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OZET

Etik liderlik, galisanlarin ig performansi ve is tatminini kurumlar i¢in oldukca Snemli bir
olgudur. Bunun yam sira isletmelerin amaglarina ve hedeflerine ulasilabilmesi adma gerekli
en énemli unsurlart olustururlar. Aragtirmada oncelikli olarak etik liderlik, is performans: ve
i tatmini konularma iligkin ayrintili literatiir taramasi yapilmis olup elde edilen bilgiler

dogrultusunda diizenlenerek genel gergeveye ulagilmistir.

Bu ¢alismanin amaci kamu ve 6zel bankacilik sektériinde etik liderin ¢aliganlarin is

performanst ve is tatmini tizerinde ne derece etki ettigini isletmeler agisindan ortaya koymaktir.

Olugturulan bu amag¢ kapsaminda Mersin ilinde faaliyet gésteren kamu ve §zel
bankacilik kurumunda ¢alisan 150 kisiye anket dagitilmis olup, bunlardan 114 tanesine (73
adedi ozel bankacilik, 41 adedi kamu bankasi calisanlarindan elde edilmigtir) ulagilarak
toplanan verileri istatistiksel bulgular yardimiyla SPSS programinda_.analiz edilmigtir.
Analizler sonucunda etik liderlik ile ig performans: arasinda anlamli ancak (r=0,21 0) ¢ok zayif
diizeyde pozitif bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Etik liderlik ile is tatmini arasimda anlaml;
(r=0,657) orta diizeyde pozitif bir iliskinin oldugu anlagilmaktadir. Is performans: ve s tatmini
arasinda anlamli (+=0,277) zayif pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Etik Liderlik, Is Perforansi, s tatmini
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ABSTRACT

Ethical leadership is a very important factor for organizations in terms of job performance
and job satisfaction. In addition, they constitute the most important elements in order to achieve
the aims and objectives of the enterprises. In the study, a detailed literature survey on ethical
leadership, business performance and job satisfaction topics was conducted. information was

arranged in line with the general framework.

The purpose of this study is to show the extent to which the ethical leader in the public
and private banking sector affects the performance of employees and job satisfaction in terms

of businesses.

Within the scope of this purpose, a questionnaire was distributed to 150 individuals
working in public and private banking institutions operating in Mersin province. 114 of them
(73 private banking, 41 public bank employees) were accessed and collected data was analyzed
by SPSS program with statistical findings. As a result of the analyzes, it is seen that there is a
significant but positive relationship between ethical leadership and business performance (r =
0,210). It is understood that there is a moderate positive relationship between ethical leadership
and job satisfaction (r = 0.657). There was a weak positive correlation between job performance

and Job satisfaction (r = 0.277).

Key words: Leadership, Ethical Leadership, Business Performance, Job Satisfaction
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GIRIS

Teknolojik gelismelerin ve kiiresellesmenin arttigi, buna paralel olarak rekabet
kogullarinin  glintimiiz igletme sartlarinin getirdigi yogun rekabet kosullari isletmelerde
¢alisanlann etkin ve verimli bir gekilde galigmalarma etkisi daha da artmustir. Bu sebeple
igletmelerin ySnetimi 6nem kazanmis ayrica yénetimde uygulanmasi gereken stratejiler 6n
plana ¢ikmustir. Artik klasik yontemler varligini kaybetmekte ve yerini farkhi ve giincel
yontemlere birakmaktadir. Giincel yonetim anlayisinda seffaflik, 6zveri, saygi ve insan
iligkisi on plana ¢ikmaktadir. Insan odakli ydnetimler hem calisan personel tarafindan
benimsenmekte hem de toplum tarafindan benimsenmektedir. Caligma ortaminda iistiin verim,
yitksek performans ve ig tatmini gibi 6geler kurumlar arasinda rekabet tistiinliigii saglamus ve
olusan tstiinliigiin yalmzca insan kaynagi ile gerceklestirilebilecegi distintilmistir, Is
gorenlerin stireklilifini saglamak, yapmis olduklar1 ¢alismadan keyif almalarinin ve ise karst
olumlu disiinceler hissetmeleri is performansimi ve is tatminini artirirken aksi durumlarda

performans diigiikliigiine ve is tatminsizligine, drgiitiin gii¢ kaybina sebebiyet olustururlar.

Bu baglamda lider, takim arkadaglarinin ig tatminini ¢ogaltarak performansini en tist
seviyeye gikarmayl amag edinir, gereken ilgi ve gabay:r gésterir. Dolayisiyla rgiit iginde
bulunan ¢alisma arkadagslari icin adaletli, tarafsiz, esit, giivenilir ve diiriist rol model olan
glctinil etikten alan ve gdrevini kétiiye kullanmayan, karar verme agamasinda ¢alisanlarmin
fikir ve diislincelerine 6nem veren, duygularim1 dnemseyen, sorumluluk veren etik anlamda
énciiliik edip planlayict ve yol gdsterici olan, is performansini ve is tatminlerini arttirmak

adina lazim olan strateji ve diizenlemeleri olusturan etik liderlere gereksinim duyarlar.

Bu aragtirmada, liderin etik davraniglarinin is performansi ve is tatminlerinin
birbirleriyle olan iligkileri literatiir dogrultusunda tartigilmug, konuyla ilgili hipotezler
geligtirilmistir. Daha sonra uygulamali ¢alismamizin metodolojisinden bahsedilerek, sonug
béliimiinde elde edilen bulgular agiklanarak sonug¢ kismi olusturulmus ve bazi énerilere yer
verilmistir. Aragtirmamn birinci boliimiinde liderlik tanimi ve kapsamu, liderlik tiirleri, etik
liderlik kavrami ve onemi, etik liderligin 6zellikleri ve boyutlarindan ikinei bslimiinde is
performans: tanimi, gelisimi ve etkileyen faktérleri, is tatmini kavrami, nemi ve etkileyen
faktorleri, etik liderligin is performansina ve is tatminine etkisinden iigiincii béliimiinde
verilerin analizi ve bulgularindan ve dérdiincii béliimiinde ise sonuglar kismindan

bahsedilmistir.




BIiRINCI BOLUM
LIDERLIK VE ETIK LIDERLIK KAVRAMI

1. LIDER VE ETIK LIDERLIK KAVRAMI
1.1. Liderlik Tanim ve Kapsami

Liderlik etmek (lead), liderlik (leadership) ve lider kelimelerinin AngloSakson kékii,
“yol” ya da “y6n” anlamia gelen “lead” dir. “seyahat etmek” veya gitmek anlammna gelen
“leaden” fiiliden gelir. Anglo-Sakson’lar, bu kelimenin manasini, insanlarin bu yolda veya
yonde yaptiklar1 seyahatler olarak genisletmislerdir. Pers ve Misir dillerinde de ayn1 anlamda
kullamldig tespit edilmigtir. Yunanca’da karsiligi “hegemon™ olup, Romalilarin lider
anlamma gelen “dux” kelimesinde oldugu gibi, yol ya da “seyahat” imajina denk
diigmektedir. Latince’de geminin diimencisi manasina gelen “gubernatér”, ya da “governor”
da (yonetici) da anlam netlik kazanir (Wadsworth 1994: 8). En temel anlatimla liderlik: tistten
alta dogru olan bir etki siirecidir. Bagka bir deyisle insanlar iizerinde etkin olma yetenegidir.
Ayrica, bireylerin performansin desteklenerek takdir edilmesinin temelindeki etken liderlik
faktorudir. Bazi aragtirmacilara gore liderlik kavrami iist ve astlar arasindaki kargilikli

iletisim odakli dinamik bir iligki seklidir.

Liderlik, belirli durumlarda ve kosullarda insanlar iizerindeki i¢inde bulunduklar
orgiitsel yapimin hedeflerine ulagmak icin istekli olarak ¢alismasim saglamak ve orgiitiin bu
hedeflere ulasmasinda yardimei olarak gegmis deneyimleri sayesinde etkin rol oynayip,
bireylerin bunlari uygulamasmi saglayan ve calisanlarin bundan mutlu olmasina neden olan
etkileme siirecidir. Liderlik rgiit hedeflerini bagarmak igin orgiit eylemlerine yol gostererek

bireyleri etkileme siirecidir (Werner,1993: 17).

Liderlik net olamayan durumlarin azaltilmasi amaciyla kullamldiginda &rgiit ici bir
davranis ozelligi sergilemektedir. 60’tan fazla iilkenin katildigr bir meklem kullanilarak
yapllan GLOBE c¢alismas: liderligi; “bireylerin etkileme, motive etme ve iiyesi olduklar
organizasyonun basarisina ve etkinligine katkida bulunmay: saglama kabiliyeti® olarak

tanimlar (Bryman, 1992).




Lider; bilgili, cesur ve kararh olmalidir. Bu 6zellikleri ile yerinde ve zamaninda aldigr
kararlar ile iyi bir strateji plantyla orgiitiinii iyi bir takim haline getiren kisidir. Bu siiregte
lider, orgiit i¢i iletisimi diizenleyen, uzlastirmact stratejiler olusturan ve bunlani saglam
diisiince temellerine dayandiran ve dogru uygulayan bir 6rgiit yapist olusturabilen ve biylece

saglam bir 6rgiit kiiltiirii ortaya ¢ikaran kisidir.

Liderlik, daha detayl anlatacak olursak bir grup insam belli ¢izilmis ve hedeflenmis
amaglara ulagmak i¢in etrafinda toparlayabilme ve bu amagclan gergeklestirmek icin ekibini
harekete gegirme yetenekleri igerir. Diger bir deyimle ekibin amaglarini ve hedeflerini
yapabilmesi i¢in yoniinde ekip tiyelerini etkisi altinda tutabilme becerisidir. Buna gére liderlik
herhangi bir gruba sorun ¢ézme ve hedefe ulasma becerilerini kazandirarak ve gelistirerek
grup {yelerinin etkilesimini gerceklestirme yetenegi anlaminda da kullamilmaktadir.

(Demirbilek, 2003: 22-23).

