlar, Orgiitte kalma kararlarinin, alternatif is
olanaklarmin azligindan veya sahip olduklar1 yan faydalar1 kaybetme
korkusundan kaynaklandigin1 reddederek hissettikleri uyumsuzlugu giderme

yoluna gidebilmekte, boylece devamlilik bagliliklar azalmaktadir®®.

Tolay’a®® gore, bu iki orgiitsel baglilik boyutunun her zaman birbirini

etkilemeyecegi sOylenebilir. Ciinkii duygusal baglilik ve devamlilik bagliligi,
birbirinden biiyiik 6l¢iide bagimsiz olan iki farkli psikolojik durumu yansittigi igin
birey orgiitiine kars1 duygusal bir baglilik hissetmesi, ayn1 zamanda da Orgiitten

292 Baysal ve Paksoy, 1999: 227
2%3 Chen ve Francesco, 2003: 491
294 Yildirim, 2002: 57

2% 0. Kaya, 2007: 44

2% Tolay, E., 2003:40
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ayrilmasinin getirecegi maliyetlerin farkinda olmasi ve bu iki durumun birbiri
tizerinde hicbir etkisinin bulunmamasi da miimkiin gériinmektedir.

2.2.4.3. Normatif baghlik

Meyer ve Allen (1990), duygusal ve devamlilik baghiligina ek olarak
Weiner ve Vardi (1980) tarafindan Onerilen ve Weiner (1982) tarafindan
gelistirilen “normatif” ya da “ahlaki” boyutu da eklemek suretiyle {i¢ boyutlu
Orgutsel baglilik modelini gelistirmiglerdir.

Normatif bagllik, calisanlarin orgiitlerine karsi duyduklar1 sorumluluk
hakkindaki inanclarni gostermektedir®®’. Bu tiir inanclara sahip calisanlar,
orgiitsel uygulamalar, sosyalizasyon cabalar1 veya kendi kisisel durumlar

nedeniyle 6rgiitiin onlarin sadakatlerini hak ettigini diisiiniirler®®.

Normatif baglilik, ¢alisanin igverenine sadik kalmasinin uygun olacagini
vurgulayan sosyallesme deneyimlerinin bir sonucu olarak gelisir ve Orgiitte
kalmayr ahlaki ve dogru olarak niteleyen bir inanca dayali bir sorumluluk

duygusunu ifade eder®®”.

Bu baghlik tiirli, bir “zorunluluk” unsurunu igermektedir. Calisanlarin
baglilik duymalar, kisisel yararlar i¢in bu sekilde davranmalari istendiginden
degil, yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanmalarindan kaynaklanmaktadir.
Normatif baghligin gelismesinde, sosyal baskilarin  6nemli bir yeri

bulunmaktadir®®.

Normatif baghlik, bireyin orgiitte ¢alismay1 kendisi i¢in bir gorev olarak
gormesi ve orgiitiine baglilik gostermesinin dogru oldugunu diisiinmesi yoniiyle
duygusal bagliliktan; Orgilitten ayrilma sonucunda ortaya ¢ikacak kayiplardan
etkilenmedigi i¢in de devamlilik bagliligindan farklidir (Wasti,2000: 201-202).

297 Cirpan, 1999: 71

2% Meyer ve digerleri, 1993: 539

299 Meyer ve digerleri, 1993: 538-555
300 powell ve Meyer, 2003: 159
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Normatif bagliliktaki zorunluluk, devamlilik bagliliginda oldugu gibi ¢ikara degil,

erdemlilik ve ahlaki duygulara dayanmaktadir®™.

Duygusal baglilik ve devamlilik bagliligi, orgiite girdikten sonra kazanilan
bir takim maddi ve manevi araclardan etkilenirken, normatif baglilik daha ¢ok

orgiite girmeden 6nce sahip olunan degerlerden etkilenmektedir®®.

Meyer ve arkadaglari®® yaptiklar1 arastirmada, duygusal ve normatif

baglilik arasinda yiiksek bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir.

Bunun en o6nemli nedeni, her iki baglilik boyutunun da bir¢ok ortak
belirleyicisinin bulunmasidir. Buna karsilik arastirmacilar, normatif bagliligin
olumlu etkileri, duygusal bagliliga gore daha kisa 6miirlii olabileceginden bu iki
boyutun sonuglari arasinda Onemli farkliliklarin  bulunabilecegini  de
belirtmektedirler. Bu sonuglarin 1s18inda, normatif bagliligin gelismesinin bir
diger nedeni de, c¢alisanlarin orgiitlerinin kendilerine saglamis oldugu faydalarin

karsiligini 6deme yiikiimliliigii hissetmeleridir®®,

Orgiite baglilik ile pek cok kisisel degisken arasinda ve rol yapisi ve is
Ozelliklerinden orgiitsel yapmin boyutlarina kadar is g¢evresinin ¢esitli yonleri
arasinda iliskiler oldugu ortaya konmustur. Bir gosterge olarak orgiite baglilik,
calisanin performansini, calisgan devir oranini, ise devamsizligt ve diger
davraniglart anlamada kullanilmistir. Ayrica, is tatmini ve ise katilm gibi

degiskenlerin de 6rgiite baghlikla iliskili oldugu gozlenmektedir®®.

Her ii¢ baglilik boyutunun 3 ortak yonii bulunmaktadir. Buna gére her U¢
baglilik da**®

a) Calisanlarin orgiitleriyle iliskilerini yansitmaktadir,
b) Orgiit iiyeligini siirdiirme karar1 ile psikolojik bir durumu yansitmaktadir,

30 fnce ve Giil,2005: 42

%92 fnce ve Giil,2005: 43

303 Meyer, J. P. Et al., 1993:538-555
%4 Tolay, 2003: 40

%05 Mathieu ve Zajac, 1990: 194

%% fnce ve Giil, 2005: 42-43
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C) Birey ve orgiit arasinda, Orgiitten ayrilma ihtimalini azaltan bir bagin
olusmasina sebep olmaktadir.

Meyer ve Allen'a®® gore, orgiitsel baglilk boyutlari arasinda ortak

Ozellikler bulunmasina ragmen, her biri farkli deneyim ve uygulamalara bagl
olarak gelistikleri i¢in boyutlarin psikolojik yapilari birbirlerinden farklidir.

Sekil 2.1’de de gorildigii gibi duygusal bagliligi yiiksek olan bireyler
"istedikleri i¢in", orgiitle iligkilerinin temeli devamlilik baghiligina dayanan
calisanlar “gereksinim duyduklar1 i¢in” Orgiitte kalmaktadirlar. Normatif
bagliliklar yiliksek olan calisanlar ise orgiite kars1 “yiikiimliiliik hissettikleri" i¢in

orgiit liyeligini slirdiirme karar1 almaktadirlar®.

- sze;le;me
- Paylasian Degerler
- Eendini Adama

Owgiitte Kalma
Davramsa

- Yatwsmnlar Yan Faydalar
- Atternatiflerim Azhiy

- Igsellegtirilen Normlar
- Faydalarm Kargiigm
Odeme Vilkimbiliss

Sekil 2.1 : U¢ Boyutlu Orgiitsel Baglihk Modeli ve Orgiitte Kalma Davramsi

Kaynak : Meyer ve Herscovitch, 2001:317

%97 Meyer, J. P. ve Allen, N. J., 1997:11
308 Meyer ve Herscovitch, 2001: 316-317
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Meyer ve arkadaslarina gt')reaog, bir ¢calisanin 6rgiitityle olan iligkisinin daha
iyi anlagilabilmesi i¢in her {ii¢ baghlik boyutunun birlikte ele alinmasi
gerekmektedir. Bu durum, calisanlarin baglilik tiirlerinin her birini, ayn1 anda ve
farkli derecelerde yasayabilecek olmalarindan kaynaklanmaktadir.

2.2.5. Orgutsel baghhg etkileyen faktorler

Birgok calisan davranisinin nedenini olusturan orgiitsel baglilik kavraminin
kendisi de ¢ok sayida faktérden etkilenmektedir. Orgiitsel bagllik literatiirii
incelendiginde, Orgiitsel bagliligi etkileyen faktorlerin ¢ok farkli sekillerde
simiflandirildigr goriilmektedir.

Richard Mowday, Lyman Porter ve Richard Steers orgiitsel bagliligi

etkileyen birtakim faktorleri asagidaki gibi siniflandirmislardir®®.

Kigisel faktérler | Orgiitsel faktorler Orgiit dis1 faktorler
1. Ts 1. Isin niteligi ve Onemi 1 Yeni s Bulma Olanaklari
beklentileri 2. Yonetim ve Liderlik 2. Profesyonellik
2. Psikolojik 3. Ucret diizeyi 3. Issizlik Oram
sozlesme 4. Nezaret 4. Sekt6riin Durumu
3. Kisisel 5. Orgiitsel Kiiltur
ozellikler 6. Orgiitsel Adalet
7. Orgiitsel Odiiller
8. Takim Calismasi

Tablo 2.1 : Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Kaynak : Giil ve Ince, 2005:59

2.25.1. Kisisel faktorler

Kisisel ozellikler ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi aragtiran ¢ok az
sayida arastirma vardir. Ornegin demografik etkenlerin de orgiitsel baglilig
etkiledigi yonde goriisler ve bazi arastirmalara mevcuttur.

309 Meyer ve Arkadaglari, 1993:538-555
319 Stroh, Northeraft ve Neale, 2001:296
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Ozkaya, Kocakog ve Kara, Tiirk kiiltiirii ile ortak degerlere sahip olan Orta

Dogu fiilkelerinde yapilan arastirmalari dikkate alarak yaptiklart bir alan
calismasinda orgiitsel baglilik ile demografik etkenler arasindaki iligkiden s6z

311.

etmislerdir. Bunlar®;

Cinsiyet: Orgiitsel baglilik ile cinsiyet faktdrii arasindaki calismalar,
celigkili sonuglar vermistir. Bazi arastirmacilar, kadinlarin oOrgiitlerine
daha fazla bagli oldugunu savunurken, bazilari da bu iki faktér arasinda
negatif bir iliski oldugu tezini savunmaktadir. Avustralya’da yapilan
calismada, cinsiyet faktori ile kuruma sadakat; orgiit birligi i¢in ¢aligma
istegi ve bu kuruma kars1 olan sorumluluk duygusu arasindaki iligki tespit
edilmeye calisilmistir. Calisma sonuglar1 gostermistir ki, cinsiyet faktori
ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligski bulunmaktadir.

Egitim Diizeyi: Orgiitsel bagllik ile egitim seviyesi arasindaki iligki
incelenmis ve elde edilen sonuglara gore yiiksek egitim diizeyine sahip
calisanlarin, orgiitsel baghiginin daha az oldugu tespit edilmistir. Bunun en
bliylik nedeninin, daha iyi1 egitim diizeyine sahip olanlarin daha kolay is
bulabildikleri ve bunun sonucu olarak da bulunduklar1 mevkiye daha az
adapte olduklar1 diisiiniilmektedir. Ancak diger yandan, bu sonuca
ulagsmayan ¢aligmalar da bulunmaktadir.

Medeni durum: Orgiitsel baglilik ile medeni durum arasindaki iliskiyi
inceleyen c¢ok az aragtirma yapilmistir. Olasi tartigmalardan biri, evli
calisanlarin ekonomik sorumluluklarindan dolayr ise devam etme
konusunda daha hassas olduklar1 yoniindedir. Bununla beraber, medeni hal
ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliski konusunda heniiz hicbir teorinin bir
sonuca ulagamadigi diisiincesi yaygin olarak kabul gérmektedir.

Hizmet siiresinin uzunlugu: Uzun yillar sonunda elde edilen deneyimlere
sahip ¢alisanlarin, orgiitlerine daha baglh olacag: diisiiniilmektedir. Ciinkii
emekli ayliklari, tatil imkanlar1 ve diger pek c¢ok faktor, ¢alisanlarin orgiit
icinde kalmalarini saglayan 6nemli etmenlerdendir.

2.2.5.2. Orqitsel faktorler

Isin niteligi ve 6nemi: Isin niteligi iizerine yapilan arastirma ve tartismalar
her seyden Once is gorevinin dogasina ve isin yiiritildigi c¢evreye
odaklanmaktadir®?. Is nitelikleri ve orgiite baglhilik arasindaki iliskiyi
inceleyen arastirma sonuglarina bakildiginda, isin niteliklerinin Grgiite
baglilik diizeyini olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Allen ve Meyer

311 Ozkaya, Kocakog ve Kara, 2006:79-81
*2 Gallie, 2007:4
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(1990) is niteliklerinin duygusal ve normatif baglilik ile pozitif, devam
baglilig ile de negatif iliskili bulmustur.

Yonetim ve Liderlik: Calisanlarin 6rgiitiine olan bagliliklarini etkileyen
diger bir etken de orgiitin yonetim ve liderlik tarzidir. Rowden®?
karizmatik liderlik tarzi ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iliski {izerine
yaptiklar1 bir aragtirmada karizmatik liderligin oOrgiit ¢alisanlarinin
bagliligini1 yiiksek derecede olumlu etkiledigini tespit etmislerdir. Ayrica
arastirmanin literatiiriinde yonetimin ¢alisaninin her konuda giivenliginin
saglanmas1 ve 6diil sistemi kurmasinin orgiitsel baglilig1 6nemli derecede
artirdigina deginmislerdir. Ayrica kararlara calisanlarin katilimini saglayip
saglamama acgisindan da orgiitsel baglilikla iliskilidir. Esnek ve katilimc1
yonetim ve liderlik tarzi orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilerken,
otokratik yoOnetim tarzi katilmayr engelleyerek baglilhik duygusunu
zedelemektedir®',

Ucret diizeyi: Calisanin daha yiiksek iicret beklentileri vardir, fakat diisiik
icretlerle yetinmek zorunda kalmaktadir®® Calisani 6rgiitiine baglayan en
onemli etkenlerden biri de iicret diizeyidir. Cilinkii ticret diizeyi ¢alisanin
yasam standartlarini  belirlemektedir. Morrow™™® orgiitsel  baghhg
etkileyen en onemli etkenlerin i¢inde emeklilik maag1 plant ve kideme
bagli ticret diizeyini saymaktadir.

Nezaret (Supervision) : Nezaret ¢alisanlarin 6grenme kaynagidir. Ayrica
calisanlarin nitelikli mal ve hizmet iiretmeleri icin gerekli kaynaklarin
saglayicilaridir. Calisanlara 6diil mii ya da ceza mu1 verilecegine karar
veren yoneticilerdir®™’. Baskici bir yonetimle astlarn fikirlerine ve
kararlarina 6nem vermeyen nezaret bi¢imi ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini
olumsuz etkiler®*®,

Orgut kiltura: Orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel baghlik iizerinde etkisi vardir.
Lok ve Crafford"® 6rgiit kiiltiirii ve drgiitsel baglilik iizerine yaptiklari bir
arastirmada oOrglt kiltiirtiniin ve yenilik¢i ve destekci alt kiiltiirlerin
orgilitsel baglilikla yiiksek derecede pozitif iliskisi oldugunu, biirokratik alt
kiiltiiriin ise Orgiitsel baglilik iizerinde diisiik derecede negatif etkisi
oldugunu tespit etmislerdir. Bu bulgunun onceki oOrgiit kiiltiirii ve alt
kiiltiirlerin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi lizerine yapilan aragtirmalari
destekledigini de belirtmektedirler.

Orgutsel adalet: 1997 yilinda Maletesta ve Byrne orgiitsel adaletin
(Dagitim adaleti, Islem Adaleti ve Kisileraras1 Etkilesim Adaleti) bir biitiin
olarak orgiitsel baglilik iizerindeki etkilerini arastirmiglardir. Sonug olarak
sadece formel islemlerin Orgiitsel baghilig etkiledigini tespit etmislerdir.

%13 Rowden, W. R., 2000:30-33
1% Ince ve Giil, 2005: 72

31 Ince ve Giil, 2005: 72

316 Morrow, P., 1983:494

17 Burke, 2001:29

318 \/aroglu, 1993:50

819 ok, P., John C., 1999:371
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Yine de 1993 yilinda Barling ve Philips orgiitsel adaletin {i¢ tiiriiniin
duygusal bagllik iizerinde etkisi oldugunu tespit etmislerdir®®. Yani
calisanlara Orgiit i¢inde adaletli davranildik¢ca Orgiite olan bagliliklar
artmaktadir.

Orgutsel oduller: Orgiitsel baghiligi, etkileyen faktorlerle ilgili olarak
Oliver (1990), orgiitsel ddiiller ve is degerlerinin orgiitsel baglilikla daha
giiclii bir iliski i¢cinde oldugunu ileri slirmektedir. Nitekim Meyer ve
Allen®* iicret, ikramiye ve diger tesvik edici ddiillerin drgiitsel baglilig:
artirarak  isten ayrilma niyetini biiyilkk Olgiide azaltabilecegini
belirtmiglerdir. Wiener ve Vardi (1980) ise odiillerin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisinin 6zel ve kamu sektoriine gore degistigini ileri
stirmiisler. Weiner ve Vardi odiillerin 6zel sektorde orgiitsel baglilig
Oonemli derecede  artirdigini ve kamu sektoriinde ise kisisel degerler, is
sartlar1 ve is karakteristikleri gibi diger faktorlerin etkili oldugunu tespit
etmislerdir®?.

Takim cahismasi: Takim c¢alismasinda amaca ulagmada bireylerin
arasinda birbirlerine olan giivenin dnemi biiyiiktiir. Boylece takim tiyeleri
arasinda birbirine olan giivenden dolay1 bireylerin tutumlarinda degisiklik
meydana gelir. Bunun da birtakim orgiit icin faydalar1 vardir. Bu
faydalardan takim {yelerinin takima ve dolayisiyla orgiitiine baghiligidir.
Takim calismasi sonucu yiiksek gorev performansi algilamasi, yliksek
takim tatmini, yliksek duygusal baglihik ve yiliksek devam baglilig:

saglan1r323.