Bir yerde bulunan lider ya da lider konumundaki kisiler ¢esitli konularda
uzmanlagmig bilgi ve donamma sahip grup tiyelerinden bazilarini segerek onlara is yapma
yontemleri ile ilgili bilgi verir ve onlara karsilasabilecekleri sorunlar ile ilgili izlemeleri
gereken yontemi gosterir. Isin dogru bir sekilde tamamlanmasi igin onlari egitir ve ekibini
orgiitin hedeflerine gére konumlandirir. Grubu igerisinde etkin rol oynayan kisileri
belirleyerek onlarla iletisimini daimi kilip is motivasyonunu 6rgiit amacina uygun yénlendirir.
Lider bu etkisini naif bir bakis agisiyla grubunun sahip oldugu inang ve degerleri net bir dille
ifade eder, béylece grup iiyeleri ileriye doniik hedefler igin simdiden atilacak adimlan
hesaplayip harekete gegirmeyi bagarir. Bu siirecte lider, kehanet vizyonunu sunarak érgiitiin
meveut durumunun tersine, kritik diisiinme becerisi, sezgi, kavrama kabiliyetlerini kullanarak:
aktif bir dinleyici olup, yapic1 sdylemleri yani sira hem etkili konusma hem de sahislarla
iletisimi sayesinde taraftarlarmin fikirlerini ve inanglarini ifade etmelerine ve goriislerini
almaya, boylece taraftarlarin anlayis ve belirsizlikten netlige dogru kaymalarina ve bu sayede
organizasyonun gelecekteki durumunu gormelerine ve benimsemelerine, sahsi ve ticari

kaynaklarini kendi arzulariyla feda etmelerini saglar (Patterson ve Winston, 2006: 7).




Liderlik, grup iiyesi olan ancak, 6rgiitleme, planlama, ikna etme ve harekete gecirme
yetenekleri olan kimsenin davramigi ya da bir grup insami belirli amaclar etrafinda
toplayabilme ve bu amaglan gergeklestirmek igin onlari harekete gecirme bilgi ve
yeteneklerinin toplamidir (Eren, 1993: 357). Lider, ¢alisanlarini etki altina alan ve yonetsel
anlamda otoritesi olan bireydir. Liderlik, lider kisilerin ne yaptif: ile iliskilidir. Daha da
spesifik olarak ele alacak olursak, hedefleri elde edip basarmak ugruna ekibi etkileme

stirecidir.

Liderlik, sosyal bir siiregtir. Liderlik, bireysel ve sosyal davramiglar tarafindan
yogrulan ve bilgilendirilen ve bundan dolay: da geleneksel yasayis ve ruhsal psikolojik
davranig arasinda meydana gelen onemli bir baglantidir. Liderlik davramglarmin genel
vasiflari; giiven, dogruluk, diriistlik, adil ve adalet duygusu, miitevazi, giiclii durus ve
samimiyettir. Varyasyonlara uyum saglayip en hizli bigimde cevap veren, siirekli olarak
kendini giincelleyen ve yeniliklere uyum saglayabilen, gelecege yonelik liderlik konseptinde;
referansini aldigi grubun ozellikleri ve kapasitesi hakkinda bilgi sahibi, bilgiyi hizh
okuyabilen ve yorumlayan, insiyatif sahibi, takipgilerine giiven asilamus, etkili konusma
kabiliyetine sahip nereye, nasil gidilecegini gdsteren, hedef ve misyon koyan kisilik olarak
dikkat cekecektir ( Balun ve Erbay, 2015: 75-77). Bireyler gruplar halinde yasamim siirdiiren
sosyal vasifli yasayan canli oldugu kadar olusturmus olduklari ekipleri y6netecek ve
amaglarini yonlendirecek ve bu amagclar dogrultusunda onlara ulagacak liderlere ihtiyag duyan
yaratiklardir. Kisi kendi ihtiyag ve arzularimi yerine getirmek, sahsi gayelerine ulasabilmek
adina bir gruba gereksinim duyar ve grup bitiinliigiinde hareket etme ihtiyac: hisseder. Bu
nedenle belli bash hedef ve amaglara egilim gdstermis birey gruplarimin olusturulmas: ve
gerceklestirilmesi birgok bireyde nadir bulunan aym bir ikna etme ve beceri kabiliyeti

gerektirmektedir.

Genel gergevesiyle liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaglarimi
olusturup gerceklestirmek iizere bir bireyin diger kisilerin organizasyonlarina etki edebilmek
ve yonlendirebilmek adina gergeklestirdii siire¢ olarak agiklanabilir. Dolayisiyla liderlik,
liderin yaptig: islerle ilgili bir siiregtir (Kogel, 2001: 465). Lider kavrami ise bir baskas:
tarafindan belirli bir ama¢ dofrultusunda davranmaya sevk eden bireysel cabalar
uyumlastiran ve bu dogrultuda grup {iiyelerini etkileyen ve “izlenen kisi” olma &zelligi
bulunan kisidir. Bu tanimlamalardan yola ¢ikarak liderlik kavraminin su 6zellikleriyle dikkat

cektigi sdylenebilir (Usal ve Aslan, 1995: 268):




» Liderlik; belli bir insan kalabaligi iginde ve belirli amaglara ulasilmasi

hedeflendiginde séz konusudur.

» Liderlik; bu kalabalig1 olusturan insanlar (iiyeler) arasindaki iletisimi saglamal ya da

kolaylagtirmalidr.
» Liderlik; bu kalabalig1 olusturan bireylerin 6znel ¢abalarim uyumlastirmalidir.

» Liderlik; bu belli ama¢ ya da amaglar dogrultusunda bireyleri harekete gecirmeye

isteklendirmelidir (giidiilemelidir).

> Lider; hem bu kalabahign hem de amaglar1 simgelemeli, izlenen kisi olarak basi
cekmeli ve engellerle karsilagildiginda “damigilan”, “hakemlik yapan®, “bagdastiran”,

“baristiran” bir kisilik sergilemelidir.

Liderlik bir siire¢ yonetimidir. Bu yonetim anlayis: i¢inde bir¢ok etkin insan gliciiniin
birlesip ayni zamanda biitiinlesip ortaya g¢ikardiklari biiyiik bir etkidir aslinda. Bir
organizasyon igerisinde lider kendini etkisi altinda olan kisileri etkileyebilmek i¢in kullandig
bes gii¢ kaynagi mevcuttur. Bu gii¢ kaynaklarini ise asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir.
(Eraslan, 2004:6 ):

Makam Giicii: Kurumsal hiyerarsiden kaynaklanan ve liderin 6rgiit icerisindeki
statiislinden dolay1 elde etmis oldugu giigtiir. Bunlardan birisi ist, bir digeri ise ast olan iki
etkin vazifeli birey arasinda gergeklesen iliskidir. Ust birimde olan bireyler astlarina

verecekleri gorevde ve isteklerde yerine gergeklestirmesinde astlarini mecbur hissettirirler,

Odiillendirme Giicii: [sgérenlerin motivasyonlar: tizerinde &diil biiytik bir etkiye
sahiptir ve bunu saglayan kisiye kars1 baglhligs attirmada $nemli bir rol oynamaktadir. Lider,
terfi, ticrette artis prim gibi ddiillerin beraberinde sozciiklerle motivasyon, takdir ve onure
etme ile birlikte ¢alisanlarina islerinde baglilik géstermelerinden dolay1 somut olan diiller de

verebilir.

Zorlayicr Giig: Liderlerin, belirlemis oldugu emir ve kurallara karsilik ¢alisanlarm bu
duruma itaat etmemeleri halinde cezalandirma ve yaptinnm uygulama giiciine hakim olmasidir.

Igeriginde zorla yapilan bir hareket yoktur zorlayiei giiciin. Yalniz ¢alisan personellerin




liderlerinin direktiflerine gerektigi gibi uymamas: halinde gerekli gériilen ceza ve kanunlarin

uygulanacagi ve bu sekilde ¢alisma eylemlerini gerceklestirecekleri anlamina gelir.

Uzmanhk Giicii: Liderde olan bilgi, yetenek, ustalik, tecriibe, uzmanligindan
meydana gelen giigtiir. Bilgi kavrami 6nemli ve gereklilik gdsterir ve ne kadar az bireyde bu

bilgi olursa bireyin hakim oldugu uzmanlik giicii de o kadar goktur.

Kisilik Giicii: Liderin kendi kigilik ve yapisi ¢aliganlarina yol gosterebilmesi, grubun

istek ve temennilerine agiklik getirebilmesi kisilik giiciiniin dziinii olusturur.

20.000°den fazla bireye Asya, Avrupa, ABD ve Avusturalya’da Kouzes ve Posner

(2006) tarafindan gelistirilen ve uygulanan anket sonucuna gére, bu 6zelliklerden en ¢ok ele

almanlar Tablo-2’de gosterilmektedir.

Cizelge 1.1. Hayranlik duyulan liderin 6zellikleri

Liderlik Ozelligi Oram (%) Liderlik Ozelligi Oram (%)

Diirtist %88 Cesur %29
leri goriislii(Vizyon sahibi) %75 Yaratic %28
Ilham Verici, Tesvik edici %68 Isbirlikei %28
Yeterli (Isinin Ehli) %63 Caligkan %23
Makul diisiinen %49 Kararli %17
Destekleyici %41 Deneyimli %13
Acik Fikirli %40 Thtirasl %13
Zeki %40 Sadik %11
Agik Sozli %33 Kontrolli %5

Giivenilir %32 Bagimsiz %5

Kaynak: Kouzes ve Posner, 2006: 21




Bir lideri ¢aliganlarindan belirleyici bir sekilde aymt etmesini saglayan bireysel
nitelikler igerisinde diiriistliik ve sayginlik, dinlemek ve algilamak, sorumluluk almak ve karar

vermek olmak iizere ii¢ temel 6zellik one ¢ikmaktadir (Earle, 1997: 20).

Washington District of Columbia’da liderlik ¢aligma programimi yoneten Birlesmis
Milletler Saglik, Egitim ve Refah Bolimii Sekreteri John W.Gardner “lider yoneticiler”i

“basmakalip yoneticiler”den ayiran bes 6zelligi su sekilde siralamustir (Maxwell, 2004: 5):

» Lider yoneticiler, giinliik rutin olusabilecek krizlerin arkasini 6n géren, uzun zamanh
diisiiniip planlayan insanlardir.

» Lider ydneticilerin orgiitleri hakkinda ilgi alanlari, yonettikleri birimle sinirli kalmaz;
Grglitiin her bir biriminin bir digerini nasil ve hangi diizeyde etkiledigini bilmek ister
ve daima kendi etkilesim alanlarinin bir adim 6niine gegerler.

» Liderler vizyon, degerler ve motivasyon tizerinde gii¢lii ve etkin vurgular yaparlar.

» Lider yoneticiler zor anlarda, tartisma ortamimin s6z konusu oldugunda karsi koyan

gticlil siyasi yetkinliklere sahiptirler.

v

Lider yoneticiler “durum bu” ciimlesini kabul etmezler.