2.2.5.3. Orgiit disi faktorler

Yeni is bulma olanag: Calisanin bagka is firsatlar1 arttikga, duygusal
olarak mevcut isine olan baghhgn azalmaktadir®*, Sparrow ve Cooper®?®
de diisiik is bulma algilamasinin devam bagliligini artirdigindan soz
etmektedirler. Griffeth ve Hom®® gore calisan isinden memnun
olmadiginda veya oOrgiitiine baglhihigi azaldiginda baska is alternatiflerini
arastirmaya baslar. Eger bagka is alternatifleri bulursa ve mevcut isinden
daha fazla ¢ekici olursa orgiitiinii birakir. Aksi takdirde zorunlu bir sekilde
orgutunde kalmaya devam eder.

320 Greenberg ve Cropanzano, 2001:97 — 98
321 Meyer ve Allen, 1997:67-68

%22 Cohenve Gattiker, 1994:139

323 Costa, 2003:617-618

324 Cahn, 2003:185

%25 Sparrow, P., Cooper, C.L.,2003:185

%26 Griffeth, W.R., Hom, P.W., 2001:120
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Profesyonellik: Profesyonellik ¢alisanin yetencklerine ve resmiyet
bagliliginm yan51t1r327. Profesyonellik mesleki baghlik ile ilgili bir
kavramdir yani calisanin meslegini nasil tanimladigi ve meslegine ne
kadar deger verdigi ile ilgilidir328. Profesyonel calisanlarda mesleklerine
bagl calisanlar oldugundan ayni anda orgiitlerine olan bagliliklarinin da
yiikksek tutulmasi zor olmaktadir. Bu durumu ortadan kaldirmak igin
mesleki deger ve 6rgiitsel degerlerin biitiinlestirilmesi 6nerilmektedir®?®.
Issizlik Oram: Teorik olarak issizlik orani arttikca calisanlarm orgiitiine
olan baghligmin artmasi beklenir. Ozellikle de yeni is alternatiflerinin kit
olmast sebebiyle devam baghliginin yiliksek cikmasi beklenir. Fakat
Whitener ve Walz (1993) yaptiklar1 bir arastirmada issizlik orani ile
devam baglilig1 arasinda bir iliski bulamamistir. Meyer ve Allen de®*°
bunun nedenini issizlik oraninin tek basina etkili olmayacagina
baglamiglardir ve durumdan duruma degisecegini ileri siirmiislerdir.
Issizlik oran1 ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski arastirilirken diger
maliyetle ilgili faktorlerin de arastirmaya dahil edilerek bir biitiin olarak
ele alinmasi gerektigini 6nermislerdir.

Sektorin Durumu: Orgiitsel baghiligin kamu veya ozel sektdre gore
degistigi arasgtirmalarla sabittir. Nitekim Baterman ve Strasser®> kamu
sektoru yoneticilerin 6zel sektor yoneticilerine gore oOrgutlerine daha az
bagli olduklarin1 saptamiglardir. Kamu sektoriinde baghiligin  diisiik
¢ikmasinin nedenini biirokrasiden dolay1 ¢ok fazla personel calistirma ve
yonetim  yeteneklerinin  yetersiz ~ olmasi  nedeniyle islerin
monotonlagsmasina baglamaktadir. Ozel sektordeki orgiitsel bagliligin
yiiksek olmasimin nedenini ise performans odiillerine daha fazla 6nem
verilmesine baglamaktadir.

2.2.6. Orgiitsel baghih@in sonuclar

Orgiite baglanmanin, is gorenin davramismi etkilemesiyle ilgili dort tur
332

¢iktidan s6z edilmektedir™".

1.

Orgiitiin ama¢ ve degerlerine tam olarak kendini adayanlar, orgiitsel
etkinliklere aktif olarak katilirlar.

Kendilerini orgiite adayan iggorenler, genelde orgiitte kalmaya ve Orgiitiin
amaclarina ulagsmasina katkida bulunmaya giiglii istek duyarlar.

327 Steiner, 2001:151

328 Cohen, 2003:25

%29 \Wallace, 1995:811-813

330 Meyer, J. P. ve Allen, N. J., 1997:59

31 Baterman, S., Stresser, T.S.,1984:100-101
%32 Balcy, s. 28.
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3. Orgiite baghlk ile isten ayrilma arasinda tutarli ters bir iliski
bulunmaktadir.

4. Calismaya ilk baslandig1 zamanlarda, isten alinan doyum, isten ayrilmanin
en Onemli belirleyicisi iken; zaman gegtikge baglilik is doyumuna kiyasla,
isten ayrilmanin daha gii¢lii bir belirleyicisi olmaktadir.

Bireylerin orgiitlerine olan bagliliklar1 6rgiitten ayrilma davranisi ile diisiik
diizeyde iliskideyken; diisiik performans, artan devamsizlik ve gecikme gibi

davranislarla daha yiiksek diizeyde bir iliskiye sahiptir®®,

Orgiitsel baglihgin yeterli diizeyde olmamasinin drgiit acisindan sonuglar
ise ge¢ kalma ve devamsizlik, stres, is performansi ve verimlilik, iggiicii devri ve
isten ayrilma bagliklar altinda asagida incelenmektedir.

2.2.6.1. Stres

Is ortaminda calisanlarin yasadiklari stres is stresi olarak tanimlanmakta ve
kisilerin kendilerine, isin niteligine, is dis1 faktorlerin etkisine bagli olarak
calisanlarin yasadiklar1 stres seviyesi degismektedir. Calisanlarin kisilikleri
disinda isten ve Orgiitten kaynaklanan bazi faktorler calisanlarin stres seviyelerini
etkilemektedir. Orgiitten ve isten kaynaklanan stres yapicilar; drgiitiin politikalari,
yapisi, i$ yapma siirecleri, calisma kosullari, kisiler arasi iligkiler, yapilan isin
niteligi gibi faktorlerdir. Bunlarin disinda kisinin is disindan getirdigi ekonomik
sikintilar, aile problemleri gibi bazi faktorler de is stresi {izerinde etkili

olabilmektedir®3*,

Orgiite baglilig1 etkileyen degiskenler arasinda 6zerklik, is arkadaslar1 ve
yonetici destegi, is glivenligi, terfi imkani, dagitim adaleti, rutinlik gibi ise iliskin

degiskenlerin yaninda is stresi de say11maktad1r335.

Stres, bireyin sagligir ve giinliik fonksiyonlar: iizerinde genis kapsamli ve
olumsuz bir etkiye sahiptir. Stres, érgutler Uzerinde, Orgiite bagliligin azalmasi, is
tatminsizligi, mal ve hizmetlerin kalitesinde diisiis, verimliligin azalmasi,

3% Dogan ve Kilig, s. 52.
%34 Turung ve Celik, 2010:186
3% Sir1 ve Basim, 2006:133
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kararlarin  etkinliginin  zayiflamasi, isglici devrinin yiikselmesi, saglik
maliyetlerinde asir1 yiikselme, personel sikdyet ve taleplerinin artmasi, is kazalari,

ise devamsizliklarda artig gibi olumsuz etkiler olusturmaktadir®*®,

Strese iligkin aragtirmalarin bulgularina gore, kisisel dayanma giiciiniin
tizerindeki yliksek stres ortaminda calisanlarin kendilerini iyi hissetmeleri
mumkin gortilmemektedir. Panaccio ve Vandenberghe (2009) tarafindan yapilan
bir aragtirmada oOrgiitsel 6zdeslesmeye yakin anlam tasiyan duygusal baglilik ile
calisanlarin kendilerini iyi hissetmeleri arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir.
Yani duygusal baglilik arttik¢a calisanlar kendilerini daha iyi hissetmekte veya
calisanlar kendilerini iyi hissettikge duygusal baglilik artmaktadir. Bundan yola
cikilarak, yasadiklar1 stres nedeniyle kendilerini iyi hissetmeyen calisanlarin
duygusal baglhlik veya oOzdeslesme seviyelerinin de diisebilecegi ileri

surtlebilir®®.

2.2.6.2. Devamsizlik ve ise gec gelme

Devamsizlik calisanin calisma saatleri icinde isinde olmamasi olarak
tanimlanmaktadir. % Orgiitlerine bagliliklar1 olmayan veya diisiik olan bireylerin,
kendilerini orgiitiin bir parcasi olarak gormedikleri i¢in, diger sebeplerin yaninda,
ise devam etmeme olasiliklarinin daha yiiksek olmasi beklenmektedir.>*

Ise ge¢ kalma ise, ¢alisanin is basinda bulunmasi gereken saatlerden daha
gec zamanda isine ulagmasi olarak tanimlanmaktadir>*°. Angle ve Perry orgutsel
baglilikla ise ge¢ kalma arasinda anlamli ters yonlii bir iliski tespit etmislerdir.
Ancak, ise gec¢ kalmanin, sadece Orgiitlin iiyesi olarak kalmay1 temel alan pasif bir
baglilikla degil, orgiitiin hedeflerine ulagsmak i¢in ¢aba sarf etmeye hevesli olmay1

ifade eden aktif orgiitsel baglilikla iliskili oldugunu belirlemislerdir®*,

Ise devamsizlik davranisi gosteren ¢alisanlar, bu durumun drgiite olumsuz
etkilerini ve yaratacagi maliyeti géz ardi etmektedirler. Ciinkii kendilerini o
orgiitte kalic1 olarak gérmektedirler. Bir¢ok arastirmaya gore (Griffet and Hom,

3% Uzun ve Yigit, 2011:183
37 Turung ve Celik, s. 190.

%% Telman ve Unsal, s. 71.

339 Uygug ve Cimrin, s. 93.

30 Cakar, s. 175.

%1 Angle ve. Perry, 1981:9-10
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1988; Mueller, 1994), temel ekonomik ve sosyal ¢ikarlar s6z konusu oldugunda
genellikle rasyonel davranma egilimi gdsteren bireyler, karsilarina daha iyi bir is

alternatifi ¢iktiginda isten ayrilmay diisinmektedirler®*,

Ozdevecioglu tarafindan mobilya sektorii ¢alisanlar1 iizerinde yapilan bir
calismada ise, oOrgiitsel bagliliklar1 yiiksek olan calisanlarda ise devamsizlik
davraniginin ve isten ayrilma egiliminin, orgiitsel baglilig: diisiik olan ¢aligsanlara

oranla daha az oldugu tespit edilmistir®®,

2.2.6.3. is performansi ve verimlilik

Performans denildiginde, bir bireyin ya da bir orgiitiin basar1 diizeyi akla
gelmektedir. Performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin, o
isle amaglanan hedefe yonelik olarak neye ulasabildigi ve neyi saglayabildiginin

nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak ifadesidir®**.

Orgiitsel performansa ulasmakta toplam kalite ydnetiminin énemi ortaya
cikmaktadir. Toplam Kalite Yonetimi, tiim siireclerin, iirlinlerin ve hizmetlerin
genel mudurden en alttaki ¢alisanina kadar tiim ¢alisanlarin tam katilim yolu ile
gelistirilmesi, i¢-dis miisteri tatmininin arttirilmast ve miisteri bagliliginin
saglanmas1 amaciyla isletmede alinan sonuglarin siirekli iyilestirilmesine dayanan,
miisteri beklentilerini her seyin iizerinde tutan ve miisteri tarafindan tanimlanan
kaliteyi, tiim faaliyetlerin yiiriitiilmesi sirasinda iiriin ve hizmet biinyesinde
olusturan, hatalarin ¢ikmadan Onlenmesi yaklasimini benimseyen modern bir

yonetim anlay1$1d1r345.

Birgok orgit kalite yonetimi gergevesinde ¢alisanlarin yaptiklart isi 6nemli
bulmasi ve sahiplenmesi ic¢in ¢esitli Odiillendirme sistemleri uygulamaktadir.
Bunun nedeni ise Odiillendirme sistemlerinin is tatminine ve Orgiitsel bagliliga
olumlu etkileridir. Is tatmini ve drgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin islerini
sevmesi ve sahiplenmesi, birey performansina olumlu etki etmekte, ortaya ¢ikan
isin kalitesini arttirmaktadir. Bu durum da orglitsel performansi olumlu
etkilemektedir.

342 |_ambert, Hogan ve Barton, 2001:238
3 Ozdevecioglu, s. 126.

44 Akal, 1992:1

% Kaya, 2013:88
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Orgiitsel performansin diger bir gostergesi de verimliliktir. Genel olarak
verimlilik bir isletmenin girdileri ile ¢iktilar1 arasindaki iligkiyi ifade eder.
Verimlilik, bir orgiitiin bazi1 sonuglara ulagsmak icin tahsis ettigi girdi ve
kaynaklarla ne gibi sonuclar elde ettiginin bir gostergesidir>*. Verimlilik ile kalite
arasinda ¢ok yakin bir iliski bulunmaktadir. Uriinlerin iiretimi ve kullaniciya
ulastirilmalarinda verimliligi arttirmadaki odak noktasi yapilan is iken, bilgi ve

hizmet alaninda verimliligin gostergesi kalitedir®’.

2.2.6.4. Isgiicii devri ve isten ayrilma

Isgiicii devir oram, c¢alisanlarin herhangi bir nedenle organizasyondan
ayrilma yogunlugunu ifade eder. Orgiit iiyeligi ¢alisanin kendi istegiyle ya da
yoneticinin karar1 ile sona erebilir. Ayrilan ¢alisanlarin yerlerine yenisini almak ve
yetistirmek yiiksek maliyet arz etti§inden, isletmeler isgiicli maliyetlerini kontrol
altina almak adina isgiicii devir oranint izlemek ve denetim altina almak

isterler®®®,

Isgiicii devir oraninin yiiksek olmas1 drgiit i¢in dnemli bir problem olduguna
gore bu problemin ¢oziimi igin isgiici devrinin olast nedenlerini onlemek
gerekmektedir. Caligsanlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyinin diisiik olmas1
isglicii devir oraninin arttiran etkenlerdendir. Bagka bir deyisle, isgiicii devir

orammn diisiik oldugu 6rgiitlerde, 6rgiitsel baghlik ve is tatmini yiksektir®*,

Isten ayrilma niyeti, c¢alisanlarin is kosullarindan tatminsiz olmalar
durumunda gostermis olduklar1 yikic1 ve aktif eylemlerdir. Isten ayrilma niyetinin,
orgiitsel etkinligi etkiledigi yoniinde yaygm bir kanaat bulunmaktadir. Isten
ayrilma niyetini etkileyen unsurlarin belirlenmesiyle birlikte aragtirmacilar isten
ayrilma davraniglarini 6nceden tahmin etmekte ve agiklamakta, yoneticiler de

potansiyel ayrilmalar1 6nlemek i¢in tedbirler gelistinnektedirler%o.

Orgiitsel baglihigin en giiglii ve en fazla beklenen sonucu, isten ayrilma
niyetinin ve nihayetinde isgilicii devrinin azalmasidir. Dolayisiyla, orgiitsel
baglilig: diisiik olan orgiit liyelerinin orgiitten ayrilma niyetlerinin ve isteklerinin

8 Cakar, s. 171.

37 Cakar, s. 172.

8 Barutcugil, s. 474.

9 Akyay, 2007:83

30 Gil, Karamanoglu ve Gokge, 2008:3
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daha fazla olacagi ifade edilebilir. Yapilan arastirmalar da bunu dogrulamus,
diisiik orgiitsel baghiligin ve isin cesitli yonlerine iliskin doyumsuzlugun bir
sonucu olarak isten ayrilma niyetinin ortaya ¢iktig1 ancak aksi durumda, yani
orgiitsel baglhiligin yiiksek olmasi durumunda ise isten ayrilma niyetinin azaldig

tespit edilmistir®™".

2.2.7. Is tatmini ve drgiitsel baghlik arasindaki iliski

Is doyumu, isgdrenin halen sahip oldugu is roliine doniik duygusal yonelimi
veya onun, isine kars1 gosterdigi duygusal bir tepki olarak tanimlanmaktadir.

Orglitten kaynaklanan bir takim niteliklerin varhg ya da yoklugu her bir
calisanin c¢alistigi kuruma iligkin tutumlarimi ve c¢alisanin kurumuna karsi
baglihigin etkiler. Is tatmine ve orgiitsel bagllik ise birlikte degerlendirildiginde
kaginilmaz olarak birbirleri ile iliskili, fakat buna karsin ayirt edilebilir farklar
gosteren tutumlar olarak belirtilmektedir. Is tatmini mevcut is cevresi ile ilgili
olarak ise yonelik verilen tepkilerden olusurken, orgiite baglilik bu tepkilerle
iliskili daha kalic1 ve genel degerlendirilmelerden olusmaktadir.>*

Iki kavram arasindaki temel fark “isimi seviyorum” ve “calistigim Orguti
seviyorum” seklinde Ozetlenebilir. Is tatmini ¢alisanin yapmakta oldugu isine

kars1 gelistirdigi tutumlarla ilgilidir®>,

Mowday, Porter&Steer’e gore, orgiitsel baglilik ve is doyumu arasinda ki
temel fark, ilkinin firmasina bagh diislincelere karsin ¢alisanin belli bir ise karsi
gelistirdigi tepkilerdir. Her iki degiskenin birbiri ile yliksek derecede iliski i¢inde
oldugu beklenirken, calisan firmaya ve onun degerleri ile hedeflerine olumlu
duygular besler iken, firma iginde yaptig1 belli bir isten dolayr mutsuzluk
duyabilir.