Lider yonetici igin; organizasyondaki insanin mevkisi, statiisii, riitbesi, kadrosu,
unvani, gorevi, yetki ve sorumlulugu ne olursa olsun dncelik olarak o kisinin insan olmasi
basli bagina 6nemli bir unsur olmahdir. Bunun yani sira personelin, mal veya hizmet alan
vatandagin yagam kalitesi, tatmini ve memnuniyetinin yani sira igyerinde calisanlarin saglig,
huzuru, mutlulugu ve yagamlarinin anlami da lider yonetici icin énemli bir unsur olmalidir

(Peker, 1995: 66).

Lider, is etigi kaidelerini temel alan, degisim ve yaraticilhik merkezli yonetim
anlayiginin 6nctisiidiir. Bu mevkide gérev yapan kisilerin gayesi statii sahibi olmak ya da
ayricalik kazanmak degil emek verilen orgiite etik gergevede bireyleri sinerji yaratarak ortak
amaglar dogrultusunda motive edip onlan ise tesvik etmek ve kurumu rakiplerinden her

zaman 6nde olmasini saglamaktir.

Liderlerin temel anlamda {i¢ gérevi vardir. Bunlar galisanlar harekete gecirmek,
engelleri ve performans diigiikliigiinii ortadan kaldirmak, izleyenlerini motive edebilmektir.

(Yuspeh, 2003: 14).
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Lider, kisileri harekete gegirici, onlarla iki yonlii bir iletisim kurabilen ve her zaman
onlarin yaninda oldugu inancini yaratan kisidir. Giiniimiizde lider, modem yonetim
paradigmalarmin orgiit i¢i degerlere dayandirilmasi ile hedef belirleme, tesvik etme ve karar
verme seklindeki geleneksel rollerini terk edere, bunlarin yerine “siirekli olarak gelisen
performansin etkin bir sekilde uygulanabilmesi amaciyla &grenimi tesvik edecek ydntemler
tasarlamalan i¢in insanlara yardimer olmaya odaklanma™ olarak tanimlanmaya baglanmistir

(Ay,1997: 79).

Kaya’nin (2006: 44) ifade ettigine gore liderlik olgusunun birden fazla tanim

bulunmaktadir:

> Liderlik bir ayricalik, bir imtiyazli pozisyon degildir. Kisinin lider pozisyonunda

olmasi onu lider yapmaz.

» Liderlik bir kigilik kiiltiirii yaratmak demek degildir.

» Liderlik vazgecilmez olmak demek degildir.

> Liderlik herhangi bir kriz veya basarisizlikta mazeret bulmak degildir.
> Liderlik yasak, tehdit ve kisitlamalar karsisinda vazgecmek degildir.

> Liderlik insanlarla iyi ge¢inmek, onlarin hatalarim1 gérmezden gelmek degildir.

> Liderlik ulagilmaz, erisilmez, tartisilmaz ve sorgulanmaz demek degildir.
> Liderlik ben demek degildir. Liderlik biz demektir.

Gérildugi tizere liderlikle ilgili birgok tanim yapilmaktadir. Bunun yani sira pek ¢ok
bilim insaminm liderlik kavramiyla ilgili arastirmalan s6z konu olmustur fakat yapilan
¢aligmalara ragmen herhangi bir uzlagma saglanmamis olmasi asikar ortada oldugu

goriilmiistiir ve ¢caligmalarin hala devam ettigi bilinmektedir.

Diger bireylerden ayirt edilecek 6zellik ve donanimlara sahip olmak, liderlik igin
olmazsa olmazlar arasinda yer almaktadir. Bunun yant sira liderlik kavrami igin gerekli
ozelliklerin sadece yetenek, beceri ve kapasite olarak diisiiniilmemesi gerekmektedir. Lider
kigi, aym zamanda Omek teskil edecek nitelik ve donanima sahip olmalidir. Liderlik icin

gerekli nitelikler arasinda 6ncelikli olarak diiriist olmasi beklenilmektedir.




Gigli bir ekip olabilmek igin ileri goriiglii ve vizyon yani plan sahibi olmak
gerekmektedir. Gilinlimiizde iilkelerin yonetimi veya is kollarinin yonetim alanlarinin
kaderleri liderlerine baglidir. Lider fikir, fikrindeki kararli yapisi ile atilmasi gereken adimlari

ile giiclenme ve ilerleme adinda gii¢lii bir adim atilmis olmaktadir.

Bahsi gegen nitelikler ve donanimlar da gz 6niine alinmak suretiyle liderlik icin
gerekli goriilen diger temel oOzellikler, asagidaki gibi maddeler halinde siralanmaktadir
(Ertiirk, 2009: 152-153) ). Her yonetici veya sorumlu bir ekibi yonetebilir fakat bu sorumluluk

ve yoneticilik vasfi onu lider yapmaz.

» Qelecegi gorebilme (vizyon sahibi),

» Inisiyatif kullanmaktan ¢ekinmeme,

» Bagkalarina giiven verme,

» Samimi ve acik s6zlii olma,

» Kararli olma,

» Kendine giivenme,

» Kisileraras iligki kurabilme yeterliligine sahip olma,
» Risk almaktan ¢ekinmeme,

» Miikemmeli hedefleme,

» Ekip calismasini tegvik etmek,

Uzun vadeli bir bakis agis1 barindirma,
» Donaniml olma,

» Etik degerlere uygunluk saglama,

Kriz yinetebilme ve ig basarma yetenegine sahip olma seklindedir.

Y




Yukarida siralamasi yapilan lider 6zelliklerimden de anlasildig: gibi lider yéneticinin
sahip oldugu ozellikler, hedeflenen basariyva ulasmada ve yonetmis olduklari alanlarda
kullandiklar1 en 6nemli unsurlardir. Belirtilmis olan degerlerin yaninda bir liderin kisisel
olarak kendinde bulunmasi gereken ahlaki degerlerin de yukarida belirtilen nitelikler arasinda
yer aldifi goriilmiistiir. Siralamada belirtilen 6zellikler, liderlik icin gereken 6zelliklerin cok
oldugunun ve bu &zelliklerin biiytik bir cogunlugunun bir lider tizerinde bulunmasi gerektigi

anlagilmaktadir.

Daha oncede deginildigi tizere liderlikle ilgili 6zellikler aciklanmirken hepsine
deginmenin miimkiinat1 yoktur. Liderlikle ilgili 6nem arz eden bir¢cok husus bulunmaktadir.
Bu béliimde de benzer bigimde liderligin gerekliligi kapsaminda 6ne ¢ikan &eler iizerine

inceleme yapilmaktadir.

Buna gore liderlik kavrami kapsaminda sahip oldugu 6zellikler ve etkiler nedeniyle

onemli olan hususlar asagidaki gibidir (Tuncer, 2011: 63-64):

Son olarak da asafidaki cizelge’de, liderlerin kisisel ozellikler ile sahip olmasi

gereken beceriler 6zetlenmigtir (Torrington, 1989:233).

Cizelge 1.2. Liderin kisisel ozellikleri ve sahip olmasi gereken tzellikler

Liderin Kisisel Ozellikleri Sahip Olmasi Gereken Beceriler
1. Durumlara uyum saglama 1. Akillt ve zeki
2. Sosyal ¢evreye dikkat 2. Kavramsal Becerilere sahip
3. Hirsh ve basariya doniik 3. Yaratici
4. Kendine giivenen-iddiali 4. Diplomatik, ince ve zarif
5. Is birlikei 5. Akier ve diizgiin konusma
6. Kesin Kararh 6. Grup ve toplum gorevleri arasinda bilgi
7. Glivenilir ve emin 7. Organizator
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8. Baskalan {izerinde etkisi biiyiik 8. Ikna edici

9. Enerjik 9. Sosyal Bilgiler
10. Israrci ve inatgt

11. Hosgoriilii

12. Goniillii olarak sorumluluk

tistlenen

Kaynak: Torrington (1989:233)

Ust kisimda bahsedilen liderlikle ilgili vasiflar liderleri 6tekilerden farkli tutmaktadir.
Giiniimiizde degisen modemn diinya diizenine gore igyeri sahipleri ve kurumlar yéneticiden
ziyade liderlere gereksinim hisseder. Konu tizerine yapilan calismalar, kurumlan ileriye
yonelik hedefleri dogrultusunda bir @ist boyuta tasiyan liderlerin 6nemlilik arz eden iic

ozelligini meydana ¢ikarmaktadir.
Liderligin degismez ti¢ 6nemli 6zelligi asagida belirtilmigtir: (Torrington 1989:233)

Miisteri Odakiidir: Liderler, vaktinin biiylik bir bolimiini alicilarla alakali konuya
ayirir. Kurumun var olma sebebinin miisterilerine en iyi kalitede hizmet vermek olacagim
bilir. Orgiitiin karliliginin olugmast i¢in yalnizea iyilestirme veya tasarruf faaliyetlerine bagh
olmadigimi, miisterilerin memnuniyetinin ileri zamanlarda artis gostererek kazang biciminde

geri doniisiim saglayacagia inanirlar

Bugiin vizyoner bir lider, orgiit icinde, miisterilerin bir numarali temsilcisi
konumundadir. Oniine gelen her proje icin, "Bu proje hayata gecerse ne kadar kazaniriz?"
diye sormak yerine, "Bu is, uzun vadede igletmemize ve miisterilerimize ne kazandiracak?"
diye sorar. Basarili bir lider, miisteri yaklasimlar: konusunda s6yle der: "Miisteri odakli olmak
i¢in, organizasyonun igindeki her toplantida, her goriismede miisterinin orada bulundugunu

hissetmek gerekir."
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Egitimi Stirekli Hale Getirir: Liderler yasamlan siiresince bireylerin fikirlerine ve
yeni goriiglere, 6grenime agik kisidirler. Ogrenim yasantis1 geri diizeyde kalmis olsa bile,
kendi birimiyle alakali bilimsel aragtirmalar1 takip eder. Uzmanlastigi alanda tecriibelerini
pekistirecek konferans, egitim ve seminerleri takip edip katilimini saglar. Lider vasfina sahip
olmayan bazi yoneticiler ise okul yasantisi sona erdiginde egitim hayatimin da okulla beraber

bittigini diisiiniirler.

Etkin Personel FEkoliinii Benimser: Lider, etkin personel yaratmak icin 6nce
caliganlara yatirim yapar. Sonrasinda yetkin donanima sahip yiiksek performansh isinin ehli
olanlari, kritik yGnetim birimlerine atamalarini yapar. Bu yerlestirmelerde vazifelerin

calisanin daha 6nceki tecriibeleriyle bagdagmasina dikkat eder.