Is doyumunun aksine, &rgiitte baglihigin yavasca gelistigi ve giinliik is

akiglarindan etkilenmedigi diistiniilmektedir, is doyumu ise bu tarz olaylar

karsisinda daha ¢abuk etkilenebilmektedir®.

1 Sabuncuoglu, s. 617
%2 Konuk,a.g.e.128.
3 Ferik.a.g.e.5.72.
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Is tatmini de isin cesitli ydnlerine kars1 beslenen tutumlarmin toplamidir.
Kisinin genel tutumu olumlu ise is tatmini ortaya cikacak, aksi halde ise
tatminsizlikten s6z edilecektir. Is tatmini de dogal olarak orgiitsel bagllikla
ilgilidir.

Calisanlarin her hangi bir iiretim faktorii olmadiginin ve kisa donmede
gozden ¢ikarilmasinin Orgiitte yarardan ¢ok zarar getireceginin anlagilmasi, ayrica
son yillarda ortaya ¢ikan rekabet kosullariyla basa ¢ikabilmek icin daha nitelikli

calisanlarla birlikte olma fikri, daha nitelikli, isgiicii talebi yaratm1§t1r355.

Baz1 c¢aligmalar, c¢alisan doyumunun o&nemli oldugu, cilinkii miisteri
memnuniyetinin ancak c¢alisanin doyumuyla saglandigini, onun doyumunun
miisteriye de pozitif yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Orgiitsel baghilik ve is
doyumu, miisteri memnuniyetini 5Snemli boyutta etkilemektedir.**®

Orgiitler iiyelerinin bagliliklarini artirmak isterler. Bunun nedeni, yiiksek
orgiitsel baglilik duyan isgérenlerin is gorevlerini yerine getirirken daha c¢ok
gayret gostermeleridir. Orgutte Uyeliklerinin devammi isteyen bu isgorenler,
orgiitte uzun siire kalirlar ve olumlu iliskiler gelistirirler. Is tatmini ise isgérenin
toplam i3 c¢evresinden Ornegin isin kendisinden, ¢alisma grubundan,
yoOneticilerden ve is organizasyonundan elde etmeye ¢aba gosterdigi rahatlatici ve

is yatigtiric1 bir duygudur™®’.

Kisinin ¢alisacagi yer olarak sectigi orgiittiin kendisine sagladigi olanak ve
faydalar1 degerlendirerek, orgiitle arasinda kurdugu bagi vurgulayan orgiitsel
baglilik, calisanlar ve orgiit agisindan olumlu sonuglar getirmesi bakimindan
olduk¢a Onemlidir. Calisanlarda Orgutln sundugu yararlar sonucu olusan is
tatmini kiginin orgiite baghiliginin énemli bir pargasi olabilir. Uzun yillar aym
igyerinde c¢alisan bir kisi Orgiitle ortak bir kimlik yaratmis, kendisini Orgiitle

Ozdeslestirmis olur®®,

%4 Mowday,a.g.e.s.

% Kirel,a.g.e.s.119.

6| am ve Zhang,a.g.e.s.3.
%7 Eroglu,a.g.e.s.25.

%8 Konuk,a.g.e.s.128.
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Is doyumu ile érgiitsel baglilik sonuglari olarak devamsizlik ve isgiicii devir
oran1 arasinda siirekli ve ters bir iliskinin oldugu goriiliirken: Isg6reninin 6rgiitten
ayrilma istegine iligskin alginin, dogrudan is roliindeki doyum diizeyinin bir islevi
oldugu ileri siiriilmiistiir. Islerinden yiiksek diizeyde doyum saglayan ve
orgutlerine giigli bir bigcimde baglilik duyan isg6renlerin, geri cekilme

davraniglarindan sakindiklar1 ve iglerine baglilikta devam ettikleri gérﬁlmﬁstﬁr359.

Orgiitler, {iyelerinin bagliliklarinin artmasini isterler. Bunun nedeni, yiiksek
orgiitsel baglilik duyan isgorenlerin yerine getirirken daha c¢ok gayret
gostermeleridir. Orgiitte iiyeliginin devamini isteyen bu isgdérenler, uzun sire
kalirlar ve olumlu iliskiler gelistirirler. Is tatmini ise, isgdrenin toplam is
cevresinden Ornegin isin kendisinden, ¢alisma grubundan, yoneticilerden ve is
organizasyonundan elde etmeye caba gosterdigi rahatlatici ve i¢ yatistiric1 bir

360

duygudur=".

Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemek igin dort model
kurulabilir. Bunlar, is tatmini 6rgiitsel bagliliga neden olur, orgiitsel baghlik is
tatminine neden olur, is tatmini ve orgiitsel baglilik birbirine neden olur ve

orgtsel baglilik ve is tatmini arasinda iliski yoktur seklinde ifade edilebilir®®*.

2.2.7.1. Is tatmini orgiitsel baghhga neden olur

Mousday ve arkadaslarinin yaptiklar1 arastirmaya gore is tatmini kisisel ve
orglitsel faktorlerden etkilendigine gore, aym faktorler Orgiitsel bagliligi da
etkilemektedir. Is tatmini bu faktdrlere ani duygusal cevap olarak gelisirken,
orglitsel baglilik sadece is degil bireyin orglitsel hedef ve degerleri, performans
beklentisi ve sonuglari, drgiitiin liyesi olarak kalma algisin1 da igine alarak daha

yavas gelismektedir®®®,

%9 Smodov,a.g.e.s.115.
%0 Eroglu,a.g.e.s.26.

%1 Giiclii,a.g.e.5.102.

%2 \/anderberg,a.g.e.s.154
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2.2.7.2. Orgiitsel baghlik is tatmine neden olur

Is tatmininin &rgiitsel bagliligin bir sonucu oldugunu destekleyen goriisler
mevcuttur. Orgiitsel baghlik, is cevresinde pozitif bir deger anlaminda, duygusal
bir tepi8ki olarak gorulebilir. Bu durum o6zellikle bireyler 6rgit hedef ve
degerlerine kuvvetle inandiklarinda ve/veya orgiitte liyeliklerinin devamini ¢ok
giiclii bir sekilde istediklerini gosterdikleri zaman “duygusal bir tepki” olarak
dikkate alinabilir. Bu bagliligin sonucu, mevcut ciktilarin arzu edilen sekilde
tamamlanmasi olarak goriilen basarilmis bir amag¢ olarak goriilebilir. Bagliligin
artmast eger bu isgdrenin tespit ettigi bir deger ise tatmine yonelik g¢abay1

arttirabilmektedir>®°,

2.2.7.3. Orgiitsel baghlik ve is tatmini birbirlerine neden olur

Orgiitsel baglilik ve is tatmini, is ile ilgili tutum g¢alismalarinda siklikla
deginilen konular olmaktadir. Calismalardan bir kismi aralarinda karsilikli
nedense iligkilerin mevcut olduguna deginmektedir. Aralarinda ki nedense
iligkilerin bir kisminin hala belirsiz olmasina ragmen, orgiitsel baglilik ve is
tatminin, amaglardaki degisim, is hacmi, gérev basinda olmama ve is performansi
gibi oOrgiitsel sonuglar1 oldukca etkileyen degiskenlerle iliskili olduklar1 agikca

gorulmektedir®®.

2.2.7.4. Orgiitsel baghlik ve is tatmini arasinda iliski voktur

Mowday, Porter ve Steer’a gore, orgitsel baghlik ve is tatmini arasindaki
temel fark, orgiitsel bagliligin orgiite bagh diisiincelerle kars1 isgorenin gelistirdigi
duygusal tepkiler, is tatmininin ise, is gorenin belirli bir ise kars1 gelistirdigi
tepkiler olmasidir. Her iki degiskenin birbiri ile yiiksek derecede iliskili olmasi
beklenirken, isgérenin calistig1 orgiite ve onun degerleri ile hedeflerine olumlu
duygular beslerken, orgiit icinde yaptigi belli bir isiten dolayr mutsuzluk

duyabilecegi olasilig1 her zaman bulunabilmektedir®®.

%3 Gigli,a.g.e.5.103.
%4 Testa., R,Mark ve digerleri, 1998:123,209
%% Mowday,a.g.e.5.196.
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BOLUM 3

BANKA MUDURLERININ ETIiK DAVRANISLARININ
CALISANLARIN IS TATMININE VE ORGUTSEL BAGLILIGINA
ETKILERI UZERINE ALAN CALISMASI: iS BANKASI VE
ZIRAAT BANKASI iZMiR iLi ORNEGI

3.1.Metodoloji

Bu boliimde, Turkiye Is Bankasi ve T.C. Ziraat Bankas1 miidiirlerinin etik
davraniglarinin, calisan personelin is tatmini ve orgiitsel bagliliklar1 tizerindeki
etkilerinin degerlendirilmesine yonelik bir uygulama ¢aligsmasi sunulmaktadir.

Aragtirmadan elde edilen sonuglarin etkin ve tutarli bir sekilde ortaya
konulabilmesi arastirma siirecinde izlenen metodolojiyle dogrudan ilgilidir. Bu
baglamda arastirma metodolojisinin aciklanmasi elde edilen verilerin
degerlendirilmesi bakimindan énemlidir.

Bu kapsamda; aragtirmanin amaci, evren ve Orneklemi, varsayimlari,
smirliliklar, hipotezleri, veri toplama sureci ile wverilerin analizi ve
yorumlanmasina iliskin bilgilere bu boliimde yer verilmektedir.

3.1.1. Arastirmanin amaci

Arastirmanin amaci, banka midiirlerinin etik davranislarini ,sektori
yakindan taniyan calisanlarin yani bankacilarin tanikliklariyla irdelemek,
caligsanlarin  etik uygulamalar konusundaki goriislerini tespit ederek, bu
uygulamalarin is tatmini ve orgiitsel bagliliklarin1 ne derece etkiledigini ortaya
cikarmaktir.

Bu arastirmada; bankacilik sektoriinde katilimcilarin kendi calistiklar
bankalardaki uygulamalar hakkinda goriisleri ayrintili sonuglarla 6grenilmeye
calisilmistir. Bu boliimde katilimcilara yoneltilen, etikle ilgili temel ilkeler ve
bankacilikta etik konularinda gruplanmis sorular araciligi ile banka midiirleri bu
konularda degerlendirilmek istenmistir.
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Sosyal hayatta oldugu kadar ¢alisma hayatinda neyin dogru neyin yanlig
oldugu konusunda etik degerler onemli bir yol gostericidir. Bu cergcevede bu
caligsmanin amaci; bankalarda is etigi bilincinin ne derece var oldugu ve sagladigi
yararlarin belirlenmesidir.

Bu boliimde banka ¢alisanlarinin sektore, ¢aligma sirelerine, cinsiyetlerine,
yaslaria, egitim diizeylerine, gelir diizeylerine ve idari pozisyonlarina gore is
etigini algilamalarinda farklilik olup olmadigi belirlenmeye ¢alisilmistir. Ayrica
bu aragtirma ile banka ¢alisanlarinin is etigini nasil algiladig , is etiine yonelik
sorunlar1 , bunlarin is tatmini ve orgiite baglhliklarin1 ne yonde etkiledigi, Kamu
ve Ozel sektdr bankalarinda farklilik gdsterip gostermedigi Izmir ili baz alinarak
karsilikli olarak test edilmeye caligilmistir.

3.1.2. Arastirmanin evreni ve 6rneklemi

Aragtirmanin evrenini, anketin uygulanmaya bagladig1 tarih olan 7 Mayis
2014 itibariyle, Izmir ili smrlann igindeki Is Bankasi ve Ziraat Bankasi
Subelerinde calisan 202 kisi olusturmaktadir. Anket uygulanan sube sayisi her iki
banka genelinde 27’dir.Orneklem biiyiikliigii, arastirmada uygulanan coklu
dogrusal regresyon analizi i¢in yeterli olmustur.

3.1.3. Arastirmaya konu olan bankalar hakkinda genel bilgiler

3.1.3.1. Tiirkive is Bankasi A.S.

Tiirkiye Is Bankas1 A.S. kisaca Is Bankasi, Tiirkiye'de bireysel ve ticari
bankacilik hizmeti sunan en bliylik 6zel bankadir. 1924'te Mustafa Kemal
Atatiirk'iin yonergeleriyle kurulan Is Bankasi, Cumhuriyet déneminin ilk ulusal
bankasidir. 2013'te 210,5 milyar aktif biiyiiklige ulasan banka, The Banker
dergisinin agikladig1 siralamaya gore ana sermaye bazinda diinyanin en biiylik
110. bankasidir. Eyliil 2013 itibariyla 20'si yurt disinda olmak iizere 1.296 sube,
5.521 bankamatik ve 24.047 personeli bulunan Is Bankasi'nin ayrica Rusya'da
CJSC Isbank ve Almanya'da isbank AG adiyla iki istiraki vardir>®°.

%86 http://tr.wikipedia.org
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3.1.3.2. T.C.Ziraat Bankasi A.S.

Ziraat Bankasi Tiirkiye’nin en eski bankasi olarak iki asr1 geckin bir siiredir
finansal faaliyetlerini siirdiirmekte olan bir kamu bankasidir. 1863’te temelleri
atilan Ziraat Bankas1 Kurtulus Savasi yillarinda da etkin bir role biiriinmiistiir. i1k
yurt dist temsilciligini 1975 senesinde Hamburg — Almanya’da agan Ziraat
Bankasi tarim ve hayvancilikla ugrasan {iretici kesime finansal destek sunarak
onlarca yildir iilke ekonomisine dogrudan hayat vermektedir. Yurt i¢i sube sayisi
1590 ; yurt dis1 sube sayis1 25 “tir.*®’

3.1.4. Arastirmanin varsayimlari

Bu aragtirmanin temel varsayimlar1 sunlardir:

e Arastirmanin teorik kisminda arastirma i¢in yeterli kaynaga ulasildigi
varsayilmistir.

e Anket s6z konusu tezle ilgili uygulama icin yeterli ve gecerlidir.

e Ankete verilen cevaplar dogru ve anketi cevaplayanlarin kendi kisisel
diisiincelerini yansitmaktadir.

e Arastirmanin uygulama kisminda, sorularin igtenlikle ve higbir etki altinda
kalinmadan cevaplandirildigi, bu nedenle elde edilen verilerin gilivenli
oldugu varsayilmistir. Arasgtirmanin uygulama kisminda istatistiksel
analizinde kullanilan ydntem ve tekniklerin, mevcut durumun
belirlenmesine ve caligmanin amacini  yansitmaya uygun oldugu
varsayilmistir.

3.1.5. Arastirmanin simirhihiklari

Her sosyal nitelikli arastirmada oldugu gibi, bu aragtirmada da birtakim
simirliliklar vardir. Bu sebeple varillacak sonuglar ve bunlara dayali olarak
yapilacak yorumlarin ihtiyatla ve dikkatle degerlendirilmesi gerekir. Buna gore,
aragtirmanin sinirliliklar agagidaki gibidir;

387 http://www.bankalar.org/ziraatbankasi/detay/
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a) Kanaatler, bankalarin genel yapisina ve miidiir ya da g¢alisan tutumuna
gore farkli olabilecektir.

b) Katilimcilar, ¢esitli dis ya da i¢ etkilerle sorulara dogru cevaplar
vermeyebilirler. Anket formlarinda arastirmanin bilimsel igerikli oldugu
izah edilmis olsa da, kimi calisanlar kendileri i¢in olumsuz sonuclar
dogurabilecegi endisesi ile sorulara gergek dis1 yanitlar vermis olabilir.

¢) Katilimcilarin, egitim diizeyleri, algilama diizeyleri farkli olabileceginden
sorulardan farkli seyler anlamis olabilecekleri ihtimalini dikkate almak
gerekir.

d) Arastirmanin en temel kisit1 yalmizca Izmir ilini kapsamasi ve bu sebeple
aragtirma grubunun geneli temsil etme yeteneginin smirli olacagi
dolayisiyla da sonuglarin genellenemeyecegi géz 6niine alinmalidir.

3.1.6. Arastirmanmn hipotezleri

Aragtirmanin temel amaci dikkate alinarak gelistirilen hipotezler asagida
siralanmustir.

H1,.Midiirlerin etik davraniglarinin calisanlarin is  tatmini tizerindeki
etkileri konusunda 6zel bankalarla kamu bankalar1 arasinda fark yoktur.

H1; Midiirlerin etik davraniglarinin calisanlarin is tatmini  tizerindeki
etkileri konusunda 6zel bankalarla kamu bankalar: arasinda fark vardir.

H2,.Midiirlerin etik davraniglarinin  ¢alisanlarin  orgiitsel bagliliklar
tizerindeki etkileri konusunda 0zel bankalarla kamu bankalar1 arasinda fark
yoktur.

H2; Midiirlerin etik davraniglarinin  ¢alisanlarin  orgiitsel bagliliklar
uzerindeki etkileri konusunda 6zel bankalarla kamu bankalar: arasinda fark vardir.

H3Etik ile is tatmini arasinda dogrusal ve anlaml1 bir iliski yoktur.
H3;Etik ile is tatmini arasinda dogrusal ve anlaml bir iligki vardir.
H4,Etik ile orgiitsel baglilik arasinda dogrusal ve anlamli bir iliski yoktur.

H4,Etik ile orgiitsel baglilik arasinda dogrusal ve anlamli bir iligki vardir.
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3.1.7. Veri toplama metodunun tespiti

Istatistik Veri Toplama Yontemi teknikleri ile cesitli hesaplamalar
yapabilmek, genis bir drnek kiitleden yararlanabilmek ve ¢ok sayida degisken
hakkinda bilgi toplayabilmek amaciyla bilgi ve verilerin toplanmasinda anket
yontemi tercih edilmistir.

3.1.8. Veri toplama yontemi

Veri toplama yontemi olarak kullanilan anket formu , anketi cevaplayacak
kisilere hitaben yazilmis bir 6n yazi ile baglamakta olup; iki boliim ve toplam 36
sorudan olusmaktadir. Anket formunun birinci boliimii katilimeilarin demografik
bilgilerinin tespit edildigi sorulardan olusmaktadir. Ikinci béliimde yer alan
yonetim tarzina iligkin sorularda ise; sube miidiirlerinin etik degerlere bagl olup
olmadigr ve bu durumun, ¢alisanlarin is tatminlerini ve bankaya bagliliklarini ne
derece etkiledigini likert 6lgcegi yardimu ile belirtilmesi istenmistir. Likert dlcegi
soru segenegi “ (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim,
(4) Katiliyorum, (5)Kesinlikle Katiltyorum™ seklinde olusmustur

Anket sonucu elde edilen veriler SPSS (Statistical Programme for Social
Sciences) for Windows programina girilmis ve analiz edilmistir.

Aragtirmanin bagimli degiskenleri is tatmini ve orgiitsel baglilik; bagimsiz
degiskeni ise etiktir.

Aragtirmanin kavramsal modelinden yola ¢ikilarak kapsamli bir soru listesi
hazirlanmistir. Listede yer alan sorularin biiyiikk bir kismu literatlirde énceden
kullanilmis olan sorulardan olusturulmustur.

[k bbliim,9 sorudan olusmaktadir. Bu boliimde; calisanlarin cinsiyeti, yasi,
egitim diizeyi, medeni durumu, gelir diizeyi, bankada c¢alistig1 siire ile ¢alisanin
bankadaki mevcut pozisyonu ile ilgili bilgileri elde etmeye ydnelik sorular
mevcuttur.
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Ikinci béliimdeki sorular hazirlanirken Etik Degerler Olgegi, Minnesota Is
Tatmini Olgegi ve Meyer —Allen Baglilik Olgegi kullanilmugtur.

3.1.9. Veri toplama sureci

Anket formuna son sekli verildikten sonra anket formlarinin elden ve e-
posta yoluyla dagitimina baglanmistir. Arastirmada goniilliiliik esasi ile, ¢alisan
konumundaki 287 kisiye Ornegi EK-1’de verilen anket formlart dagitilmis ve
bunlarin 202’si geri donmiistiir. Geri donen anket formlarinin bir kismu gelisiglzel
doldurulmus, yanlis cevabin iizeri karalanarak dogrusu isaretlenmis olmasina
ragmen, cevaplar yanlis anlasilmaya neden olmadigi i¢in, analizlere dahil edilmis
olup, toplam kullanilan anket formu sayis1 202’dir. Buna gore, geri doniisiim
orani, %70.3 olarak tespit edilmistir

3.1.10. Test istatistiklerinin  belirlenmesi ve verilerin
duzenlenmesi

Aragtirmada  toplanan  verilerin  analizinde paket programlardan
yararlanilmistir. Geri donen anket formlarindaki cevaplar kodlanarak “SPSS 21.0”
programina yiiklenmis ve analiz edilmistir. Veri girisinin tamamlanmasindan
sonra veri analizinde kullanilacak istatistiksel testler belirlenmistir.

Bu baglamda arastirma sonucunda elde edilen verileri degerlendirmek ve
hipotezleri test etmek i¢in kullanilan testler sunlardir:

e Faktor Analizi Testi

e Cronbach Alpha Guvenilirlik Testi
e Korelasyon Analizi

e (Coklu Dogrusal Regresyon Analizi
e Mann-WhitneyU Testi
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3.1.10.1. Faktor analizi testi

Anketin analizine gecilmeden Once sorularin giivenilirligi Olctilmiistiir.
Bunun i¢in oncelikle etik, is tatmini ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
arastirmak amaciyla Faktor Analizi yapilmistir.  Analiz sonucu elde edilen
rotasyona ugramis temel bilesenler matrisi Tablo 3.1. de verilmistir.

Rotasyona ugramis Bilesen Matrisi®

Bilesen
1 2 3

Soru22 |.817
Sorul6 |.797
Soru2l |.796
Soru25 |.783
Sorul? }.770
SorulO |.764
Sorul5 |.707
Soru20 |.701
Sorul3 |.686
Soru26 |.677
Soru24 |.676
Sorul? |.649
Sorul8 |.639
Sorul4 |.475 411
Sorul9 |.430
Sorull
Soru29 .845
Soru30 .805
Soru3l .804
Soru32 791
Soru28 .662
Soru23 .627
Soru34 597
Soru27 |.596 .596
Soru36 488
Soru33 -.814
Soru35 -.813

Tablo 3.1. Faktor Analizi Matrisi
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Goriildiigii lizere li¢ faktor olusturulmustur ve her bir faktoriin hangi
sorulardan olustugu belirtilmistir. Faktor yiikii 0.4 degerinden biiyiik olan sorular
ilgili faktore atanmistir. Sorull ‘in faktor yiikii 0.4’ten kiigiik oldugu i¢in ,higbir
faktdre dahil etmedik.

Bu duruma gore;

1.Faktor

Sorul0 — Midiiriim benimle olumlu iliskiler kurmayi ilke haline getirmistir.
Sorul2 —Miidiiriim ayrimeilik (cinsiyet, ideoloji, statii vs.) yapmamaktadir.

Sorul3- Muadirim vyasa, yonetmelik ve mevzuata uygun hareket
etmektedir.

Sorul4- Etik ilkelere aykiri hareket eden calisanlar yonetim tarafindan
cezalandirilmaktadir.

Sorul5- Etik uygulamalar konusunda miidiiriim bana 6rnek olmaktadir.

Sorul6- Isimi 1iyi yaptigim zaman miidiirim tarafindan takdir
edilmekteyim.

Sorul7-Mudurimin benimle iletisiminin iyi oldugunu diistiniiyorum.
Sorul8-Mudurim benim hislerime ilgi gostermez.

Sorul9-Miidiirtim bana kars1 adildir.

Soru20-Midiiriim is ile ilgili konularda genellikle fikrimi almaya ¢alisir.
Soru21-Mudurim benim ile ilgili konularda dirUsttur.
Soru22-Miidiirtim karsilasmis oldugum problemleri dikkate almaktadir.
Soru24-Midiiriim kurumun imajin kendi ¢ikarlarindan 6nde tutar.
Soru25-Miidiiriim sikayet ve isteklerimi dikkate almaktadir.

Soru26-Miidiirtimle iligkilerimde rahatim.

2.Faktor

Soru23-Bugiin bir ise girecek olsam, su an c¢alistifim bankaya tekrar
bagvuruda bulunurdum.
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Soru27-Miidiirim bana kendimi c¢alistifim bankanin bir parcasi gibi
hissettirmektedir.

Soru28-Calistigim  kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi
gorarum.

Soru29-Kendimi buraya ait hissediyorum.
Soru30-Calistigim kurumun benim i¢in 6zel bir anlam1 var.
Soru31-Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

Soru32-Bu is yeri ve yonetim baglilig1 hak ediyor.

Soru34-Su an g¢alistigim banka calisabilecegim bankalar iginde en ideal
olanidir.

Soru36-Benim i¢in avantajli olsa bile, isten ayrilmamin Bankaya karsi
uygun bir davranis olmayacagini diisiinmekteyim.

3.Faktor

Soru33- Su anda bankada calismaya devam etmemin sebebi istekten ¢ok
zorunluluktan kaynaklanmaktadir.

Soru35- Daha iyi bir alternatifim olmadigi i¢in mevcut bankada ¢alismay1
bir zorunluluk olarak gérmekteyim.

seklinde olusturulmustur. Bu durumda, Faktorler igerisindeki etkili olan
faktor yiiklerine bakarak Faktorl’e “Etik ve Is Tatmini”, Faktor2’ye “Orgiitsel
Baglilik” ve Faktor3’e de “Negatif Yonlii Orgiitsel Baglilik” isimlerini verebiliriz.

3.1.10.2. Gulvenilirlik testi

Cronbach’s Alpha («), giivenilirlilik testi i¢in en ¢ok kullanilan 6l¢iimdiir ve
genellikle coklu likert 6l¢ekli olarak hazirlanan arastirmalarda olgegin gilivenilir
olup — olmadigini belirlemek i¢in kullanilir. Yapilan arastirmaya yonelik olarak
hesaplanan a degeri 0.6 ‘dan biiyiik ise kabul edilebilir bir boyutta givenilirlik
vardir yorumu yapilir.

Banka calisanlar1 tarafindan algilanan yoneticilerin etik davraniglarinin
calisanlarin is tatmini ve oOrgiitsel bagliliklar tizerindeki etkileri ortaya koymak
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amaci ile diizenlenen anket ilk 6 soru Etik, 7 — 17. sorular Is tatmini ve 18 — 27.
sorular orgiitsel bagliliga ait sorulardan olugmaktadir. Anketin giivenilirligine ait
hesaplanan Cronbach’s Alpha degerleri ve yorumlar1 asagidaki gibidir.

Givenilirlik istatistikleri

Cronbach'in Madde sayisi
Alfasi

827 S

Tablo 3.2. Etik sorularma iligkin giivenilirlik analizi sonuglar1

Etik sorularma ait yapilan gilivenilirlik analizi sonucu elde edilen
Cronbach’s Alpha degeri 0.7 < a < 0.9 oldugundan, bu sorulara ait givenilirlilik
seviyesi iyidir yorumu yapilabilir.

Givenilirlik istatistikleri

Cronbach'in Madde Sayis1
Alfasi

.896 11

Tablo 3.3. Is tatmini sorularma iliskin giivenilirlilik analizi sonuglar

Is tatmini sorularina ait yapilan giivenilirlik analizi sonucu elde edilen
Cronbach’s Alpha degeri 0.7 < a < 0.9oldugundan, bu sorulara ait giivenilirlilik
seviyesi 1yidir yorumu yapilabilir.

Giivenilirlik istatistikleri

Cronbach'in Madde sayis1
Alfasi

702 10

Tablo 3.4. Orgiitsel baglilik sorularmna iliskin giivenilirlilik analizi sonuglar

Orgiitsel baglilik sorularina ait yapilan giivenilirlik analizi sonucu elde
edilen Cronbach’s Alpha degeri0.7 < a < 0.90ldugundan, bu sorulara ait
guvenilirlilik seviyesi iyidir yorumu yapilabilir. Sonu¢ olarak; anketin
giivenilirliginin iyi oldugu sdylenebilir.
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3.2.Analiz ve Bulgular

Bu ¢alismada etigin, is tatmini ve oOrgiitsel baglilik iizerinde etkisinin olup
olmadigr irdelenmistir. Calismanin bu boliimiinde arasgtirmanin  bulgulari
sunulmustur. Bulgular tanimlayic1 ve yorumlayici istatistik olarak iki baslhk
altinda sunulmustur.

3.2.1. Tammmlayic istatistikler

Aragtirmada ankete dahil olanlar, sube midiiri disindaki banka
calisanlaridir. Anket formunda yer alan demografik bilgilere ait sorularin
frekanslar1 Tablo 3.5.te verilmistir ve bu tablolara ait yorumlar asagidaki gibidir.

Frekans |Yulzde
Ziraat Bankas1 |93 46.0
Gecerli Is Bankas1 |109 54.0
Toplam 202 100.0

Tablo 3.5. Banka grubuna ait frekans tablosu

Tablo 3.5.te anket yapilan banka personellerine ait bilgiler yer almaktadir.
Bu tablodan yola ¢ikilarak, anketin %46 simin (93 kisi) Ziraat Banka’s1 personeli
ve %54 (109 kisi) iiniin de Is Banka’s1 personeli olmak iizere toplamda 202 kisi
ile gerceklestirildigi goriilmektedir. Ayrica, Tablo 3.6. da da goriilecegi gibi anket
yapilan bireylerin %66.3 i Bayan ve %33.7 si Erkek bireylerden olugmaktadir.
Tablo 3.7. den de goriilecegi lizere ankete katilan bireylerin %6.4 i 25 ve alti,
%49 u 26-35, %31.2 si 36-45, %12.9 u 45-55 ve %0.5 i 56 ve {istii yas gruplarina
sahip kisilerden olustugu sdylenebilir.

Frekans Yizde
Bayan 134 66.3
Gecerli Erkek 68 33.7
Toplam 202 100.0

Tablo 3.6. Cinsiyet degiskenine ait frekans tablosu
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Frekans Yiizde
1-25 13 6.4
26-35 99 49.0
. 36-45 63 31.2
Gecerli
46-55 26 12.9
56 ve Ustu 1 5
Toplam 202 100.0
Tablo 3.7. Yas degiskenine ait frekans tablosu
Frekans Yiizde
Bekar 52 25.7
. Evli 135 66.8
Gegerli
Bosanmig/Dul 15 7.4
Toplam 202 100.0

Tablo 3.8. Medeni Durum degiskenine ait frekans tablosu

Ankete katilan bireylerin %25.7 si bekar, %66.8 1 evli ve %7.4 i bosanmis
kisilerden olugmakta ve Tablo 3.9. da da verildigi {izere ¢ogunlugu (%67.3) lisans
mezunu egitim seviyesine sahiptir. Ayrica bireylerin %46.5 1 memur, %38.6 s1
servis yetkilisi, %10.9 u yonetmen, %1 i uzman ve %3 i miidir yardimcisi
pozisyonunda c¢alismaktadir. Calisanlarin %2.5 i 1 yildan az, %20.8 i 1-5 yil, %55
1 6-15 yil, %21.2 si 15-30 y1l ve %0.5 ise 30 ve daha fazla yil. tecriibeye sahiptir.

Frekans Yizde
Lise 12 5.9
Onlisans 37 18.3
|Gecerli Lisans 136 67.3
Yiksek Lisans 17 8.4
Toplam 202 100.0

Tablo 3.9. Egitim degiskenine ait frekans tablosu
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Frekans | Yizde
Memur 9 46.5
Servis Yetkilisi 78 38.6
YOnetmen 22 10.9
Gegerli  Uzman 2 1.0
Mudur 6 3.0
Yardimecisi
Toplam 202 100.0

Tablo 3.10. Pozisyon degiskenine ait frekans tablosu

Frekans Yiizde

1 Yildan Az 5 25

1-5 Yil 42 20.8
_6-15Y1l 111 55.0

Gegerli

16-30 Yil 43 21.2

30 Yildan Fazla 1 5

Toplam 202 100.0

Tablo 3.11. Mevcut sektor degiskenine ait frekans tablosu

Tablo 3.12. bireylerin halen ¢alismakta olduklar1 bankada ne kadar stiredir
calismaya devam ettigi bilgisini géstermektedir. Bu bilgilere gore, bireylerin %97
sinin en az 1 yil siire ile ¢alismakta oldugu bankada gorev yaptig1 soylenebilir ve
cogunlugunun (%54) 6-15 yil siire ile halen calismakta oldugu bankada gorev
yaptiklart da goriilmektedir. Tablo 3.13. deki bilgilere dayanarak, calisanlarin
cogunlugunun yani %45 inin 1-5 yil, %43.6 sinin 6-15 yil siire ile halen
calismakta olduklar1 pozisyonda c¢alismaya devam ettikleri sdylenebilir.
Calisanlarin gelir dagilimlarina ait bilgiler ise Tablo 3.14. te verilmistir. Buna
gore, calisanlarin biiyiik bir bolimii (%87.6) 1001 TL ile 3500 TL arasinda gelir
elde etmektedir. 1000 TL ve altinda gelire sahip olanlarin orani size %1 dir.

Frekans Yizde
1 Yildan Az 6 3.0
1-5 Y1l 53 26.2
Gecerli 6-15 Yil 109 54.0
16-30 Y1l 34 16.8
Toplam 202 100.0

Tablo 3.12. Mevcut banka degiskenine ait frekans tablosu
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Frekans Yizde
1 Yildan Az 12 5.9
1-5 Y1l 91 45.0
Gecerli 6-15 Yil 88 43.6
16-30 Y1l 11 5.4
Toplam 202 100.0

Tablo 3.13. Mevcut pozisyon degiskenine ait frekans tablosu

Frekans Yizde
0-1000 TL 2 1.0
1001-2000 TL 81 40.1
. 2001-3500 TL 97 48.0
Gegerli
3501-5000 TL 12 5.9
5001 TL ve Uzeri 10 5.0
Toplam 202 100.0

Tablo 3.14. Gelir degiskenine ait frekans tablosu

SorulO-Miidiiriim benimle olumlu

iliskiler kurmay:1 ilke haline

getirmistir.
Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 5

Katilmiyorum 11 5.4

. Kararsizim 31 15.3

Gecerli

Katiliyorum 108 53.5
Kesinlikle Katiliyorum 51 25.2
Toplam 202 100.0

Tablo 3.15. Soru 10 frekans tablosu

Tablo3.15.‘te ki soru ile ilgili olarak banka c¢alisanlarinin % 78,7’lik bir

cogunlugu katiliyorum ve kesinlikle katiltyorum cevaplarini vermislerdir. Bu
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konuda kararsiz olan % 15,3 ‘lik bir kisim sézkonusu olup; kalan % 5,9

miidiirlerinin kendileriyle olumlu iliskiler kurmadigini belirtmislerdir.

Sorull-Bankada etik kurallarin uygulanabilmesi cahsanlardan cok
Ust yonetimin tutumuna baghdar.