Kisaca o6zetlemek gerekirse, liderlik igin gereken ozellikler igerisinde &nem
diizeyleri degiskenlik olusturan pek ¢ok ozellikten s6z edilmesi olasidir. Liderlerin
gevresindekilere 6rnek teskil edebilmesi i¢in gerekli 6zelliklerin karsilayabilecek seviyede ve
donammda olmas: gerekmektedir. Bu etmenler beraberinde liderlik 6zelliklerinin yeryiiziinde
yasanan degigimlerden ve gelismelerden etkilendigi anlagilmigtir. Gelinen noktada sosyal
boyuta sahip olan liderligin biinyesinden gelen Ozelliklerin degisimden etkilenmesinin ve

yenilenmesinin kagimlmaz oldugu goriilmektedir (Unal, 2012: 302).

1.1.1. Liderlik tiirleri

Bu kisimda liderligin olmazsa olmazlarindan olan liderlik tiirleri kavramlarina yer
verilecektir. Yonetimde yer alan ve alaninda ihtiyag olan liderlikte lider 6zelliklerinin liderligi
aciklamada kifayetsiz kalmasi nedeni ile konunun &nemine istinaden, giiniimiiziin ¢agdas
liderlik tiirlerinin 6zellikleri adlandirilan ¢agdas liderlik tiirleri teorileri ortaya ¢ikmistir. Bu

ozelliklerin hepsini agagida aciklayic1 paragraflar seklinde anlatilmaktadir.

1.1.1.1. Otoriter lider

Liderin otoritesi elinde bulunan gii¢ ve otoriteye dayanmaktadir. Verdigi emirler igin
higbir sekilde hesap vermez ve delil gostermez. Kendisine sunulan &neri ve teklifleri de kabul

etmemekle birlikte red eder.
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Otoriter lider daha ¢ok geleneksel yapidaki topluluklarda tutulmaktadir. Béyle bir lider,

otoritesini ve sorumlulugunu iggal ettifi makamdan alir (Dogan, 2001: 70).

Otoriter liderlerin 6zellikleri asagidaki sekilde ozetlenebilir (Giiney, 1999: 128-129;

Boone ve Kurtz, 2013: 234; Vugt vd., 2004: 2; Kegecioglu, 1998: 118; Bolat vd., 2014: 202):

>

A4

Otoriter lider, &rgiit gruplarmin hedeflerini ve stratejik politikalarini tamamiyla
kendisi olusturur ve alt birimlerinde g¢alisanlarina karar olusturma siirecinde séz
s6yleme hakki sunmaz.

Baskin ruhlu mizaca sahip olduklarindan dolayi, giin tamamen kendisinde
toplanmasim isterler.

Otoriter lider, ne gibi islemlerin yapilmasi gerektigini ve bu islemlerin ne sekilde
yerine getirilecegini yine kendisi belirlemektedir.

Otoriter liderler, is programmi tamimlar, performans standartlarimi tespit eder,
calisanlarin orgiit igindeki gorevlerini olusturur ve calisma alamini en iyi kaliteyi ve
yiiksek verimliligi elde edecek yapida tanzim ederler.

Otoriter lider, kendisini 6rgiitsel grup aktivitelerinden ayr tutar.

Otoriter lider, alt biriminde ¢aliganlarinin hakkinda yapmis oldugu negatif
cikarimlarinda kisisel bir tavir takinir.

Otoriter lider sadece talimat verir ve talimatlariin orgiit ¢aligsanlan tarafindan
yapilmasini ister. Talimatlarini titizlikle yerine getiren ¢alisanlarimi 6diillendirirken,
yapmayanlari uygun bir sekilde cezalandirir.

Otoriter liderin yetkisi, sahip oldugu giice dayanur.

Otoriter liderin giicii ise, ddiillendirme ve cezalandirmaya dayanir.

Otoriter liderler, alt biriminde ¢alisanlariyla miinakasaya girmeden almis oldugu
kararlarini aktarir.

Otoriter lider, sahsi olarak yaptig1 diger bir tutumda 6dil dagitimidir. Higbir neden
gostermeksizin  calisanlarim  elestirir.  Bu  yapida olan lider aktif grup

organizasyonlarindan uzak kalir.
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Otoriter dzellikli liderler genel anlamda tiim yetki ve sorumlulugun elinde olmasini
isterler. Ancak bu sekilde bagimsiz ve giiclii olacaklarina inamirlar. By sartlar bu ozelligi
tagiyan liderleri daha sorumsuz ve rahat hareket etme dogrultusu olusturur. Calistigi ekibin iist
birimlerini kendisine baglayan otoriter lider, ekip iiyelerinin iglerinde birbirlerine kontrol
saglamig olurlar. Ve bu sekilde ¢alisanlar lidere bagli fakat kendi iglerinde bir rekabet ortami
halinde olurlar. Alt birimlerinde ¢alisanlari tarafindan korku olusturabilmektedir. Bu nedenle

otoriter liderlik 6zelligi tagiyan liderlik olumsuzluk olusturabilmektedir

1.1.1.2. Demokratik ve katilimei lider

Demokratik liderler, ¢alisanlan yapiklar isler tizerinde etkili olan durumlara iligkin
bilgilendirmekte ve ¢alisanlarmin kendi fikirlerini sSylemeleri, 6neride bulunup etkin bir rol
almalar1 konusunda yonlendirmede bulunmaktadirlar. Demokratik, diger bir ifadeyle katilime
diigtince yapisina sahip olan liderler plan ve programlarn belirlerken ¢alisanlariyla is boliimii
yapan, gruptaki tlim tiyelerin diisiincelerini almaya 6zen gésteren liderlerdir (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2008: 211). Grup tyelerini karar alma strateji ve planlama faaliyetlerinde astlarinin

katilimlarini tesvik etmektedir.

Demokratik liderler ¢aligtiklar 6rgiit ve bulunduklar: ¢evreyi her zaman géz 6niinde
bulundururlar. Elestiri yapilmasina her zaman agiklardir. Bu liderlik davranisim dzlimseyen
liderler igin insan iligkileri 6nemlilik tasimaktadir. Insan iliskileri bu tip liderlik davranigini
benimseyen yoneticiler i¢in oldukca 6nemlidir. Bu tarz liderler astlarini her konuda destekler
ve kararlarin alinmasinda astlarinin katiliminit her daim arzularlar (Stoner ve Edvard, 1992:

417).

Kurumdaki hedeflerin lider ve astlarmn isbirligiyle tespit edilen yénetilme seklidir.
Hedef ve stratejilerin belirlenmesinde, is dagilimlarinin yapilmasinda ve is komutlarin
olusturulmasinda demokratik liderler her daim alt birimlerinde ¢alisanlarindan aldigi

diigtinceler dogrultusunda kritik yapip hareket eden bir liderlik tiiriidiir.

Demokratik liderlik tarzimin en 6nemli faydalarindan biri, astlarin da érgiitiin amag,
karar alma ve stratejilerin olugturulmasinda liderlerine éneri ve s6z sahibi olma imkéni saglar.
Diger bir faydasindan bahsedecek olursak talep ve diisiincelerine 6nem verildiginin
hissettirilmesi ve ©nem verildigini hisseden astlarin motivasyonunun olumlu yonde
etkilenmesi ve bu duygudan olusan psikolojik anlamda doyum saglayabilmeleridir.
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Demokratik liderlik tutumunun en mithim sakinca olarak goriilebilecek davranisi ise,
gerekli gereksiz biitiin karar verme asamalarmin agir bir gekilde ilerlemesinden dolay:
yasanan siire kayiplaridir. Bu sebepten dolayr acilen karar verilmesi gereken hallerde bu tarz
liderlik davramisinin kabullenilmemesi gerekmektedir. Bir diger sakincasi da bazi yeniliklerin
ortaya ¢ikmasi durumunda kararlarin etkinligini kaybetmesi hatta grubun karar alamaz hale
gelmesidir (Eren, 2001: 489). Yoénetim sorumlulugunu astlarina paylasma ve aktarim
egiliminde bulunan; Strateji ve hedefleri olugtururken 1g taksimi yaparken grup iiyelerinin her

birinin fikir ve diigtincelerini olmaya dikkat eden liderlik bigimidir.

1.1.1.3. Tam serbesti taniyan lider

Tam serbesti taniyan liderlik tiirlinde, takip¢i konumundaki bireylerin &nemli
gorevleri bulunmaktadir. Zira liderler is gorenlerine gerek gordiiklerinde mesuliyet alabilecek
kadar bagimsizlik tammiglardir. Bundan dolay: is gorenlerin yeni fikir ¢alismalarm tam
serbesti taniyan liderlikte, uygun buldugu goriis ve kararlar: uygulamasi s6z konusu olabilir.
Tam serbesti taniyan liderlik tiiriinde liderin takipgilerine yonelik sozleri/goriisleri, tavsiye
nitelifi tasimakta olup goriis belirtme amacindan fazlasini tasimamaktadir (Bakan ve

Biiyiikbese, 2010: 75).

Tam serbesti taniyan liderlik, grup tiiyelerinin veya izleyicilerin amag, plan ve
politikalarini kendilerinin saptayip yliriitme ile ilgili kararlar kendilerinin alip uygulamalar
suretiyle, her iyenin bireysel egilim ve yaraticithigim harekete gecirir (Eren, 2000:
439).Yonetim yetki ve sorumlulugunu genel anlamda kullanmayan, astlarmi kendi haline

Ozgirliigiine birakan liderlik tiiriidiir.

Herkesin egilim ve yaraticiligini harekete gegirmesine imkén taniyan serbest birakici
liderlik 6nemli liderlik tarzlarn arasinda bulunmaktadir. Bu liderlik stilinde izleyiciler ve/veya
grup tiyeleri hedef, plan ve politikalarim1 kendileri belirler, isleyisle alakali kararlari da
kendileri alip uygularlar. Donanim seviyelerini yukarilara ¢ekerek sorunlarina en doru ve iyi
¢oziimili bulma hususunda giidiilenen izleyiciler ihtiya¢c duyduklarinda istedikleri kisilerle
grup olusturup konuya iligkin en dogu ve uygun kararlar1 almak igin takip edilmesi gereken
basamaklar1 gergeklestirirler. Bu siiregte az 6nce de ifade edildifi lizere istenilen kisilerle

gruplar olusturulur, yeni fikirler test edilip sorunlar ¢oziime kavusturulur (Eren, 2010).
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1.1.1.4. Karizmatik lider

Karizmatik liderler ¢aliganlarin rol tanimlarini yapan, performanslarini artiran,
boylelikle de is tatmini, 6rgiitsel vatandaghk ve takim halinde ¢alisma sevkini kuvvetlendiren
liderlerdir (Choi, 2006: 24-44). Takim arkadaslar tizerinde karizmatik 6zel etkilesimlere
sahip olan benzersiz tutum i¢inde olan 6zgiiveni yiiksek karsisindakileri etkileme konusunda
oldukga baganli ve istekli olan, bireylerin ahlaki 6z degerlerine saygi duyan duyarl

liderdirler.