Frekans Ylzde

Kesinlikle Katilmiyorum 1 5
Katilmiyorum 8 4.0

. Kararsizim 30 14.9

Gecerli

Katiliyorum 97 48.0
Kesinlikle Katiliyorum 66 32.7
Toplam 202 100.0

Tablo 3.16. Soru 11 frekans tablosu

Tablo 3.16.’taki soru ile ilgili olarak g¢alisanlarin %80,7°1ik bir ¢ogunlugu
etik kurallarin list yonetimin sorumlulugunda oldugu konusunda hemfikirken;

kararsizlar %14,9, bu soruya katilmayanlar ise %4,5 ‘luk bir pay1 olusturmaktadir.

Sorul2-Mudurim ayrimcihik (cinsiyet,ideoloji,statt Vs.)
yapmamaktadir.
Frekans Yiizde

Kesinlikle Katilmiyorum S) 2.5
Katilmiyorum 6 3.0

. Kararsizim 47 23.3

Gecerli

Katiliyorum 80 39.6
Kesinlikle Katiliyorum 64 31.7
Toplam 202 100.0

Tablo 3.17. Soru 12 frekans tablosu

Tablo 3.17.”deki soru ile ilgili olarak banka ¢alisanlarinin % 71,3 ‘likk kismu1
midiirlerinin ayrimcilik yapmadigimi diisiinmekte ;kalan %23,3 ‘lik kisim bu
konuda kararsiz oldugunu belirtmekte ve geriye kalan %35,5’lik kisim ise bu

soruya kismen ya da tamamen katilmaktadir.



122

Sorul3-Mudurim yasa, yonetmelik ve mevzuata uygun hareket
etmektedir.

Frekans Ylzde
Katilmiyorum 4 2.0
_ Kararsizim 18 8.9
Gegerl Katiliyorum 99 49.0
Kesinlikle Katiliyorum 81 40.1

Toplam 202 100.0

Tablo 3.18. Soru 13 frekans tablosu

Tablo 3.18." teki soru ile ilgili olarak katilimecilarin %89,1 ‘lik kismi
miidiirlerinin yasalara uygun hareket ettiini belirtmis , %8.,9 ‘luk kisim bu
konuda olumlu veya olumsuz fikir beyan etmek istemeyerek kararsiz kalmis, ‘% 2
lik kii¢iik bir kisim ¢alisan ise bu soruya katiliyorum yanitin1 vermistir. Kesinlikle

katiliyorum cevabini veren ¢alisan bulunmamaktadir.

Sorul4-Etik ilkelere aykir1 hareket eden calisanlar yonetim tarafindan
cezalandirilmaktadir.

Frekans Ylzde

Kesinlikle Katilmiyorum 4 2.0
Katilmiyorum 14 6.9

. Kararsizim 63 31.2

Gecerli

Katiliyorum 83 41.1
Kesinlikle Katiliyorum 38 18.8
Toplam 202 100.0

Tablo 3.19. Soru 14 frekans tablosu

Tablo 3.19.’daki soru ile ilgili olarak, ¢alisanlarin  %59,9 ‘luk bolimii
kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum cevaplarint vermis; % 31,2 ‘lik biiyiik bir
kissm ise bu konuda emin olamamis ve kararsiz olduklarim

belirtmislerdir.%8,9’luk bir calisan kitlesi ise etige aykir1 hareket eden
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calisanlarin yonetim tarafindan cezalandirilmadiklarini belirtmek amaciyla

kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum cevaplarini vermislerdir.

Soru 15-Etik uygulamalar konusunda mudurim bana 06rnek

olmaktadir.
Frekans Ylzde

Kesinlikle Katilmiyorum 1 5
Katilmiyorum 10 5.0

. Kararsizim 38 18.8

Gegerli

Katiliyorum 92 45.5
Kesinlikle Katiliyorum 61 30.2
Toplam 202 100.0

Tablo 3.20. Soru 15 frekans tablosu

Tablo 3.20.’deki soru ile ilgili olarak, c¢alisanlarin %75,7 ‘lik biyiik bir
cogunlugu midiirlerinin etik konusunda kendilerine 6rnek oldugunu ,%18,8” i bu
konuda kararsiz oldugunu ve %5,5 ‘lik bir kism1 da bu soruya katilmadiklarin

belirtmislerdir.

Soru 16-isimi iyi yaptiZim zaman miidiiriim tarafindan takdir

edilmekteyim.

Frekans Ylzde
Kesinlikle Katilmiyorum 2 1.0
Katilmiyorum 9 4.5
. Kararsizim 40 19.8
Gegerli
Katiliyorum 96 47.5
Kesinlikle Katiliyorum 55 27.2
Toplam 202 100.0

Tablo 3.21. Soru 16 frekans tablosu

Tablo 3.21°deki soru ile ilgili olarak,%74,7’lik bir ¢alisan grubu miidiirleri

tarafindan takdir edildiklerini,’19,8’lik bir kisim bu soru ile ilgili kararsiz
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olduklarim1 ve kalan ‘5,5 ‘lik kisim ise islerini 1yi yaptiklarinda miidiirleri

tarafindan takdir edilmedikleri cevabini vermislerdir.

Soru 17-Miidiiriimiin benimle iletisiminin iyi oldugunu diisiiniiyorum.

Frekans Ylzde

Kesinlikle Katilmiyorum 3 1.5
Katilmiyorum 11 5.4

. Kararsizim 25 12.4

Gegerli

Katiliyorum 102 50.5
Kesinlikle Katiliyorum 61 30.2
Toplam 202 100.0

Tablo 3.22. Soru 17 frekans tablosu

Tablo 3.22’deki iletisim ile ilgili soruya banla galisanlarinin %80,7°lik kismi1
katilirken ,%12,4’lik kism1 kararsiz kalmis ve geri kalan %6,9 ‘lukkisim ise
mudiirlerinin  kendileriyle iletisiminin iyi  olmadigin1  diislindiiklerini

belirtmislerdir.

Soru 18-Mudurim benim hislerime ilgi gostermez.

Frekans Yiizde

Kesinlikle Katilmiyorum 58 28.7
Katilmiyorum 61 30.2

. Kararsizim 51 25.2

Gegerli

Katiliyorum 26 12.9
Kesinlikle Katiliyorum 6 3.0
Toplam 202 100.0

Tablo 3.23. Soru 18 frekans tablosu

Tablo 3.23.’teki soru anketteki tek olumsuz ifadeli soru oldugundan Likert
Olceginde analiz yapilirken siklar degistirilmistir; buna gore %15,9’luk bir kisim
bu soruya katilirken ,%25,2 “si kararsiz kalmis ve geri kalan %58,9’luk ¢alisan ise

midiirlerinin onlarin hislrine ilgi gosterdigini belirtmislerdir.



Soru 19-Miidiiriim bana karsi adildir.
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Frekans Ylzde

Kesinlikle Katilmiyorum 2 1.0
Katilmiyorum 5 2.5

. Kararsizim 49 24.3

Gegerli

Katiliyorum 101 49.9
Kesinlikle Katiliyorum 45 22.3
Toplam 202 100.0

Tablo 3.24. Soru 19 frekans tablosu

Tablo 3.24. ’teki soruya %72,3 ‘liik bir oranla ¢alisanlar miidiirlerinin adil

oldugunu ifade etmis; %24,3 ‘i kararsiz kalmis ve geriye kalan %3,5’luk kisim

ise miidiirlerinin kendilerine kars1 adil olmadigini belirmistir.

Soru 20-Miidiiriim is ile ilgili konularda genellikle fikrimi almaya

cahisir.
Frekans Yiizde

Kesinlikle Katilmiyorum 4 2.0
Katilmiyorum 8 4.0

Gegerli Kararsizim 45 22.3
Katiliyorum 109 54.0
Kesinlikle Katiliyorum 36 17.8
Toplam 202 100.0

Tablo 3.25. Soru 20 frekans tablosu

Tablo 3.25.’teki sorumuzla ilgili olarak, banka calisanlarinin %71,8’lik bir

cogunlugu midiirlerinin is ile ilgili konularda onlarin fikrini aldigin1 belirtmis ,

%22,3’1 kararsiz kalmig ve %6’lik bir kisim ise bu soruya olumsuz yanit

vermistir.



Soru 21-Mudurdm benim ile ilgili konularda darasttar.

Frekans Ylzde

Kesinlikle Katilmiyorum 2 1.0
Katilmiyorum 6 3.0

. Kararsizim 30 14.9

Gegerli

Katiliyorum 111 55.0
Kesinlikle Katiliyorum 53 26.2
Toplam 202 100.0

Tablo 3.26. Soru 21 frekans tablosu
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Tablo 3.26. ’da ki soru ile ilgili olarak ,calisanlarin %81,2’si miidiirlerinin

kendileri ile ilgili konularda diiriist oldugunu belirtmis ,%14,9 ‘u kararsiz kalarak

olumlu ya da olumsuz tavir sergilemekten kaginmis ve geri kalan %4 ‘10K bir

calisan oranm1 da bu soruya katilmadiklarimi veya kesinlikle katilmadiklarini

belirtmislerdir.

Soru 22-Miidiiriim Kkarsilasmis

almaktadir

oldugum problemleri

Frekans Ylzde

Kesinlikle Katilmiyorum 3 1.5
Katilmiyorum 11 5.4

. Kararsizim 31 15.3

Gegerli

Katiliyorum 109 54.0
Kesinlikle Katiliyorum 48 23.8
Toplam 202 100.0

Tablo 3.27. Soru 22 frekans tablosu

dikkate

Tablo 3.27°deki soru ile ilgili olarak, 77,8’lik bir ¢ogunluk karsilastiklari

problemleri miidiirlerinin dikkate aldigin1 ,%15,3 “ii bu konuda kararsiz oldugunu

ve %6,9 ‘u ise buna katilmadigini ya da kesinlikle katilmadigini ifade etmistir.
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Soru 23-Bugiin bir ise girecek olsam,su an ¢ahstiZim bankaya tekrar

basvuruda bulunurdum.

Frekans Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 22 10.9
Katilmiyorum 21 10.4
. Kararsizim 74 36.6
Gegerli

Katiliyorum 52 25.7
Kesinlikle Katiliyorum 33 16.3

Toplam 202 100.0

Tablo 3.28. Soru 23 frekans tablosu

Tablo 3.28.’deki soru ¢alisanlarin mevcut kurumlarindan ne kadar memnun
oldugunu ortaya koymak amaciyla sorulmustur.%42 ‘si ¢alistiklar1 bankaya tekrar
bagvuracaklarin1  ifade ederken , %36,6’s1i  bu konuda kararsiz
davranmiglardir.%21,3’ii ise mevcut bankalarima bir daha basvurmayacaklarini

belirtmislerdir.

Soru 24-Mudurdm kurumun imajini kendi ¢ikarlarindan énde tutar.

Frekans Yizde
Katilmiyorum 9 4.5
Kararsizim 33 16.3
Gegerli Katilryorum 108 53.5
Kesinlikle Katiliyorum 52 25.7
Toplam 202 100.0

Tablo 3.29. Soru 24 frekans tablosu

Tablo 3.29.°daki soru ile ilgili olarak, kesinlikle katilmiyorum cevabi
bulunmamaktadir. Bu soruya katilmayanlarin orani %4,5; kararsizlarin orani

%16,3 ve bu soruya toplamda katilanlarin orant %79,2 olarak belirlenmistir.
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Soru 25-Miidiiriim sikayet ve isteklerimi dikkate almaktadir.

Frekans Ylzde

Kesinlikle Katilmiyorum 4 2.0
Katilmiyorum 8 4.0

. Kararsizim 32 15.8

Gegerli

Katiliyorum 116 o574
Kesinlikle Katiliyorum 42 20.8
Toplam 202 100.0

Tablo 3.30. Soru 25 frekans tablosu

Tablo 3.30’da sorulan soruya banka c¢alisanlarinin %78,2’si katilmis

miidiirlerinin sikayet ve isteklerini dikkate almalar1 konusunda % 15,8 ‘i kararsiz

kalmis , %6 ‘lik boliimii ise katilmadiklarini ifade etmislerdir.

Soru 26-Miidiiriimle iliskilerimde rahatim.

Frekans Ylzde

Kesinlikle Katilmiyorum 1 5
Katilmiyorum 11 5.4

. Kararsizim 26 12.9

Gegerli

Katiliyorum 114 56.4
Kesinlikle Katiliyorum 50 24.8
Toplam 202 100.0

Tablo 3.31. Soru 26 frekans tablosu

%81,2 ‘lik bir oranla c¢alisanlarin biiyiik boliimii miidiirleri ile iligkilerinde

rahat oldugunu belirtmis,%12,9’u kararsiz kalmis ve geri kalan %5,9 ‘u ise

midirleri ile iliskilerinde rahat olmadiklarimi ifade etmislerdir .Bu oran Tablo

3.31.’te gosterilmistir.
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Soru 27-Miidiiriim bana kendimi calistigim bankanin bir parcas:1 gibi
hissettirmektedir.

Frekans |Ylzde

Kesinlikle Katilmiyorum 3 1.5
Katilmiyorum 16 7.9

. Kararsizim 36 17.8

Gegerli

Katiliyorum 101 50.0
Kesinlikle Katiliyorum 46 22.8
Toplam 202 100.0

Tablo 3.32. Soru 27 frekans tablosu

Tablo 3.32’deki konuyla ilgili olarak ¢alisanlar %72,8 oranla miidiirlerinin
kendilerini ¢alistiklar1 bankanin bir parcast gibi hissettirdiklerini ifade
ederken,%17,8°1 kararsiz kalmis, %9,4’liik kismi1 ise bu ifadeye katilmadiklarini

belirtmislerdir.

Soru 28-Cahstigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi

gorurdm.
Frekans | Yuzde
Kesinlikle Katilmiyorum 4 2.0
Katilmiyorum 12 5.9
. Kararsizim 28 13.9
Gegerli
Katiliyorum 103 51.0
Kesinlikle Katiliyorum 55 27.2
Toplam 202 100.0

Tablo 3.33. Soru 28 frekans tablosu

Banka calisanlarimin biiyiik cogunlugu %78,2’lik bir oranla calistiklar
kurumun problemlerini kendi problemleri gibi gordiklerini belirtirken , %13,9°u
kararsiz kalmis ve kalan %7,9’luk kisim ise bu konuyla ilgili goriislerini
katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum seklinde belirtmistir. Bu oranlar Tablo

3.33.’te gosterilmistir.
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Soru 29-Kendimi buraya ait hissediyorum.

Frekans Ylzde
Kesinlikle Katilmiyorum 8 4.0
Katilmiyorum 18 8.9
. Kararsizim 60 29.7
Gegerli
Katiliyorum 83 41.1
Kesinlikle Katiliyorum 33 16.3
Toplam 202 100.0

Tablo 3.34. Soru 29 frekans tablosu

Tablo 3.34’te ¢alisanlara sorulan kendimi buraya ait hissediyorum ifadesi
ile 1lgili oranlar bulunmakta ve % 57,4’liik oranla c¢alisanlar Orgiite bagh
olduklarimi ve kendilerini c¢aligtiklart kuruma ait hissettiklerini ifade ederken,
%29,7’lik bir oran bu soruyu cevaplarken kararsiz kalmis , diger 12,9’luk yiizde

ise fikirlerini katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum seklinde belirtmislerdir.

Soru 30-Cahistigim kurumun benim i¢in 6zel bir anlam var.

Frekans Ylzde

Kesinlikle Katilmiyorum 6 3.0
Katilmiyorum 18 8.9

. Kararsizim 55 27.2

Gegerli

Katiliyorum 82 40.6
Kesinlikle Katiliyorum 41 20.3
Toplam 202 100.0

Tablo 3.35. Soru 30 frekans tablosu

Tablo. 3.35.°te verilen soru ile ilgili olarak katilimcilar % 60,9 ‘luk bir
oranla katiliyorum ve kesinlikle katilmiyorum segeneklerini isaretlerken, kalan
%27,2’lik oran bu soruda kararsiz kalmis , % 11,9’luk oran ise c¢alistiklari
kurumun kendileri i¢in 6zel bir anlami olmadigim1 belirmek amaciyla

katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum ifadelerini se¢gmislerdir.
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Soru 31-Cahistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

Frekans Ylzde

Kesinlikle Katilmiyorum 8 4.0
Katilmiyorum 27 13.4

. Kararsizim 64 31.7

Gegerli

Katiliyorum 72 35.6
Kesinlikle Katiliyorum 31 15.3
Toplam 202 100.0

Tablo 3.36. Soru 31 frekans tablosu
Calistigtm kuruma ¢ok sey bor¢luyum sorusuna, banka calisanlarinin
verdigi cevaplar Tablo 3.36’da gosterilmistir.%50,9’luk bir oranla bu soruya

katildiklarini,%31,7 ile karasiz kaldiklar1 ve %17,4 ile katilmadiklar1 gézlenmistir.

Soru 32-Bu is yeri ve yonetim baghhg: hak ediyor.

Frekans Ylzde

Kesinlikle Katilmiyorum 7 3.5
Katilmiyorum 20 9.9

. Kararsizim 65 32.2

Gegerli
Katiliyorum 89 44.1
Kesinlikle Katiliyorum 21 10.4
Toplam 202 100.0

Tablo 3.37. Soru 32 frekans tablosu

Tablo 3.37°deki soru ile ilgili olarak katilimcilarin yarisindan fazlasi
%354,5’lik bir oranla yonetimin bagliligi hak ettigini ifade ederken, %32,2’lik
kisim bu soruda kararsiz kalmis ve geriye kalan %13,4°liik calisan ise is yeri ve

yonetimlerinin baghiligi hak etmedigini belirtmistir.



132

Soru 33-Su anda bankada ¢alismaya devam etmemin sebebi istekten

¢ok zorunluluktan kaynaklanmaktadir.

Frekans Ylzde

Kesinlikle Katilmiyorum 25 12.4
Katilmiyorum 52 25.7

. Kararsizim 52 25.7

Gegerli

Katiliyorum 47 23.3
Kesinlikle Katiliyorum 26 12.9
Toplam 202 100.0

Tablo 3.38. Soru 33 frekans tablosu

Banka ¢alisanlarina devamlilik baglhilig: ile ilgili yoneltilmis olan sorunun
cevaplari Tablo 3.38’de verilmistir. Ortalamalar birbirine yakin olarak
gozlenmektedir.%36, 2 ile bu soruya katilan ¢alisanlar zorunlu olarak sézkonusu
kurumda ¢alistiklarin1 ifade ederken, %25,7 ‘si kararsiz kalmis ve %38.1°1 ise

kuruma bagliliklarini bir zorunluluk olarak gérmediklerini belirtmislerdir.

Soru 34-Su an ¢calhistiZim banka calisabilecegim bankalar icinde en ideal

olanidir.
Frekans Yiizde

Kesinlikle Katilmiyorum 2 1.0
Katilmiyorum 17 8.4

. Kararsizim 33 16.3

Gegerli

Katiliyorum 64 31.7
Kesinlikle Katiliyorum 86 42.6
Toplam 202 100.0

Tablo 3.39. Soru 34 frekans tablosu

Katilimer banka galiganlarimizdan % 74,6 ‘lik biiyiik bir oran ¢alistiklar:
bankanin caligsabilecek en ideal banka oldugu konusunda hem fikirken,%16,3 ‘Ui
kararsiz ve geriye kalan %9,4’1i ise ¢alisilabilecek daha ideal bankalar oldugu

goriisiindedir. S6zkonusu oranlar Tablo 3.39.”da gosterilmektedir.
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Soru 35-Daha iyi bir alternatifim olmadig1 icin mevcut bankada

c¢alismayi bir zorunluluk olarak gormekteyim.

Frekans Ylzde

Kesinlikle Katilmiyorum 31 15.3
Katilmiyorum 57 28.2

. Kararsizim 47 23.3

Gegerli

Katiliyorum 45 22.3
Kesinlikle Katiliyorum 22 10.9
Toplam 202 100.0

Tablo 3.40. Soru 35 frekans tablosu

Tablo 3.40.”da sorulan soru ile ilgili olarak katilimcilarin % 33,2 ‘si mevcut
bankalarinda g¢alismay1 baska bir alternatifleri olmadigi icin siirdiirdiiklerini ,
%23,3’liikk kismi bu konuda kararsiz olduklarim1 ve %43,5 ‘lik ¢alisan ise bu

soruya katilmadiklarini ifade etmistir.

Soru 36-Benim i¢cin avantajl olsa bile, isten ayrilmamin bankaya karsi

uygun bir davrams olmayacagim diisiinmekteyim.

Frekans Ylzde

Kesinlikle Katilmiyorum 29 14.4
Katilmiyorum 62 30.7

. Kararsizim 67 33.2

Gegerli

Katiliyorum 30 14.9
Kesinlikle Katiliyorum 14 6.9
Toplam 202 100.0

Tablo 3.41. Soru 36 frekans tablosu

Tablo 3.41.’deki soru ile ilgili olarak banka ¢alisanlar1 % 45,1 ‘lik oranla
isten ayrilmalarinin banka i¢in uygun bir davranis olacagini belirtirken , %33,2 “si
bu konuda kararsiz kalmig ve geriye kalan %21,8 ’lik kisim ise bu soruya
katildiklarini ifade etmislerdir.
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Tablo 3.42-3.46 arasinda demografik Ozelliklere gore bankalarin
karsilastirilmali tablolar1 verilmistir. Tablolarda satirlar bankadaki degisimi,
sttunlar ise degiskenin kendi i¢indeki degisimi gostermektedir. Bir bagka ifade ile
"%Banka icinde" karsilastirilan degiskenin Bankalara gore degisimini, "within
Degisken" ise degiskenlerin kendi icindeki degiskenligi gostermektedir. Ornek
olarak Tablo 3.42.°de verilmis olan Cinsiyet degiskeninin bankalara gore
degisiminde Ziraat bankasinda 60 Bayan, 33 Erkek toplam 93 c¢alisan, Is
bankasinda 74 Bayan, 35 Erkek toplam 109 c¢alisan bulunmaktadir. Ziraat
bankasinda caligsanlarin %64.5 i Bayanlardan ve %35.5 i Erkeklerden olugmakta,
Is bankasinda calisanlarin %69.7 si Bayan ve %32.1 i Erkeklerden olusmaktadir.

Cinsiyet

Bayan [Erkek Toplam
Banka Ziraat Bankas1 Say1 60 33 93
% Banka iginde 64,5% |355% |100,0%
% Cinsiyet icinde [44,8% [48,5%  |46,0%
Is Bankas1 Say1 74 35 109
% Banka iginde 67,9% |32,1%  |100,0%
% Cinsiyet icinde [55,2% |51,5%  |[54,0%
Toplam Say1 134 68 202
% Banka iginde 66,3% |33,7%  |100,0%
% Cinsiyet icinde ]100,0%100,0% |[100,0%

Tablo 3.42. Cinsiyet degiskenine gore bankalarin karsilastirilmasi

Tablo 3.43’te verilen bilgilere gore 26-35 yas araligindaki personel sayisi
her iki bankada da en yiiksek orana sahiptir.%55,9’u Ziraat Bankasi’nda , geriye
kalan % 43,1 ‘lik kisim Is Bankasi’nda ¢alismaktadir. Tiim calisanlarin %49’u bu
yas araligindadir. Tablo’da dikkat ¢eken Is Bankasi’nda 56 yas ve iistii calisan

olmamasidir. Ziraat Bankasi’nda ise 1 kisidir.
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Yas
56 ve

1-25 |26-35 ([36-45 |46-55 |lsti Toplam

Ziraat  Sayi 9 52 21 10 1 93
Bankast o 0 onkaicinde [0.7% [55,9% [22.6% [10,8% [1,1%  [100,0%
Banka % Yas icinde  |69,2% [52,5% [33,3% [38,5% |100,0% [46,0%

is Say1 4 47 42 16 0 109
Bankast orpankaicinde [3,7% [43,1% |3855% |14,7% |0%  |100,0%
% Yas icinde |30,8% [47,5% [66,7% [61,5% 0%  [54,0%

Say1 13 99 63 26 1 202
Toplam %Banka icinde 16,4% [49,0% |31,2% (12,9% [,5% 100,0%
% Yas i¢inde  |100,0% |100,0% |100,0% [100,0% |100,0% [100,0%

Tablo 3.43. Yas degiskenine gore bankalarin karsilagtirilmast

Tablo 3.44’teki bilgilere gore, Is Bankasi’nda calisanlarin %65,1°i, Ziraat

Bankasi’nda calisanlarin ise %68,8 ‘i evlidir. Tim calisanlarin ise

%66,8’1

evlidir. Ziraat Bankasi’nda %31,2 bekar calisan bulunurken, Is Bankasi’nda bu

oran %34,9’dur.Toplam c¢alisan sayisiin = %33,2°si  bekar c¢alisanlardan
olusmaktadir.
Medeni Durum
Evli  |Bekar Toplam
Banka Ziraat Bankas1 Say1 64 29 93
% Banka iginde 68,8% |31,2%  [100,0%
% Medeni Durum iginde |47,4% [43,3%  |46,0%
Is Bankas1 Say1 71 38 109
% Banka iginde 65,1% |34,9%  [100,0%
% MedeniDurum icinde |52,6% (56,7%  |54,0%
Toplam Say1 135 67 202
% Banka iginde 66,8% |33,2%  [100,0%
% Medeni Durum i¢inde |100,0%|100,0% {100,0%

Tablo 3.44. Medeni durum degiskenine gore bankalarin karsilagtirilmasi
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Tablo 3.45.’teki bilgilere gore her iki banka genelinde ¢alisanlarin %67,3
‘lik kismi lisans mezunudur. Ziraat Bankasi’'nda bu oran katilimcilarin
%75,3’iinii kapsarken ;s Bankasi’nda %60,6 ‘lik bir oranin lisans mezunu oldugu
gOzlemlenmektedir. Yiiksek Lisans yapanlarin orani Ziraat Bankasi’nda %11,8
iken Is Bankasinda %5,5’tir.On Lisans (Yiiksekokul) mezunu sayist Is
Bankasi’nda Ziraat Bankasi’na kiyasla %16 lik bir farkla  daha fazla ;Lise
mezunu calisan ise yine Is Bankasi’nda Ziraat Bankasi’na kiyasla %35,1 lik bir
farkla daha fazladir. Bu ankete katilan calisanlar bazinda Ziraat Bankasi

calisanlarinin egitim seviyesinin Is Bankasi calisanlarindan daha yiiksek oldugu

sOylenebilir.
Egitim
Yuksek
Lise Onlisans [Lisans |Lisans |Toplam
Banka Ziraat Sayi 3 9 70 11 93
Bankasi

% Banka iginde |3,2% |9,7% 753% |11,8% (100,0%
% Egitim i¢inde |25,0% |24,3% |[51,5% [64,7% |46,0%

is Say1 9 28 66 6 109
Bankast o4 Banka icinde |8,3% [257% [60,6% [5,5%  |100,0%
% Egitim icinde |75,0% [75,7% [48,5% |[35,3% |54,0%

Toplam Say1 12 37 136 17 202
% Banka iginde [5,9% |18,3% |67,3% [8,4% |100,0%
% Egitim i¢inde |100,0% |100,0% (100,0% {100,0% |100,0%

Tablo 3.45. Egitim degiskenine gére bankalarin karsilagtirilmast

Tablo 3.46. ’da verilen bilgilere gore Is Bankasi’'nda ¢alisan memur sayisi
62, Ziraat Bankasi’nda calisan memur sayisi ise 32’°dir.Her iki banka genelinde
katilimcilarin - %46,5’1 memurdur. Ziraat Bankasi’nda yetkili ve ydnetmen
pozisyonunda c¢alisan 56 kisi varken; Is Bankasi'nda bu sayr 44’tiir.Uzman
pozisyonunda calisan sayisi toplamda 2’dir.Ziraat Bankasi’'nda anketi
cevaplayanlar arasinda hi¢ uzman bulunmazken, Is Bankasi’nda 2 adet uzman

bulunmaktadir. Ankete katilanlar arasinda 6 adet miidiir yardimcist
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bulunmaktadir. Is Bankasi’nda ankete katilanlarin %0.9’u miidiir yardimcisi iken,

Ziraat Bankasi’nda ise bu oran % 5,4 tiir.

Pozisyon
Servis Mudur
Memur |Yetkilisi|YOnetmen |Uzman |Yardimcist |[Toplam
Ziraat  Say1 32 41 15 0 5 93
Bankas1
YoBank
7oPANKA o) 4% [441% |161%  |ow  [5.4% 100,0%
iginde
oo
é’i:?;'syon 34.0% [526% [68206 |0%  [83.3% 46.0%
Banka
is Say1 62 |37 7 2 1 109
Bankasi %Bank
7PANKA - oe 906 [33.0%  [6,4% 18% |9% 100,0%
icinde
%Pozi
i;’in?;'syon 66,0% |47.4% [31.8%  |100,0% |16.7% 54.0%
Say1 o4 |78 22 2 6 202
0,
%Banka 1o coe |as6% [10.9%  [1.0%  [3.0% 100,0%
Toplam icinde
o
é’i:?;'syon 100,0% |100,0% [100,0%  |100,09%|100,0%  |100,0%

3.2.2. Yorumlayici Istatistikler

3.2.2.1.

Tablo 3.46. Pozisyon degiskenine gore bankalarin karsilagtirilmasi

Regresyon Analizi

Elde edilen
degiskenlerindeki degisimin hangi degiskenlerce agiklandigini ve nasil bir iligki

“Indeks

Is

Tatmini” ve “Indeks Orgiitsel Baglilik”

icerisinde oldugunu ortaya koymak amaci ile iki farkli Regresyon modeli
olusturulmustur. Olusturulan ilk regresyon modelinde “Indeks Is Tatmini” bagimli
degiskenindeki degisim, Gelir, Banka, Medeni durum, indeks etik, Cinsiyet,
Egitim, Yas ve Pozisyon bagimsiz degiskenleri ile agiklanmaya ¢alisilmistir. Elde
edilen regresyon modeline ait 6zet tablo Tablo 3.47. deki gibidir.
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Model Ozeti®
Model R |R-kare |Diizeltilmis |Tahminin Durbin-
R -kare standart Watson
hatasi
1] .8042 .646 .632 41541 2.108

a. Aciklayict degiskenler: (Sabit), Gelir, Banka, Medeni Durum,
IndeksEtik, Cinsiyet, Egitim, Yas, Pozisyon
b. Bagimli degisken: IndeksIsTatmini

Tablo 3.47. indeks is Tatmini bagimli degiskeni icin kurulan regresyon modeli

Tablo 3.47. den gériilecegi gibi, Indeks Is Tatmini bagimli degiskenindeki
toplam degisimin %64.6s1 belirtilen bagimsiz degiskenler araciligir ile
aciklanmistir. Tablo 3.48. de bu regresyon modeline ait varyans analizi tablosu
verilmektedir. Bu tablodan da anlagilacagi iizere modelin anlamlilig1 i¢in kurulan

Hy:Bj =0 j=1,..8
Hi: Enaz bir B; # 0
hipotezi, gézlemlenen anlamlilik diizeyi (p-degeri = 0.000) beklenen

anlamlilik diizeyi (@ = 0.05) nden kiiciik oldugundan (p-degeri = 0.000 <a =
0.05) red edilir, dolayisi ile en az bir f; # 0 yani modelin anlamli oldugu yorumu

yapilir.
Varyans Analizi®
Model Kareler Serbestlik | Kareler F p-degeri
Toplami derecesi ortalamasi

Regresyon |60.836 8 7.605 |44.067 |.000°
1 Artik 33.306 193 173

Toplam 94.142 201

a. Bagimli degisken: IndeksIsTatmini

b. Aciklayici degiskenler: (Sabit), Gelir, Banka, MedeniDurum,

IndeksEtik, Cinsiyet, Egitim, Yas, Pozisyon

Tablo 3.48. Indeks Is Tatmini bagimli degiskeni igin kurulan regresyon modeline ait

varyans analizi tablosu
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Katsayilar®
Model Standartlastirilmamis Standartlastirilmis t |p-
Katsayilar katsayilar degeri
B Standart hata Beta
(Sabit) 1.023 243 4.204 1.000
IndeksEtik .813 .045 781 17.984 (.000
Banka .020 .063 .015 323 747
Cinsiyet .057 .062 .040 915 361
Yas .001 041 .002 .032 974
MedeniDurum -.021 .064 -.014 -323 |.747
Egitim -.091 .048 -.090 -1.879 |.062
Pozisyon .062 .039 .083 1.590 |[.113
Gelir -.063 .020 -.144 -3.100 |.002
a. Bagimli degisken: IndeksIsTatmini
b.

Tablo 3.49. indeks Is Tatmini bagimli degiskeni igin kurulan regresyon modeline
katsayilarin anlamlilig1 tablosu

Tablo 3.49. de ise bu modelde kullanilan her bir agiklayici degiskenin
anlamlilhigmin smanmas1 goériilmektedir. Ornegin IndeksEtik degiskenine ait olan
regresyon katsayisinin anlamliligt hipotezi

Hy:B1 =0
Hl:ﬁl * 0

hipotezi, p-degeri = 0.000 <a = 0.05 oldugundan red edilir yani IndeksEtik
degiskeninin bu model i¢in anlamli oldugu sonucuna varilir. Tablodan da
gorililecedi tizere sabit katsay1 (f,) ve Gelir degiskenine ait katsay1 (fSg) da anlamli
bulunmustur. Ayrica, Egitim degiskenine ait regresyon katsayisi (Sg) igin
gozlemlenen anlamlilik diizeyi ( p-degeri = 0.062) beklenen anlamlilik diizeyi
(a = 0.05) ne yakin oldugundan, bu degiskenin de modele dahil edilmesi anlamli
olabilir. Dolayis1 ile kurulan regresyon modeli

indeks Is Tatmini
= 1.023 + 0.813 * IndekEtik — 0.091 x Egitim — 0.063
* Gelir

seklinde kurulur. Modeldeki degiskenler, diger degiskenler sabit
tutuldugunda IndeksEtik degiskenindeki 1 birimlik artig is tatminini 0.813 birim
arttirir, diger degiskenler sabit tutuldugunda Egitim degiskenindeki 1 birimlik
artis (0rnegin Liseden Yiiksek okula gectiginde) is tatminini 0.091 birim azaltir ve
diger degiskenler sabit tutuldugunda Gelir degiskenindeki 1 birimlik artis (6rnegin
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1001-2000 araligindan 2001-3500 araligina gectiginde) is tatminini 0.063 birim
azaltir seklinde yorumlanir.

Ikinci regresyon modelinde “indeks Orgiitsel Baglihk” bagimh
degiskenindeki degisim, Gelir, Banka, Medeni durum, Indeks etik, Cinsiyet,
Egitim, Yas ve Pozisyon bagimsiz degiskenleri ile agiklanmaya ¢alisilmistir. Elde
edilen regresyon modeline ait 6zet tablo Tablo 3.47. deki gibidir. Tablo 3.50 de
verilen regresyon modeline ait &zet tablodan, Indeks Orgiitsel Baglilik
degiskenindeki toplam degisimin %38.3 niin bagimsiz degiskenlerce aciklandigi
gOriilebilir. Ayrica bu model i¢in elde edilen varyans analizi tablosu Tablo 3.51 de
verilmistir, ve tablodan da goriilecegi iizere

Hy:Bj =0 j=1,..8
Hi: Enaz bir B; # 0
modelin anlamlilig1r hipotezi, gozlemlenen anlamlilik diizeyi (p-degeri =

0.000) beklenen anlamlilik diizeyi (« = 0.05) nden kii¢iik oldugundan (p-degeri
0.000 <a = 0.05) red edilir, dolayis1 ile en az bir f; # 0 yani modelin anlamli

oldugu yorumu yapilir.