Karizmatik liderlerin sahip olduklar 6zellikler ana hatlariyla asagidaki gibi
stralanabilir (Ttirkmen vd., 2013: 71).

» Emsalleriyle karsilastirildiginda iistiin ve istisnai vasiflara sahiptirler.

» Takipeilerini etkileme giigleri olduke¢a yiiksektir.

» Takipcilerinin ihtiyaglarina 6nem verirler.

» Kurumun kargilastigi olumsuz durumlarda mantikli, makul ve olabiliritesi yiiksek

¢oziim yollar olustururlar,
» Gelecekle ilgili hedeflere ulagmak igin biiyiik ve dnemli riskler ahrlar.

» I¢ ve dis gevreyi goz 6niinde bulundurarak degisimi tesis ederler.

Etkili bir karizmatik lider, takipgilerini pesinden stiriiklemektedir. Gereksinim gériilen
zamanlardaki ¢6ziim gelistirme yetenegiyle karizmatik liderlerin kararlar irdelenmemektedir.
Yine takipgilerine ilham vermesi, sergiledigi davranuslar ve sahip oldugu nitelikler araciligiyla
takipgilerinde sadakat, inang ve giiven olusturmasi karizmatik liderligin ayirt edici 6zellikleri

arasinda yer almaktadir (Tunger, 2012: 299).

Birbirinden farkli ve birgok sekliyle yarar olusturacak bir liderlik seklini ifade
etmektedir. Kurum iginde olusabilecek herhangi bir sorun karsisinda pozitif etkisi,
motivasyonu problemlere karst ¢ziim yolu ve sergilenecek performansi ¢ogaltacak nitelikleri

bu liderlik tiiriinii 6nemli ve faydali hale getirmektedir.
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1.1.1.5. Doniisiimcii lider

Doniigimeti liderlik karizmatik etki, yiiksek ideal, ahlaki ve moral degerler ile
isgorenlerin tesvik edildigi bir siire¢ bigiminde tarif edilmekte olup bu tip liderlik tarzim
sergileyenler caligmalarinin dnemli bir kismim 6rgiitlerin stratejileri dogrultusunda tegvik
ederek, ekip ruhunu canlandirip harekete gegirerek grubun biitiinltigiine hitap eden liderdirler.
Bu baglamda da ortak bir kimlik, yeterlilik ve grup uyumunu saglamak déniisiimcii liderligin

temel ilkeleri arasinda yer alir (Korek vd., 2010: 372).

Gelecege dair diislincelerini takipgileriyle paylagmasi, dSniistimeii liderlerin
ozelliklerinin baginda gelir. Boylece degisen ¢evrede bireysel ve orgiitsel performansi artirma
6zelliginin etkilerinin goriilmesi adina baslangi¢ yapilmis olacaktir. Ayrica farkl bakis agis1
kazandirmasi ve degisen diinyada -gelisime destek olmak, dontstimeii liderlerin 6zellikler

arasinda yer almaktadir (Acar, 2013: 9).

Daha once olusturulmus gelecege yonelik hedefleri tamimiyle yeni bir hedefe
dontistirerek ¢izmis oldugu gercevede orgiit caliganlarina yol gésteren déniistimeii liderlerin

one ¢ikan dzellikleri sunlardir (Tura, 2012: 36);

v

Elde olan ihtiyaglar1 tanir ve onlardan faydalanir,

Izleyenlerin potansiyel giidiileyicilerini arar,

Takipcilerinin yiiksek diizeydeki gereksinimlerini tatmin eder
Orgiitteki rolleri degisebilir,

Ahlaki temsilcilerdir,

Stirdiiriimcii ve dontstimeil liderligi saglar.

Y ¥V ¥V ¥V V¥

Yoneticiler doniistimsel liderliin ¢alisanlarimin baganlan ve gelisimleri igin bireysel
destek boyutunda onlarin bireysel gereksinimlerine rehber gibi hareket etmek suretiyle zel
bir ilgi ve alaka gosterirler. Isgérenler séhip olduklar1 potansiyellerinden daha iist seviyede
performans ve bagari gostermelerine yonelik olarak gelistirilitler. Destekleyici ortam tesis
edilmek suretiyle 8grenme imkanlan saglanir. Ihtiyag ve beklentilerde bireysel farkliliklar goz

ontinde bulundurulur (Cemaloglu, 2007: 189).
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1.1.1.6. Etkilesimci lider

llk defa 1970’ler de Burns tarafindan ortaya atilan etkilesimei liderlik yaklagimi basta
Bass olmak iizere birgok arastirmacimin dikkatini ¢ekmis ve konuyla ilgili gelistirmeler
yapilmustir. Lider ile ekip elemanlari arasindaki iletigimin ige dayandiindan hareketle séz
konusu yaklagim “islemsel liderlik”, “gorevsel liderlik”, “yonetsel liderlik” seklinde de
tammlanmaktadir(Kogel, 2005:695). Kurumsal amaglar dogrultusunda yiiksek diizey
performans elde ederek kisisel gereksinimlerin ¢oziilmesiyle beraber takipgilerinin motive
edilmelerini saglayan ve ayni zamanda da geleneklere ve ge¢mise bagli bir liderlik tiiriidiir

(Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 75).

Etkilesimci liderlik davramisi istisnalarla yonetim ve kosullu &diillendirme olmak
tizere iki bigimde ortaya ¢ikmaktadir. Kosullu 6diillendirme boyutunda etkilesimei liderler
izleyenlerine gérevlerinin ne oldugunu, nasil yapilacagim ve istenilen performans seviyesine
ulagilmas1 durumunda izleyenleri nasil odiillendirilecegi anlatilmaktadir. Aynkliklarla
yonetim boyutunda lider, isler belirlendigi gibi gitmedigi zaman somut olaya miidahale
etmektedir. Bu liderlik tarzi, aktif ve pasif olarak ikiye ayrilir. Aktif lider, géreve iliskin
hedeften sapmalar olusmaya basladifinda duruma miidahale eder. Pasif lider, olumsuz geri
bildirim veya herhangi bir uyar1 yapmadan 6nce, izleyenlerin hatalarimin kendi dikkatlerini

¢cekmesini bekler (Akyurt vd., 2015: 52).

Caliganlarin sorumluluklari, liderin onlardan bekledikleri, g¢alisanlarin yapmalan
gereken isler, liderlerinin emir ve itaatlerini gerceklestirmenin yam sira yapilmasi gereken

isleri yapmalar1 durumunun kargiliginda ellerine gegecek 6diil agik bir sekilde ortaya konulur.

Etkilesimci liderlik, lider ve takipgileri arasinda degisime dayalidir. Etkilesimei
liderlik olgusu bazi &diiller vasitasiyla takipgilerin lideri izlemesini saglamayi amaglayan,
vurgunun izleyenlerin ya da astlarn kurallann dogru bir bi¢imde uygulamas: iizerinde oldugu,
bu amagla sadece kiigiik capli ve rutin degisimleri gerektiren bir liderlik tiiriidiir (Black ve
Porter, 2000:433). Etkilesimei liderlikte g:ahsanlanmh gereksinim ve ihtiyaglarim karsthikli
olarak katkilarinin olusturuldugu ve 6diillendirildigi iki tarafinda birbirlerine bagimli olarak
iligki kurarak olusturup, karsilamaya yardimci olur. Etkilesimei lider, takipgilerinin
hedeflerine erisimlerinde yardimda bulunur; takip¢ileri de liderlerine uyarlar ona uymalarinin

kendi lehlerine yararli olacaginin bilincindedirler.
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1.1.1.7. Etik lider

Giiniimiizde yOnetim ve organizasyonlarda ve hizmet kollarmndan daha cok etkili
oldugu etik liderlik kavramuyla ilgili bilgileri alt sayfalardaki béliimlerde etik liderlik
kavramlarinda detayl: bir sekilde incelenecektir. Konu hakkindaki genis ve uzun bilgilere o

alanlarda etkileri ve etkilerinin sonuclan hakkinda da detayh bilgiler gériilecektir.

1.2. Etik Liderlik Kavrami ve Onemi

Literatlir kaynaklar incelendiginde etik kavramiyla ilgili birgok agiklama yapilmustur.
Etik kavramu ki farklt anlam ifade eden ve koken olarak, Yunanca “ethos” ciimlesinden
gelmektedir ve iki farkli anlam ifade etmektedir. Bu anlamlarin ilkinde etik; adet, gelenek ve
aliskanlik anlamindadir. $6yle ki eylemlerini antik gehirde gegerlilik gésteren adet ve
geleneklere bagh kalarak egitim sekliyle diizenlemeye aligkin bireyin, toplum tarafindan genel
kabul goéren ahlak kurallarina uygun davrams sergilemesi olatak tamimlanmaktadr.
Ikincisinde ise fiili gerceklestiren kiginin, kabul edilmis davrams kurallarnmi ve deger
yargiarmi sorgulama sonucunda kavrayarak ve lizerinde diislinerek istenilen iyiyi

gerceklestirmek i¢in onlar1 aliskanliga doniistiirmesidir (Pieper, 1999:30).

Yagantimizda ciddi bir yere sahip olan etik degerlerin varolusu hayatimizi :
kolaylagtrmak ve bir diizen igerisinde yasam stirmemiz adma 6nemli yer tutmaktadir.

Bireylerin kiiltiirel yasayig tarzlari, yetisme sekli inanglar, egitim durumu kisiden kigiye *

farklilik gostermektedir. Bu dogrultuda isletme ¢aliganlarinin farkli diisiinme sekillerinden
dolayr kimi zaman inovasyon ve basariyt birlikte getirebilecegi gibi, ciddi etik deger
sorunlarimin da nedenini olusturabilir. Kurumlarda bireylerin bir iletisim halinde bir arada
olunan yerlerde deger yarg1 problemlerinin olmasi durumu kagmilmazdir ve bu problemlerle
kargilagildiginda nelerin etik neyin etik degil gibi sorulara yamt aranmaya calisilir ki bu

baglamda saglikli bir orgiit yapisi olusturulsun.