Tablo 3.52 de verilen katsayilarin anlamlilig1 tablosundan goriildiigii izere
IndeksEtik, Banka ve Gelir degiskenleri anlamli bulunmustur. Bir oOnceki
regresyon modelinde oldugu gibi Egitim degiskenine ait regresyon katsayisi i¢in
gozlemlenen anlamlilik diizeyi ( p-degeri = 0.056) beklenen anlamlilik diizeyi
(a = 0.05) ne yakin oldugundan, bu degiskenin de modele dahil edilmesi anlaml
olabilir. Olusturula regresyon modeli

Indeks Orgiitsel Baglilik
= 1.367 + 0.711 * IndekEtik — 0.231 * Banka — 0.147
* Egitim — 0.063 * Gelir

olarak kurulur. Katsayilarin yorumu da bir dnceki regresyon modelinde
oldugu gibi yapilir. Bu model i¢in, 6rnegin, diger degiskenler sabit tutuldugunda
IndeksEtik degiskenindeki 1 birimlik artis Orgiitsel Baglilik degiskeninde 0.711
birim artis meydana getirir seklinde yorumlanir. Ayrica, diger degiskenler sabit
tutuldugunda Ziraat Bankasi'ndan Is Bankasina gecildiginde Orgiitsel Baglilik
degiskeninde 0.231 birimlik bir azalis meydana gelir.
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Model Ozeti®
Model |R R-kare Dizeltilmis | Tahminin Durbin-
R -kare standart Watson
hatasi
1] .619? .383 .357 .65444 2.060

a. Aciklayict degiskenler: (Sabit), Gelir, Banka, Medeni Durum,
IndeksEtik, Cinsiyet, Egitim, Yas, Pozisyon
b. Bagimli degisken: IndeksOrgutselBag

Tablo 3.50. Indeks Orgiitsel Baglilik bagimli degiskeni igin kurulan regresyon modeli

Varyans Analizi®

Model Kareler Serbestlik | Kareler F | p-degeri
Toplami derecesi ortalamasi
Regresyon |51.305 8 6.413 14.974 |.000"
1 Artik 82.661 193 428
Toplam 133.965 201

Tablo 3.51. Indeks Orgiitsel Baglilik bagimli degiskeni igin kurulan regresyon modeline ait varyans
analizi tablosu

Katsayilar®
Model Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis t |p-
Katsayilar katsayilar degeri
B |Standart Beta
hata

(Constant) 1.367 .383 3.566 |.000
IndeksEtik 711 071 573 9.990 {.000
Banka -.231 100 -.142 -2.322 |.021
Cinsiyet -.020 .098 -.011 -200 |.842
1  Yas 021 .065 021 .330 742
MedeniDurum |.046 .100 .026 457 .648
Egitim -.147 076 -122 -1.925 |.056
Pozisyon .067 .062 074 1.080 |.281
Gelir -.063 .032 -121 -1.974 1.050

a. Bagimli degisken: IndeksOrgutselBag

Tablo 3.52. Indeks Orgiitsel Baglilik bagimli degiskeni i¢in kurulan regresyon modeline
katsayilarin anlamlilig1 tablosu
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3.2.2.2. Korelasyon analizi

Etik ile Is Tatmini degiskenleri arasinda dogrusal ve anlamli bir iliskinin
olup olmadigin1 goérmek i¢in bu iki degisken arasindaki korelasyon degerine
bakilmistir ve Tablo 3.53 te gosterilmistir. Korelasyon degeri -1 ile 1 arasinda
deger alir. -1 e yaklastikca degiskenler arasinda negatif yonde dogrusal giiclii bir
iliski vardir, +1 e yaklastikca da pozitif yonde dogrusal gii¢lii bir iliski vardir
yorumu yapilir. Incelenen iki degisken arasindaki korelasyonun degeri 0.786 yani
pozitif yonde dogrusal giiclii bir iliskinin oldugu soylenebilir. Bu iliskinin
anlamliligina ait hipotezi

Ho.Etik ile is tatmini arasinda dogrusal ve anlamli bir iligki yoktur.
H;.Etik ile is tatmini arasinda dogrusal ve anlamli bir iligki vardir.

gozlemlenen anlamlilik diizeyi (p-degeri = 0.000), beklenen anlamlilik
dizeyi (@ = 0.05) nden kiigiik oldugundan red edilir ve iligskinin istatistiksel
olarak anlamli oldugu sonucuna varilir.

IndeksEtik |IndeksIsTatmini
IndeksEtik Pearson Korelasyonu 1 |786"
p-degeri (2-yonli) ,000
N 202 202
IndeksIsTatmini Pearson Korelasyonu  |,786™ 1
p-degeri (2-yonli) 000
N 202 202

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (2-yonli).

Tablo 3.53. Etik ve Is Tatmini degiskenleri arasindaki korelasyon tablosu

Etik ve Orgiitsel Baglilik degiskenlerinin arasindaki korelasyon analizini
goOsteren sonuglar ise Tablo 3.54. te verilmistir. Bu sonuglara gore, bu iki degisken
arasindaki korelasyon 0.581 pozitif yonde dogrusal ve orta derece giicliiktedir. Bir
onceki hipotezde oldugu gibi
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Ho.Etik ileOrgiitsel Baglilik arasinda dogrusal ve anlaml1 bir iliski yoktur.
H,.Etik ile Orgiitsel Baglilik arasinda dogrusal ve anlamli bir iliski vardir.

hipotezi, gozlemlenen anlamlilik diizeyi (p-degeri = 0.000), beklenen
anlamlilik diizeyi (@ = 0.05) nden kiigiik oldugundan red edilir ve iligkinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna vartlir.

IndeksEtik [IndeksOrgutselBag

IndeksEtik Pearson 1 581"
Korelasyonu
p-degeri (2-yonli) ,000
N 202 202
IndeksOrgutselBag Pearson 581" 1

Korelasyonu
p-degeri (2-yonlu) |,000

N 202 202

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (2-yonli).

Tablo 3.54. Etik ve Orgiitsel Baghlik degiskenleri arasindaki korelasyon tablosu

3.2.2.3. Mann —Whitney U testi

ki banka arasinda Indeks Etik, indeks Is Tatmini ve Indeks Orgiitsel
Baglilik degiskenleri agisindan farklilik olup olmadigini saptamak i¢in bagimsiz
iki 6rneklem testi yapilmasi uygun goriilmiistiir. Ik énce bu degiskenlerin normal
dagilip dagilmadigi kontrol edilmistir. Tablo 3.55 — Tablo 3.57 de sirasi ile , Etik,
Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik degiskenleri icin normallik testi sonucunda
edinilen 6zet bilgiler yer almaktadir.



Percent

Normal

Mean
StDev
N

AD
P-Value

3975
0,6574
202
1,990
<0,005

Tablo 3.55. Indeks Etik degiskeni icin normallik testi

Normal

144

Mean 3,958
StDev 0,6844
N 202
AD 3,542

Percent

Percent

P-Value

0,005

2 3 4 5 6

Tablo 3.56 indeks Is Tatmini degiskeni icin normallik testi

Normal

0%

99 4

95
a0 -
80 -
70 1
60 1
40
30
20 -
10
5_

Mean
StDev
M

AD
P-Value

3,661
0,8164
202
1,420
<0,005

Tablo 3.57 indeks Orgiitsel Bagllik degiskeni i¢in normallik testi
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Bu bilgilerden de goriilecegi tizere her {i¢ degisken icin de

Hy: Veriler normal dagilmaktadir
H;: Veriler normal dagilmamaktadir

hipotezi, gozlemlenen anlamlilik diizeyi (p-degeri) beklenen anlamlilik
dizeyi (a = 0.05) nden kiigiik oldugundan red edilir, dolayist ile her iig
degiskenin de normal dagilmadigi sonucuna varilmistir. Dolayisi ile parametrik
bagimsiz iki 6rneklem t testi yapilamayacagi sonucuna varilmistir. Bu test yerine,
parametrik olmayan bagimsiz iki 6rneklemi karsilagtirmak i¢in kullanilan Mann -
Whitney U (MWU) testinin kullanilmast uygun bulunmustur. Tablo 3.58 ve Tablo
3.59 da Indeks Etik degiskeni igin elde edilen MWU testi sonuglari yer
almaktadir. Sonuglardan anlasilacag lizere kurulan

Hy: Ziraat ve Is bankast calisanlarinin Indeks Etik degiskenlerinin ortalamalart farkl degildir
H;: Ziraat ve Is bankast calisanlarinn Indeks Etik degiskenlerinin ortalamalar: farklidir

hipotezi, elde edilen anlamlilik diizeyi (p-degeri = 0.089) beklenen
anlamlilik diizeyi (¢ = 0.05) nden biiylik oldugundan red edilememektedir. Yani,
iki banka arasinda bu degisken acisindan bir farklilik oldugunu sdyleyecek yeterli
kanitimiz yoktur.

Sira
Banka N [Ortalamas1 [Sira Toplami
IndeksEtik Ziraat Bankas1 93 109,02 10139,00
Is Bankas1 109 95,08 110364,00
Toplam 202

Tablo 3.58 indeks Etik degiskeni igin Mann-Whitney U testi ranklar

Test Istatistigi®
IndeksEtik
Mann-Whitney U 4369,000
Wilcoxon W 1,036E4
z -1,699
Asimtotik p-degeri (2-yonlii)|,089

a. Gruplama degiskeni: Banka

Tablo 3.59. Indeks Etik degiskeni icin Mann-Whitney U testi sonucu
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Tablo 3.60. ve Tablo 3.61. de Indeks Is Tatmini igin elde edilen MWU testi
sonuglar1 verilmektedir. Bu sonuglara dayanarak

Hy: Ziraat ve Is bankast ¢calisanlarinin indeks Is Tatmini degiskenlerinin ortalamalart farkl degildir
H,: Ziraat ve Is bankast calisanlaruun Indeks Is Tatmini degiskenlerinin ortalamalart farklidur

hipotezi, elde edilen anlamlilik diizeyi (p-degeri = 0.364) beklenen
anlamlilik diizeyi (¢ = 0.05) nden biiylik oldugundan red edilememektedir. Yani,
iki banka arasinda bu degisken acisindan bir farklilik oldugunu sdyleyecek yeterli
kanitimiz yoktur.

Siralar
Sira
Banka [N Ortalamasi [Sira Toplami
IndeksIsTatmini Ziraat Bankas1 |93 105,52 9813,50
Is Bankasi 109 98,07 110689,50
Toplam 202

Tablo 3.60. indeks Is Tatmini degiskeni icin Mann-Whitney U testi ranklar

Test istatistigi®
IndeksIsTatmini
Mann-Whitney U 4694,500
Wilcoxon W 10689,500
z -,907

Asimtotik p-degeri (2-yonlu) |,364

a. Gruplama degiskeni: Banka

Tablo 3.61. Indeks Is Tatmini degiskeni i¢in Mann-Whitney U testi sonucu

Orgiitsel Baglilik degiskeni icin elde edilen sonuglar ise Tablo 3.62. ve
Tablo 3.63. te verilmistir. Elde edilen anlamlilik diizeyi (p-degeri = 0.003)
beklenen anlamlilik diizeyi (¢ = 0.05) nden kii¢lik oldugundan

Hy: Ziraat ve Is bankast calisanlarinin indeks Orgiitsel Baglilik degiskenlerinin ortalamalar: farkli degildir
Hy: Ziraat ve Is bankast calisanlaruun indeks Orgiitsel Baglilik degiskenlerinin ortalamalart farklidir

hipotezired edilmektedir. Yani, iki banka arasinda bu degisken agisindan bir
farklilik oldugunu soyleyecek yeterli kanitimiz vardir olarak yorumlayabiliriz.



Siralar
Sira
Banka N Sira Ortalamasi|Toplami
IndeksOrgutselBag Ziraat Bankasi |93 114,63 10660,50
Is Bankas1 109 90,30 9842,50
Toplam 202
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Tablo 3.62. indeks Orgiitsel Baglilik degiskeni igin Mann-Whitney U testi ranklari

Test Statistics®

IndeksOrgutselBag

Mann-Whitney U 3847,500
Wilcoxon W 9842,500
Z -2,956

Asimtotik p-degeri (2-yo6nli) ],003
a. Gruplama degiskeni: Banka

Tablo 3.63. Indeks Orgiitsel Baglilik degiskeni i¢in Mann-Whitney U testi sonucu

3.2.3. Hipotezin sonuglari

No

Hipotez

Karar

Ho: Etik ile Is Tatmini degiskenleri arasinda dogrusal ve anlamli bir iliski yoktur.
H,: Etik ile Is Tatmini degiskenleri arasinda dogrusal ve anlamli bir iliski vardir

HoRed

Ho: Etik ile Orgiitsel Baglilik degiskenleri arasinda dogrusal ve anlamli bir iliski

yoktur.
Hi: Etik ile Orgiitsel Baglilik degiskenleri arasinda dogrusal ve anlamli bir iliski

vardir

HoRed

Ho: Midiirlerin etik davraniglarinin calisanlarin is tatmini {izerindeki etkileri
konusunda 06zel bankalarla kamu bankalar1 arasinda fark yoktur.
Hi: Midiirlerin etik davraniglarinin calisanlarin is tatmini {izerindeki etkileri
konusunda 6zel bankalarla kamu bankalari arasinda fark vardir.

Ho Kabul

Ho: Miidiirlerin etik davranmislarinin ¢alisanlarin orgiitsel baghliklar1 {izerindeki
etkileri konusunda 6zel bankalarla kamu bankalar1 arasinda fark yoktur.
Hy: Midiirlerin etik davranmislarinin ¢alisanlarin orgiitsel baghliklar1 {izerindeki
etkileri konusunda 0zel bankalarla kamu bankalar1 arasinda fark vardir.

HoRed

Tablo 3.64. Hipotezlere gore karar durumlart
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Tablo 3.64. ’te Izmir’de bulunan T.C.Ziraat Bankasi ve T.Is Bankasi
subelerinde yapmis oldugumuz arastirmayla ilgili olarak kurulan hipotezler ve
karar durumlarmna iligkin sonuglar yer almaktadir. Bu tablodan hareketle, banka
miidiirlerinin etik davramislarinin c¢alisanlarin is tatmini {izerindeki -etkileri
konusunda Is Bankas1 ve Ziraat Bankasi arasinda bir fark yoktur diyebiliriz. Bir
baska deyisle, bu iki banka calisanlar1 arasinda Etik ve Is Tatmini degiskenleri
acisindan bir farklihgin oldugunu sdyleyemeyiz. Ote yandan ikinci hipotezin
sonucuna dayanarak, iki banka calisanlar1 arasinda midiirlerinin etik
davraniglarinin etkili oldugunu yani orgiitsel baglilik agisindan ¢alisanlar arasinda
bir farkliligin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ziraat Bankasi’nda g¢alisanlarin
Jis Bankasi’'nda ¢alisanlara kiyasla orgiitlerine daha cok bagli olduklar
gozlenmistir. Her iki bankada c¢alisanlar is tatmini ile ilgili benzer fikirlere
sahipken; orgiite baglilik konusunda kamu bankasi g¢alisanlarinin daha fazla
baglilik iceren cevaplar vermesi, devlet bankasindaki miidiirlerin davraniglarinin,
calisanlarin daha yogun bir sekilde kendilerini bankanin bir parcasi gibi
hissetmelerine ve bankalarinin c¢alisilabilecek en ideal banka oldugunu
diistinmelerine neden oldugu sdylenebilir.

Uclincii ve dordiincii hipotezden de anlasilacag: iizere, elde edilen indeks
Etik degiskeni ile Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik degiskenleri arasinda dogrusal
ve anlamli bir iligki vardir. Tablo 3.62. ve Tablo 3.63. deki korelasyon
sonuglarina bakildiginda bu iliskinin pozitif yonde oldugu anlasilmaktadir. Yani,
calisanlara ait Etik degeri arttikca, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik degerleri de
artmaktadir. Bunun tam tersini sdylemek te miimkiindiir, yani ¢alisanlarin Etik
degeri azaldikca Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik degerleri de azalmaktadur.
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3.3.Tartisma

Bu calismada banka miidiirlerinin etik davranislarinin ¢alisanlarin is tatmini
ve Orgiitsel bagliliklar1 {lizerindeki etkisinin incelenmesi ve bu konuyla ilgili
isgoren algilarinin  temel alinmasimin nedeni, c¢alisanlarin  madirlerinin
davraniglarindan dogrudan etkilenmesi ve bu davranislart gézlemleme sansina
sahip olmalaridir. Arastirmanin temel amacinin; etik ile is tatmini ve Orgiitsel
baglilik arasindaki iligkiyi ortaya koymak suretiyle 6zel ve kamu bankalarinin bu
konuda karsilastirilmasi oldugu diistiniildiigiinde, yoneticilerin uyguladiklarini
one siirdiikleri etik davranislar yerine isgdrenlerin bu konudaki diisiincelerinin
degerlendirmeye alinmasinin daha gergekci sonuglar dogurdugu diisiintilmektedir.