Liderliin kisisel eylemlere dayali olmasindan otiirii etik davranislarin degerler
temelinde gergeklestigi ifade edilebilir (Calabrese, 1988). Topluma iliskin kiiltiirel degerlerle
uyumluluk gosteren etik degerlerin genel kabul géren ve kisa vadeli degistirilemez 6zellikte
oldugu gbz oniine ahimirsa, izleyicileri etkilemenin en etkili aract olarak kullanilmas: dogal

karsilanabilir (Madenoglu vd., 2014: 48).
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Etik deger yargilan, dogruyu, yanhsi, iyiyi, kétilyii adaleti ve adil olmayan: ahlaksal
yonden belirli bir duruma getirmeye ¢alisan bir felsefe dalidir. Ahlaki aqidan
degerlendirilecek olursa bir davranisin dogrulugu, o davranisin olusturmug oldugu neticeler
dogrultusunda, daha 6nceden belirlenmis olan kanunlar, gelenekler, toplumsal normlar ve

bireylerin vicdam ile olugturulur.

Etik liderlik kavran ¢alisma ortaminda olusan etik problem ve krizlere bir reaksiyon
olarak giliniimiiz kosullarinda daha verimli ve saglikli galisma ortami saglamak adina bahsi
gecen bir kavram olmustur, Fakat etik liderlikle ilgili tam manasiyla agiklik getiren net bir
tanima ulagilamamugtir. Etik degerlerin ve etik liderligin gereklili§i ve ®nemi yalmizca
gliniimiizde degil, 1069 ve 1070 yillarindan Yusuf Has Hacip® in Kutadgu Bilig adl1 eserinde
liderde olmas: gerekli ozellikleri etik degerler; adil, haya ve takva sahibi, dogru sozlii,
cesaretli, diirlist, glivenilir, sabir ve siikiinetli, algak goéniillli, 1limh ve cémert olmak, fesati ve
kotii aligkanliklar sahibi olmamak, dogru kurallari koymak ve zulmetmemek, hizmette
bulunanlan 6diillendirmek seklinde agiklamistir.(Yilmaz, 2006: 27 ). Bilhassa 2000’1
dénemlerde petrol ve bankacilik departmanlarinda yasanmis olan skandallar neticesinde daha
da on plana ¢ikan etik liderlik, Grgiitsel yap: igerisinde etik ilkelerinin yerlesmesi icin
sorumluluk istlenmektedir (Eisenbess, 2012: 791). Etik lider adil yaklasimlar siirekli
giindemde tutan, dogru, diiriist ve giivenilir davranislarda bulunan liderdir (Brown vd., 2005).
Orgiitlerin hedef ve vizyonunu tayin eden kisi lider oldufuna gore, etik kavraminin bir

kurumda yerlesmesi de yalmz liderlerin rol model olup yénlendirmesiyle olusacaktir.

Literatiir incelendiginde genel anlamda etik liderin 6zelligi olarak giivenilirlik,
diriistlik orgiit i¢indeki ¢aliganlarini diistinen mesleki etik prensiplerine uygun davraniglar
sergileyen adaletli ve tarafsiz kisilerdir. Etik liderlik kavrami, liderin c¢alisma evrenindeki
alant algilamasi ve bunu anlamsallagtirip kurumsallastirmasiyla baslar. Kurumlar igin
liderlerin ve liderlerin 6ne ¢ikardig1 davramglar oldukga Snemlidir. Adalet, gitven ve dogruluk
gibi tanimlarla biitiinlesen etik liderlik tarzinin kurumdaki ¢alisan personellere olumlu acidan

katkis1 oldugu éngoriilebilir.
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Etik liderlik kavrami konusunda g6z &niinde bulundurmamiz gereken diger bir konu
ise kurumsal yapinin temelinde seffaflik tizerine kurulmasi tizerinedir. Bu baglamda kurumun
lideri, seffaf bir kurum olusturmak istiyorsa 6ncelikle etik kurallara uymalidir, Seffaflik adina
liderin takip etmesi gereken etik kurallar, dogru sézlii olmasi ve her zaman gercegi
paylasmasi, isini hakkiyla en iyi sekilde yapmaya calismasi ve diiriist olmasidir

(Dilenschneider, 2005: 13).

Son zamanlarda is hayatinda yasanan sorunlar sonrasinda kurumsal kimligin
zedelenmesi, maddi ve manevi yonden yasanilan kayiplar etik vakasim giindeme tagir. s
yagaminda yasamilan etik problemler karsisinda son giinlerde etik liderlik kavrami
arastirmacilar tarafindan dikkat ¢eken ve 6nem arz eden bir konu haline gelmistir. Etik ilkeler
kapsaminda izlenilecek yolla beraber adaletli, diiriist, insan egilimli gibi niteliklerle etik

liderligin saglikl bir gekilde olusumu saglanacaktir.

Insan ve isletmeler bakimindan bir biitiin olarak ele alindifinda, liderlik ozelligi
agisindan etik, Orgiit biinyesi i¢inde adil ve tarafsiz bir biitlin olarak islemesi ve tatbik
edilmesi adina en uygun ve uyum iginde bulunan liderlik anlayisi oldugu gériilmektedir.
Dinamik bir etik lider olugturdugu ekip arkadaslariyla gelecege yonelik saglam, saglikli bir
caligma vizyonu olusturarak Srgiitiin ¢aligma kosullart ve yonetimi agisindan basari elde etmis

olur.

Etik liderligin tanimm yapan teorisyenler etik liderligi tanimlarken etik deger vasfi
tagiyabilecek birgok davrams ve karakteristik ozelliklerden yola ¢ikmiglardir, Etik liderligin
esasini olusturan temel davramg ve karakter 6zellikleri ile ifade eden teorisyenler asagida

tabloda yer almaktadir (Yilmaz, 2006: 28).-
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Cizelge-1.3. Etik liderligin 6ziinii olusturan temel davranis ve karakter 6zellikleri

Etik Liderligin Oziinii Olusturan Temel

Davrams ve Karakter Ozellikleri

Etik Liderligin Oziinii Olusturan Temel
Davrams ve Karakter Ozelliklerini

ifade Eden Teorisyenler

Iyiligi yaymaya calismak

Plato

Bagkalariin kisisel 6zelliklerine saygi

gostermek

Gardner, Greenleaf, Plato

Diirtistliik

Bridge, Cuilla, Nair, Noer, Ryan ve Oestrich,
Schurtz, Senge, Kleiner,
Roberts, Ross & Smith

Giivenirlilik, inanilirlik, samimiyet

Kauzes & Posner, Nair, Terry,

Kisilerarasi iligkilerde beceri

Argyris, Senge

Demokratik karar alma ve katilum

destekleme

Habermas, Plato, Ricoeur

Anlayish, kibar olma

Kauzes & Posner, Plato, Ricoeur

Kaynak: Yilmaz, E., 2006 5.29.
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Kurumsal olarak etik kurallari benimseyen ve uygulayan bir yonetim sistemi
calisanlarin performanslarim artinir ve sirket ile olan baglarini gii¢lendirerek verimi ve
kaliteyi yiikseltir. Sirketlerde alman kararlart alirken calisanlarinda katilmasimin
6zendirilmesi, i$ doyumunun artirilmasimin yani sira sirket kararlarinin da gesitlendirilmesini
ve lyilestirilmesini saflayacaktir. Alman bu kararlara igtirak eden iggéren, calisma
arkadaslarina, isine ve de {ist yonetimine pozitif diigiinceler geligtirecek bunun yam sira is

tatmin diizeyleri ve performanslar artacaktir (Erdil, 2011: 19).

“Giiven bir ruha benzemektedir, bir kere kayboldugunda tekrar geri gelmesi miimkiin
degildir” ciimlelerinden de anlagilacag: iizere giiven ilkesinin Onemliligini agiklayan ve
anlatan bir¢ok sayida deyim bulunmaktadir. Bilisim ¢agimin getirdikleri ve rekabet ortaminin
fazlasiyla yogun oldugu, giiniimiiz 6rgiitleri ve liderleri birbirlerinden ayristiran 6nde gelen
kavramlarin bagim giiven unsuru olusturmaktadir. Giiven kavramin bu kadar énemli olmas:
dolayisiyla, drgiitlerin etik prosediirlere ve etik liderlik tarzini benimsemis olan liderlere sahip
olmasiyla miimkiin olabilir. Giiven konusunda en biiylik sorumluluk ve yetkiye kisiler olan
onder ve liderlerin astlariuin giivenini kaybetmemek igin etik sorun ve kanisikliklarla
kargilastiklarinda etik liderlik davramiglarmmn igsellestiﬁlmesi ve aldipn kararlan etik
prosediirlere uygun almasi ayrica uygun davranislar sergilemesi 6nemli bir etken olacaktir.
Etik liderlik tarzinin kabullenilip uygulanmas: ile de organizasyonun etik prosediirlerle
yOnetilmeye ¢aligilan bir 6rgiit olma istegi de daha anlaml hale gelecektir. Eger etik kurallara
uygun yonde bir siteme gecis bagarilabilirse igletme, Oncelikli olarak tiiketicilerle ve
isgorenlerle olmak iizere sirket rekabet ettigi bir¢ok alanda giiven duyulan ve baglilik
gosterilen kurumsal bir yapiya déniisecektir (Ozdemir 2003: 166-167).

Lider seffaflik ilkesini benimsemis tutarli davraniglar sergilemelidirler. Ciinkii diizey
farki gozetmeksizin tiim ¢aligma arkadaslari, hedeflerini ve bagsan ger¢eklestirebilmeleri icin
kendilerinden ne tarz bir beklenti i¢inde oldugunu ve nelerin gereksinimlerine ihtiyag
olduklarim bilmek isterler. Kurumlarin basarili olmasinda goze ¢arpan ozelliklerinden birisi
de, tutarli ve paylagilmig degerler platformuyla calisan ig gérenlerinin olmasidir. Degerler
arasinda bir uyumsuzluk olustugunda ve liderlerin tutarsiz davranislarindan &tiirti firmalar
sikintt ve stres ¢ekebilmektedirler. Bu sebeple paylagilmig bir degerler platformu sayesinde
karar verme siireci etkin hale gefirilerek, zaman déngilleri azaltilarak, takim ¢aligmas: ve is

birligi tesvik edilerek verimlilik artisi saglanilabilir (Kaynak, 1989: 83).
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1.2.1. Etik liderligin dzellikleri

Etik liderlerin, diiriist, giivenilir, adil, etik davranis ilkelerine bagh karar veren, is ya
da o6zel yasanti gozetmeksizin tlim hayat: siiresince, ahlakli bireyler olmasi gerekli
goriilmektedir. Liderin 6zel yasantisinda etik davraniglarda bulunmamasi, liderlik rolii olarak
etik anlam ifade etmeyen davranislara yonelmesine sebebiyet olusturacaktir (Palmer, 2009:

529).