Anket calismasindaki etik ile ilgili bulgulara baktigimizda c¢alisanlarin,
yoneticilerin goérev ve sorumluluklarini tam olarak yerine getirdiklerini belirten
ifadeye biiyiik Olgiide katildiklar1 ve genel olarak {istlerinin davranislarindan
memnuniyet duyduklart goriilmektedir. Bunun yanisira degiskenler arasi iligkiyi
incelemek icin kullanilan korelasyon analizi sonucunda, etik ile is tatmini ve
orglitsel baglilik arasinda dogrusal ve anlamli bir iliski saptanmistir. Bu bulgu,
orgiitsel kiiltiiriin ve liderlik stilinin, is tatmini ve Orgiitsel baglilik tizerindeki

etkilerini arastirdigi, ¢alismanin sonuglartyla benzerlik géstermektedir368.

Tez calismasinda, kamu bankasinda g¢alisanlarin orgiitsel bagliliklari, 6zel
bankalarda galigsanlara gore daha yiiksek ¢ikmigtir. Kamu ¢alisanlarinin 6rgiitsel
baglilig1 lizerinde son yillarda 6nemli aragtirmalar yapilmistir. Bu arastirmalarda
kamu 6zel sektor agisindan farkliliklar ve baglilik iizerine etki eden faktorler
incelenmistir. Ozel sektdr calisanlarmin kamu sektdrii calisanlarindan daha
yuksek dizeyde orgiitsel bagliliga sahip oldugunu belirlemislerdir. Tiirkiye’de
yapilan bazi bilimsel arastirmalarda konu ile ilgili 6nemli sonuclar elde edilmistir.
Orglitsel destekle 6rgiitsel bagliligin her ii¢ boyutu arasinda olumlu bir iliskinin
oldugunu belirtirken yaptig1 arastirmada katilimcilar arasinda en olumlu sekilde
degerlendirilen (%60) ifadenin kurumun sorunlarimi benimseme oldugunu
belirtmistir. Yine bu konuda yapilan bir diger arastirmada Gazi Universitesi
Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesinde ¢alisan akademisyenlerin gerek ¢alistiklar
fakiilteye gerekse liniversitenin geneline yonelik s6z konusu bu ii¢ baglilikla ilgili
goriislerine gore en yiiksek diizeyde katilim gosterdikleri ifadeler duygusal
baglilikla ilgili ifadeler olurken onu sirasiyla normatif ve devamlilik baghilig: ile
ilgili ifadeler izlemektedir. Yine akademisyenlerin bazi kisisel ozellikleri ile
orglitsel baghlik diizeylerine iligkin goriisleri arasinda da istatistiksel olarak bazi

%8 ) ok ve Crawford, 2004:329
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anlamli farkliliklar oldugu saptanmistir Yapilan tiim c¢aligmalarda daha ¢ok
orgiitsel bagliligin, degisik unsurlar ile pozitif ya da negatif iligkisinin olup
olmadig1r aragtinlmistir. Bu baglamda en c¢ok istenen durumun ¢alisanlarda
oncelikle yiiksek duygusal bagliligin daha sonra normatif bagliligin ve en son da

devam bagliliginin oldugu belirtilmistir*®®.

39 http://dergiler.sgb.gov.tr/calismalar/maliye_dergisi/yayinlar/md/162/14.pdf
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3.4.Sonug ve Oneriler

Giliniimiizde sirketlerin 6zel bir etik sorumlulugu oldugu goriisiiniin kabulii
ile is etigi en ¢ok tartisilan kavramlardan biri haline gelmistir. Odak noktasinda
isletme politikalari, amaglari, isletme i¢i davranis ve iliskilerdeki etik degerler
bulunan is etigi, Is hayatinda karsilasilan dogru ve yanlis davramslar ele
almaktadir. Is etiginin temelinde sorumluluk, hosgorii, diiriistlikk, soziinde
durmak, hak, adalet, yapilan haksizliklara kars1 tepki gibi degerler bulunmaktadir.

Yolsuzluk, riigvet, kayirmacilik vb. bu gibi konulara is diinyasinda sikca
rastlanir olmasi, i§ etiginin bir disiplin olarak ortaya ¢ikmasinda ve etik
duyarliligin artmasinda &nemli bir rol oynamustir. Isletme-calisan iliskisi icinde
yuksek verim almak i¢in olumsuz ozelliklerden siyrilip, is etiginin dayandigi
olumlu 0ozelliklere sahip olmak ¢ok oOnemlidir. Giiniimiiz is diinyasindaki
rekabetgi, karmasik, global diizende ayakta kalabilmek icin, yoneticilerin ve
calisanlarin birlik olup, is etigi ilkelerine sahip ¢ikmalar1 gerekmektedir.

Sirketlerin {izerinde onemle durmasi gereken konulardan biri de mevcut
nitelikli insan kaynaginin oOrgiitte kalmasini saglamaktir. Ayrilan bir c¢alisanin
yerinin doldurulmasi zaman alan ve maliyeti olan ek bir caba gerektirir. Ayrilan
kisinin beraberinde gotiirdiigii iiriin / hizmet bilgisi, kurumsal deneyim ve miisteri
iliskileri kapasitesi orgiit icin 6nemli kayiplar olusturabilir. 370

Ozet olarak, calisanlarin sirkette tutulabilmelerini ve mevcut is
potansiyellerini en iyi sekilde kullanmalarin1 saglamak, etik kurallara siki sikiya
baglh kalmakla ve is tatmini ile oOrgilitsel baglihiga gereken Onemi vermekle
miimkiindiir. Literatiirde is tatmini ve orgiitsel bagliligin yiiksek oldugu orgiitlerde
verimin arttigi, ¢alisanin devamlilik gosterdigi gozlenirken; is tatmini ve Orgiitsel
bagliligin diisiik oldugu orgiitlerde ise devamsizlik, isgiicii devri, stres, fiziksel ve
ruhsal saglikta bozulmalar, orgiit i¢ci sosyal uyumu bozucu olumsuz etkilerin
ortaya ciktig1 belirtilmistir.

Tez c¢alismasinda, birinci ve ikinci boliimlerde konunun teorik cergevesi
cizildikten sonra tglncu bolumde uygulamaya gegilmistir. Uygulama béliimiinde
aragtirmanin kapsamini olusturan, banka mdidirlerinin etik davraniglart ile,

370 Barutgugil, 2000:465
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calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliski incelenmis ve
pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Calismada ayn1 zamanda etik, is tatmini ve orgiitsel bagliligin demografik
faktorlere gore degiskenlik gosterip gostermedigi incelenmistir. Yapilan anket
calismasi sonucunda 1is tatmini ile medeni durum, gelir ve egitim degiskenleri
arasinda ters ancak anlamli bir iligki tespit edilirken; diger kontrol degiskenleri ile
dogrusal ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Benzer sekilde orgiitsel baglilik ile
egitim ve gelir degiskeni arasinda ters ancak anlamli bir iliski tespit edilirken;
diger kontrol degiskenleri arasinda dogrusal ve anlamli bir iliski tespit edilmistir.
Bu baglamda, calisanlarin i1s tatmini ve oOrgiitsel baglilik diizeyleri belirli
araliklarla anket calismalar1 ya da miilakatlarla degerlendirilmeli, is tatmin diizeyi
diisiik tespit edilen bireylere motivasyon artici yontemler uygulanmali, is
rotasyonuna gidilmeli, egitim ihtiyaclar1 giderilmeli, gerekli geribildirimler
verilmeli ve c¢alisanin tatmin diizeyi yiikseltilmeye calisilmalidir. Ayni bigime
orgiitsel baglilik diizeyi diisiik ¢ikan bireylerin baglilik diizeylerini arttirabilmek
i¢in asil sorunun ne oldugu tespit edilmeli, ¢alisan ile kurumu arasinda bir aidiyet
duygusu yaratilmalidir.

Arastirmada ayrica calisanlarin etik,is tatmini ve Orgiitsel baghlik algilar
arasindaki farklar kamu ve 6zel bankalar acgisindan degerlendirilmis; Orgiitsel
baglilik konusunda birbirinden farkli durumlar ortaya ¢ikmustir.

Ozel bankada calisanlarin biiyiik bir kismi isyerlerine zorunlu olarak bagh
olduklarini1 ve daha iyi bir is bulduklarinda calistiklar1 kurumdan ayrilacaklarini
belirtmislerdir. Bu konu {izerinde detayli ¢alisilmasi gerek bir konudur. Ciinkii
zorunluluktan yani sadece yaptig1 isin karsiligini maddi bir beklenti olarak goren
is goren veya sadece is sahibi olmak igin igini yapan is goren belli bir noktadan
sonra mensup oldugu orgiitte zarar getirecektir.

Zorunlu baglilik nedenleri ortadan kaldirmak yeni oOrgiit politikalart ile
saglanabilir. Burada yoneticilere biiylik gorevler diigmektedir. Midiir ile diger
calisanlar arasindaki iligki aktif bir iligkidir. Bu aktif iliskinin saglikli bir sekilde
devam ettirilmesi miidiir ile ¢alisanlar arasindaki uyuma baglidir.

Sozkonusu aragtirmada; katilmecilarin  tamami  mududrlerinin  yasa,
yonetmelik ve mevzuata uygun hareket ettigini ifade ederken; oOnemli bir
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cogunlugu ise miidiirlerinin kendilerine karsi adil ve diiriist oldugunu ve
ayrimcilik yapmadigint belirtmislerdir. Etik dist uygulamalarin sorumlularinin
agirlikli olarak yoneticiler oldugu konusunda ¢alisanlarin biiylik ¢cogunlugu fikir
birligine varmistir.

Yapilan calismadan elde edinilen sonuglara dayanarak, bankalarin rekabet
ortaminda ayakta kalabilmesi, faaliyetlerini aksatmadan yliriitebilmesi, i¢
catismalarin olusmadan Oniinlin alinabilmesi, c¢alisanlarina daha giivenli bir is
ortam1 saglayabilmesi, daha kaliteli isgiicline sahip olabilmesi i¢in etik kurallara
uygun hareket etmeleri, bunun yani sira i etigi ilkelerini yazili olarak calisanlara
bildirmeleri, bu ilkelere uyulup uyulmadigmmi kontrol etmeleri en Onemlisi
midiirlerin ¢alisanlarina 6rnek olacak sekilde davranmalar1 gerektigi Onerisi
verilebilir. Ayrica basta yoneticiler olmak tizere etik kurallara uymak performans
degerlendirmesinin bir unsuru olmali, yiikselmede mesleki basar1 yaninda etik
ilke ve kurallara uyum da bir dl¢iit olarak alinmalidir; is etigi konusunda diizenli
egitim seminerlerinin diizenlenmesinin ¢alisanlarin orgiit degerlerini daha iyi
anlamalar1 ve sahip cikmalar1 agisindan ¢ok etkili olabilecegi goz Oniinde
bulundurulmalidir.

Bu baglamda sirketlerin devamliligini, ,performans ve verimliligini bliyiik
6lglde etkileyen; etik, is tatmini ve orgiitsel baglilik konulariyla ilgili olarak;
banka ve sigorta sirketlerinin satis departmanlarinda calisanlarin
karsilagtirilmasina yonelik bir calisma yapilmasi tavsiye olarak sunulabilir.

Tim bu anlatilanlardan Ozetle, etik olmayan davranislar1 cezalandirma
yaninda, etik kural, ilke ve politikalar olusturarak ve bunlar yiiriirliige koyarak,
ve hatta bunlar gercgeklestirecek Ozelliklere sahip lider yoneticilerle daha etik
sitket ve dolayis1 ile is tatmini Orgiitsel bagliligi yiiksek calisanlara sahip
olunacag1 ve dolayisiyla bu durumun sirketlerin performansina ve verimliligine
pozitif katki saglayacagi unutulmamalidir.
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EKLER
EK 1 - Arastirma Anketi

Sayin Katilimei,

Bu anket formu, banka calisanlari tarafindan algilanan yoneticilerin (miidiirlerin)
etik davraniglarinin ¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel bagliliklar {izerindeki etkilerini
ortaya koymak amaciyla diizenlenmistir.

Ankette hicbir sekilde isim, soyisim gibi sahsi bilgiler istenmemektedir.

Arastirma sadece akademik bir nitelik tasidig1 icin, paylasacaginiz bilgiler kamuya acik
olmayip kesinlikle gizli tutulacaktir.

Anketi cevaplamak tahminen 10 dakikanizi alacaktir.

Ankette cevaplamak istemediginiz soruyu bos birakabilirsiniz.

Dilediginiz takdirde, arastirma sonuglari sizinle paylasilacaktir.

Formun tam ve dogru cevaplandirilmasi aragtirmanin giivenilirligini artiracaktir.

Ankete saglamis oldugunuz katkilarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir ederiz!

Tez Danismani Tez Yuriticisu
Prof. _Dr_.' M._ _Serif Simgek Miige Doganer Demirtas
Gediz Uni.IIBF Isletme muge.doganer@hotmail.c
Bolim Bagkani om
serif.simsek@gediz.edu.tr GSM: 0533 472 52 67

GSM: 0532 304 13 70
ANKET FORMU

I. Kisim : Demografik Ozelliklere Iliskin Bilgiler
1) Cinsiyetiniz:
[] Bayan [JErkek

2) Yasimz:

[]1-25[] 26-35[_]36-45 [] 46-55 ] 56 ve Ustu

3) Medeni Durumunuz:
[]Bekar [JEvli [_] Bosanmis/Dul

4) Egitim Durumunuz: )
[] Lise[] Yuksekokul [JOnlisans [] Lisans[_] Ytiksek Lisans[_IJDoktora[ ]
Diger (liitfen, belirtiniz)

5) Calistiginiz bankadaki pozisyonunuz nedir?
[JMemur [] Servis Yetkilisi/Yardimeisi[_JY6netmen [_]Uzman [] Mudiir
Yardimcist

6) Kag yildir bankacilik sektoriinde ¢aligiyorsunuz?
[l yildan az []1-5 y1l [] 6-15 y1il[]16-30 y1l [] 30 yildan fazla


mailto:serif.simsek@gediz.edu.tr
mailto:muge.doganer@hotmail.com
mailto:muge.doganer@hotmail.com

7) Kag yildir mevcut bankada galistyorsunuz?

[J1 yildan az [] 1-5y1il[] 6-15 y1l []16-30 y1l [_] 30 yildan fazla

8) Kag yildir mevcut pozisyonda galistyorsunuz?

(1 yrldan az [] 1-5 yil [] 6-15 yil [116-30 y1l [] 30 yildan fazla

9) Aylik net geliriniz ne kadardir?
[]0-1000 TL[] 1001-2000 TL[] 2001-3500 TL[] 3501-5000 TL[] 5001 TL

ve Uzeri

IL.Kisim: Yénetim Tarzina iliskin Sorular
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(Lutfen asagidaki sorularda cevap
olusturmak iizere 1’den 5’e kadar
verilen siklardan sizce uygun
olani daire i¢ine aliniz yada (X)
isareti koyunuz)

Kesinlikle
Katiimiyorum

KatilmiyorunKararsizim

Katillyorum

Kesinlikle
Katillyorum

Muduram benimle olumlu
iliskiler kurmay ilke haline
getirmistir

Bankada etik kurallarin
uygulanabilmesi ¢alisanlardan
¢ok Ust yénetimin tutumuna
baglidir

Midiirim ayrimeilik (cinsiyet,
ideoloji, statil, ve s.)
yapmamaktadir

Miidurim yasa, yonetmelik ve
mevzuata uygun hareket
etmektedir

Etik ilkelere aykir1 hareket eden
calisanlar yonetim tarafindan
cezalandirilmaktadir

Etik uygulamalar konusunda
miidirim bana 6rnek olmaktadir

Isimi iyi yaptigim zaman
miidiirim tarafindan takdir
edilmekteyim

Miidiiriimiin benimle iletisiminin
iyi oldugunu diigtiniiyorum

Midurim benim hislerime ilgi
gostermez

10

Miidiiriim bana kars1 adildir

11

Miidiirtim is ile ilgili konularda
genellikle fikrimi almaya ¢aligir

12

Mudurim benim ile ilgili
konularda diristtir

13

Miidiirim kargilagmis oldugum
problemleri dikkate almaktadir

14

Bugiin bir ise girecek olsam, su
an ¢alistigim bankaya tekrar
bagvuruda bulunurdum

15

Miidiiriim kurumun imajini kendi
¢ikarlarindan 6nde tutar
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(Lutfen asagidaki sorularda cevap
olusturmak {izere 1’den 5’e kadar
verilen siklardan sizce uygun
olani daire i¢ine aliniz yada (X)
isareti koyunuz)

Kesinlikle
Katiimiyorum

KatilmiyorunKararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katilhyorum

16

Miidiirtim sikayet ve isteklerimi
dikkate almaktadir

17

Miidiiriimle iligkilerimde rahatim

18

Mudurum bana kendimi
calistigim bankanin bir pargast
gibi hissettirmektedir

19

Calistigim kurumun
problemlerini kendi problemlerim
gibi goérurim

20

Kendimi buraya ait hissediyorum

21

Calistigim kurumun benim i¢in
ozel bir anlam1 var

22

Calistigim kuruma ¢ok sey
borgluyum

28

Bu is yeri ve yonetim baglilig
hak ediyor

24

Su anda bankada calismaya
devam etmemin sebebi istekten
cok zorunluluktan
kaynaklanmaktadir

25

Su an ¢alistigim banka
calisabilecegim bankalar i¢inde
en ideal olanidir

26

Dabha iyi bir alternatifim olmadig1
i¢in mevcut bankada calismay1
bir zorunluluk olarak
gbrmekteyim

27

Benim i¢in avantajli olsa bile,
isten ayrilmamin Bankaya kars1
uygun bir davranis olmayacagini
diisiinmekteyim
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