Etik liderlik kavramlaryla ilgili yapmus oldugu aragtirmalar sonucu Harvey, etik

liderligin temel 6zelliklerini asagidaki gibi agiklamistir (Harvey,2004: 23).

» Etik liderler, ortak degerlerini ve kaliplagmis etik standartlarim sistemli ve siirekli bir
sekilde giindeme tagirlar ve bunlarin izleyicileri tarafindan anlagilip, benimsetilmesini
saglarlar.

> Bireylere sorumluluk duygusunu ve sorumluluklar verirler. Etik liderler, etik deger ve
kurallara uygun davranis gosterme konusunda once kendilerini daha sonra insanlar
sorumlu tutarlar.

» lzleyicilerine 6rnek teskil edecek, bagka bireylerden de aym diiriist davranisi beklerler

» Bu liderler, karar alma agamalarinda izleyicilerine ve kendisine rehber olarak edindigi
ilkeleri gbz ardi etmezler. Sergilemis olduklann her davramsta etik degerlerini
mubhafaza ederler.

» [Etik liderler, ger¢eklestirilen ve izlenecek olan politikalarin birbirleriyle ahenk icinde
olmas1 konusunda titizlik gosterirler.

» Etik liderler, kisilerin dogru olarak bildikleri inamiglarini, insanlar igin iyi eylemlere
dontistiirmelerini saglamak agisindan gerekli giiveni ve becerileri elde etmelerine
yardimda bulunma amaciyla vakit ve kaynak ayirirlar.

» Etik liderler, elde bulunan etki alanlar icindeki herkesin duygu, diisiince ve tavirlarina

dikkat ederler.
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»

Etik liderler, etik norm ve degerlere uyum saglanmasinin belli bir birikimin sonucunda
olustufundan, pek ¢ok alanda birgok sayida kiigik capta iyilestirmeler
gerceklestirirler.

Etik liderler, calistiklar Grgiit icin personel temin edilmesi ve temin edilen bu
¢aliganin st birime yiikselttirilmesi mevzusunda karar alirken, kabul gérmiis oldugu
vizyon, misyon ve degerlerini baz alarak kistas olarak kullanir.

Etik liderler, gerceklesmis olumsuz bir olay karsisinda suglu aramak ve yahut
birilerinin harekete gegcmesini beklemek yerine, kendilerini éne atarlar ve etik

konusunda y6n gosterici olmak adina izleyenlerini motive ederler.

Etik liderlikle ilgili 6rgiitsel kogullar ve izleyen davranislarina dair Brown ve Trevino

da asagidaki agiklamalarda bulunmuslardir.(Brown ve Trevino, 2006: 601).

Y

Etik manada rol model olmak, etik liderlikle pozitif anlamda baglantilidr.

Etik davramigin gergeklesmesini olusturacak bir ortam, etik liderlikle pozitif manada
iliskilidir.

Etik liderlik ile etik ortam arasindaki birbirleriyle olan baglantiy1 moral gii¢c olumlu
dogrultuda giiglendirir.

Anlagilabilir olmak, etik liderlikle pozitif yonde iliskilidir.

Vicdan sahibi olmak, etik liderlikle pozitif yonde iliskilidir.

Sinirlilik, endige, kaygi ve kusku duygularini barmdirmak etik liderli olgusuyla
olumsuz yénde baglantilidir.

Gictinii bagkalar igin yarar saglamak adina kullanma, giic ihtiyac: ve etik liderlik
arasindaki iliskiyi olumlu yénde kuvvetlendirir.

Takipgileri tizerinde baski olusturmak, etik liderlikle negatif yonde baglantilidir.
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Y

Liderin moral seviyesinin ve orgiit ¢alisanlariyla iletigim diizeyinin fazla olmasi, etik

liderlikle pozitif yonde iligkilidir.

» Liderin almis oldugu kararlarin sonucunda moral yargilamayi kullanmasi, moral
muhakeme ve etik liderlik arasindaki iliski diizeyini yiikseltir.

» Liderlerin i¢ kontrol sistemini kullanmas, liderlerin dig kontrol sistemini kullanmasina
gore daha giiclii etik liderlik 6zelliklerine sahip olduklarim gosterirler.

» Kendini sorgulama (6z degerlendirme), sosyal baglam ve etik liderlik arasindaki
iligkinin uyumunu arttirir.

» lzleyicilerinin etik karar verebilmesi ile pozitif yonde iliskilidir.

» Etik liderlik, kurum i¢indeki sosyal tutumu ile olumlu bir sekilde iligkilidir.

Y

Etik liderlik, orgiit icerisindeki anti-sosyal davranislarla negatif yonde iliskilidir.
» Etik liderlik, takipgilerin ig tatmini, performans, motivasyon diizeyi ve érgiitsel

bagliliklar ile pozitif yonde baglantilidir.

Yukarida bahsi gecen kavramlarin yani sira liderin sahip oldugu karakter ozelliginin
yaninda, liderin kendi iginde olan etik degerler, kurum i¢inde gosterecegi tavir ve tutumlar
ortaya koyar. Bunun sebebi liderin etik davramslarin, kurumsal yapimin etiksellesmesi
lizerinde etkisi var oldugudur. Omek verecek olursak, etik degerler ve yonelimlere sahip
olmayan bir lider, belki diger liderlik 6zellikleri a¢isindan basarili bir lider olabilir. Ancak
yapisal olarak etik degerlere sahip bir 6rgiit olugturamadigi igin, orgiit iiyelerine kendini deger
yargilarini kabullendirme de zorluklar yasayabilir. Etik lider, yapmis oldugu eylemlerden ve

alacag: kararlarinda etiksel sorumluluk tistlenen kisidir (Celik, 2000: 91)

Etik ilkeler dogrultusunda hareket eden kisilerdir etik liderler. Yonetimde uyulmasi

gereken etik prensipleri ise agagidaki gibi siralanabilir (Aydin, 2001: 49).

1. Adaler: Liderler, kurumda sorumluluklarin yetki ve gorevlerin, yukiimliiliiklerin,
sorumluluklarin ve faydalarin esit bir bigimde dagitilmasindan sorumludur. Herkese
esit bir gekilde davranilmas: adaletin olugmasi i¢in yeterli bir dlgiit degildir, hakkin

gozetilmesi gerekir.
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ii. Esitlik: Faydalarin, sikinti ve sorunlarin, hizmetlerin dagilmasinda uygulanacak
limitlerin saptamasimi igerir. Adalet, duristliik, esitiik ve dogruluk kavramlariyla

biitiinliik olusturmus bir diirtistliik ve adalet kavramlan ile biitiinlesmis bir olgudur.

il.  Diaristlik ve Dogruluk: Diriist ve samimi olmak etik davranis icin bir esastir.
Samimi ve diiriist davramig sergilemeyen yoneticilere kars: giiven duygusu olusmaz.
Liderlerin fikir ve tutumlart uygun, dengeli, yalansiz olmalidir. Aksi durumlarda

lidere karst giiven duygusu olusmaz.

iv. Tarafsizhik: Lider ¢aliganlariyla olan miinasebetlerinde onlarin inang ve fikirlerine

gére davranmamalidir. Yansiz bir sekilde hizmet vermesi gereklidir,

V. Hak ve dzgiirlikler: Yasal olmayan isler ve eylemler i¢in yetkilerini astlar tizerinde
kullanamazlar. Bunun yam sira ¢alisanlar liderlerinden birtakim seyleri isteme

hakkina sahiptirler. Ornegin izin alma.

vi.  Emegin hakkin: verme: Liderler ig gorenlerinin ¢aligma ve ¢abalarinin hakkini layik
oldugu olgiide vermelidir. Isgorenlerinin emek ve cabalarina saygi duymals,

emeklerini kisisel menfi duygular1 dogrultusunda kullanmamalidirlar.

Etik liderligin, kuramsal agidan bakildiginda &6zellik ve durumsallik kuramlariyla
benzer yetilere sahip oldugu diisiiniilmektedir. Etik liderin 6ncelikli olarak tasimasi gereken
bazi etik ilke ve deger yargilar1 6zellik teorisiyle bagdastirmaktadir. Bu yonden ele alacak
olursak etik liderlik kavraminda liderde olmasi gereken vasiflardan yalmizca etiksel 6zellik
one ¢ikmaktadir. Yalmz bu kosullarda uygun bir orgiit platformunun olmas: etik liderlerin
etiksel davramigin1 gosterebilmesi i¢in dnemli ve gereklidir. Elverisli kosullarin olmasi ise
daha ¢ok kurumun iginde bulundugu kiiltiirel biinyesiyle baglantilidir. Bundan dolay: kiiltiirel
liderlikle etik liderligin birbirleriyle yakinen bir baglant: icinde oldugu gézlenilmektedir. Etik
deger yargilarin izleyenler tarafindan kabul goriilmesi ve onaylanmasi 6rgiit kiiltiiriiniin giiclii
olmasma baghdir. Etik liderin ne kadar etkili oldugunu ortaya koyan temel faktor, orgiit

kiiltiirtiniin giicli veya zayif olma durumudur (Celik, 2000: 210).

Genel anlamda etik liderlik tamimlarina bakildiginda etik liderlik kurum i¢inde ahlaki
ve etik ilkeler bakimindan bu dogrultuda tutum sergileyerek baskalarina 6rnek teskil eder.
(")rgiit icerisinde etik olgusunu olusturarak adaletli ve ahlaki bir vizyon belirleyip dogabilecek
sorunlara karsi harekete gecip tedbir alirlar. Benmerkezeilikten uzak ve orgiit icinde

calisanlara ilham kaynagi olugtururlar.
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Etik liderler astlarimin duygu ve diistincelerini 6nemser ayni zamanda herhangi bir
problemle karsilasildiginda onlar1 iyi bir sekilde dinleyerek destekleyicidirler. Kendisine
giiven olusturulmasini saglar. Gergeklestiremeyecegi sozleri vermez vermis oldugu sézlerini
de kesinlikle gerceklestirir ve orgiit i¢inde kendine giiven olgusunu olusturur. Aksiyon ve

kararlarinda etiksel sorumluluk alirlar.

1.2.2. Etik liderlik boyutlar:
1.2.2.1. iklimsel etik

Etik kaideler medeniyetler arasinda farklilik gésteren etik normlar ve iiniversal etik
kurallar olacak sekilde iki dalda degerlendirilir. Dogruluk, diirtistlik, giivenilirlik ve adillik
duygulan etik kurallara 6mek gosterilirken biiyiiklerimize gosterilen hiirmet ve saygi
kiilttirden kiiltiire farklilik gosterebilmektedir. Bundan dolay: etik kurallar genel ve baglantili

olarak degerlendirme yapilabilir.
1.2.2.2. liletisimsel etik

Etik liderligin temelinde y&netici ile galigamin arasinda olusan verimli iletisimdir.
Calisan ve liderleri arasinda dogru ve adil pay edinimlerinin yapilmasi ve sosyal ¢alisma
ortaminda uyumun, ambiyansin saglanabilmesi bu verimli iletigim bagina baglihk gosterir.
Ahlaksal yargilarin yoneticilerden takipgilerine aktarilmasinda iletisim iligkilerinin yeri
olduk¢a miihimdir.

[letisimini verimli bir bicimde devam ettiren, iletisim algilarini acik tutan ve
caliganina kiymet verdigini gosteren lider izleyicilerinde saygi ve giiven duygusu
olusturmaktadir. Lider ve astlarinin iletisimi giiglii olmasi halinde yonetimin tiim islevlerini

daha da etkili bir sekilde yerine getirilebilmesi saglanabilir.
1.2.2.3. Davranissal etik

Kisilerin davraniglarmin nasil olursa dogru ve yahut yanls ya da etik olup olmadig:
toplumsal kurallar kapsaminda belirlenilmektedir. Aymi  bi¢imde kurum icindeki
davramslarinda etiklik durumu séz konusudur. Insani iliskilerin séz konusu oldugu biitiin
platformlarda etik davranislar gsterilmesi 6ncelik kazanmakta, yapilan davranislarin direk ya

da dolayli bir sekilde deger yargilarla baglantili oldugu gériilmektedir.
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Davranigsal etik tanimu genel kabul gérmiis olan ahlaki ve diiriist davranms normlarina
gore hiikmedilen kisisel davramslar olarak tanimlanabilir. Orgiitsel hak ve hukuk algisiyla da
biitiinlestirilmis ve biitin iggorenlerine esit ve adaletli bir bicimde davranilmasiyla

Ozdeslesmistir.
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IKiNCi BOLUM
IS PERFORMANSI VE iS TATMINI

2. IS PERFORMANSI VE IS TATMINI
2.1. Is Performansi Tammi, Gelisimi ve Etkileyen Faktorler

Performans, “yapma, beceri, basari, kapasite, bir isin {stesinden gelmek”, is
performansi ise “kendine diigen gorevin etkin bir sekilde yerine getirilmesi” anlamina
gelmektedir (Kesen, 2016: 540). Sozlik anlami ile performans tamimin ele alacak olursak
“bir igin istesinden gelinmesi, bir isin basarilmasi veyahut bireylerin kendi iizerine diisen
vazifeyi etkin bir sekilde tamamlayip sonug¢landirmasidir”. Aym ¢alismada performans,
“amacli ve planh” faaliyetlerle elde edilen sonuglari nicel ve nitel olarak belirleyen bir

kavram olarak ele alinmigtir (Kuyucak vd., 2016: 143).

Genel anlamda kurumlar, liderler ve is gorenler i¢in esas bir olgudur is performansi
kavrami. Sirketlerin i¢inde bulunduklar: béliimde rekabet giicii olusturabilmeleri igin, aym
zamanda belirlenmis hedeflerini verilen zamanda tutturabilmeleri, ¢alisanlarinin yapmis
olduklan iste yiiksek diizeyde performans gostermelerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Kurumlar
icin 6nemli oldugu kadar ¢alisanlar i¢inde énemlilik arz etmektedir yiiksek is performansi.
Gorevlerini uygun gorildigi gibi layifiyla tamamlamak ve caligmalarinda en iyi basariyi
gostermek, bireyler i¢in bir onur, beceri ve tatmin kaynagi olusturdugu gibi; is performansi,
daha st seviyede gelir, daha iyi bir kariyer ve sosyal itibar gibi bireyler i¢in 6nem tasiyan
birgok is sonucunun da temel kosuludur (Hough & Ones, 2001). Kurumsal basarinin altin
anahtarlarinda olan is performansi, kurumlarin amaglarina ulasmasina katkida bulunan
caliganlanin 6lgtilebilir is sonuglari, eylem ve davranislaridir (Viswesvaran ve Ones,
2000).Ekip g¢aligmalarinda kurum igerisindeki sinerjinin agifa ¢ikartilmasi grup igindeki

performansla yakindan ilgilidir ve olusan sinerji performansa dogrudan etki etmektedir.

Guintimiiz drgiitlerinin birgogunun yasadii belli bagh sorunlardan birisi de galigan
bireylere verilen vazife ve mesuliyetlerin ¢alisanlarca ne olgiide gerektigi gibi yerine
getirdigi ya da ¢ahisanin verilen igi yapabilme kapasitesinin ne diizeyde oldugunun tespit
edilmesi hakkindadir. Kurumlarin sik sik kargilasmis oldugu bu sorun érgiitsel yapilarda
performansin 6nemini vurgulayarak arttummstir. Gerek sirketler igin gerekse lider ve

calisanlar agisindan i performans: kavrami deger bakimindan esit 6lgiittedir.
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Bunun yani sira drgiitlerin kurumsal hedeflerine ulasabilmelerini ve iginde olduklar
sektérde rekabet distiinliigi ve avantaji saglayabilmelerini miimkiin kilan en 6nemli
kistaslardan biri, islerinde fazla performansa sahip olanlardir ¢aliganlar. Orgiitler belli bash
hedefler dogrultusunda is yapar ve basari tstiinliigli saglamak isterler. Bununla birlikte
kurumlarn basari hikayelerinde calisan performans: 6nemlilik gostermektedir. Verimli ve
giiclii ¢aligan performansi bagariy1 da beraberinde getirecektir. Is performansimin yiiksek
olmast durumu hem caliganlar i¢in hem de sirketler i¢in 6nemlidir. Belirlenmis sorumluluk
ve gorevlerin geregiyle yapmis olmak calisan bireyler igin tatmin edici ve gurur verici
oldugu kadar gelecekleri bakimindan ¢ok daha iyi bir kariyer ve sosyal itibar olusturmasim

saglar.

[s performansi, liderlerin ¢alisanlarina vermis oldugu isi uygulamak icin gostermis
oldugu biitiin gayretleri dogrultusunda yaptigi bagari diizeyidir. Isgdren is amaclarina
ulastifinda miikéafatlandinilirsa is tatmin diizeyi artar ve bundan sonra yapacag: islerde
performans ve bagari seviyesini etkiler. Is tatmini ve i performans: arasindaki iliski sanayi
ve orgiit psikolojisi zaman igerisinde dikkat gekmeye devam etmistir (Yildiz vd. 2014: 240).
Orgiit kiiltiiriniin 6nemli bir pargasi olan is performansi kavramina genel olarak bir
agiklama yapacak olursak ¢alisan bireyin bireysel ya da gruplar halinde igini ne dogrultuda
iyl yaptigim degerlendirmeler dogrultusunda elde edilen verilerin verimliligini analiz ederek
ortaya c¢ikan durumdur. Elde edilen durumlar dogrultusunda calisana verilmis olan
gorevlerin bireyler kendi gereksinimlerini kargilamak i¢in farkhi kurumlarda mesuliyet
iistlenmek ve goreve almak isterler. Bu isteklerine ulasmak i¢in harcadiklari zaman ve
¢abaya is performansi denir. Bu ¢aba amaglanan diizeyde gerceklesirse is goren

ddiillendirilir ve sonugta ig tatmini artar (Barutgugil, 2002: 40).

Yonetim bilimeiler i¢in i3 performans: mithim oldugu gibi kurumlarin, her asamas:
agisindan 6nemlilik arz eden baslica &gelerdendir. Isletmeler orgiitsel amaclarina
ulasabilmeleri ve c¢alismalarini devam ettirdikleri pazarda rekabetlerini siirdiirebilmeleri
icin, yapmis olduklari iste iist seviyede ¢aba sarf eden ¢alisanlara ihtiya¢ duyarlar. Yiiksek
is performansi, érgiitler i¢in oldugu kadar ¢aliganlar i¢inde Gnemli bir durumdur (Cerci,

2013: 55).

Orgiitlerin is performansini etkileyen faktorleri; kisisel faktorler, Orgiitsel faktorler,

gevresel faktorler olmak iizere 3 baglik altinda agagida bahsedilecektir.
31




2.1.1. Kigsisel faktorler

Isgdrenlerin isiyle ilgili performansi, insan davramislarinin diger tiim asamalarinda
oldugu gibi kisilerin sahip oldugu bireysel nitelikleri ve i¢inde bulundugu kosullarin ortak
bir olgusunu da igermektedir. Calisanlar sorumlu olarak davrandiklar islerini
gergeklestirirken birbirinden ¢ok farkli ortam ve durumlarn iginde bulabilirler. Kisilik
ozelliklerine gore verilen tepkiler farklilagmaktadir (Aksit, 2010:203). Is gorenlerin kisilik
yapist fiziksel ozellikleri, is taniminda olan yetkinlikleri karsilayabilme, algilama yetileri,
sosyo kiiltiirel ¢evre is performansini etkileyebilic. Bu sebeple is tamminda olan
yetkinliklere sahip ve is tammun getirdigi gerekliliklere vakif olan bireyler secilmesi

takdirde yiiksek ig performans: saglanacaktir.

2.1.2. Orgiitsel faktorler

Orgiitsel faktorler arasinda is performansini etkileyen en dnemli faktorler arasinda
bulunulmus olan ekip igerisinde ki uyum ve ahenk gelmektedir. Is ortamindaki ekip
igerisindeki en ufak bir uyumsuzluk bagsta kendisini olmak kosulu ile tiim ekibi ve tiim is
ortamimi etkilemektedir. Bu sebeple ekip arkadaslarimin is yapis tarzlari kargilikli gériis
aligverisinde bulunularak yapilmali ve tiim ekip bireylerinin goriis ve onerileri alinmalidir.
Liderlerinin yapmis olduklari &nerilerin 1s13inda her gecen giin is yapis sekillerinin
gelistirilmesine katki saglanmalidir. Belirli hafta ve dénemlerde tiim ekip arkadaslar bir
toplant: yaparak ekip igerisinde fikir ve goriislerin alinmas: ile birlikte yapilacak olan bir
beyin firtinas: kigilerin hem kendisini gelistirme yolunda énemli bir adim olacaktir, hem de

bulunduklar1 ortami gelistirmede énemli katki saglayacaktir.

Is yerlerinde performans: tayin eden &rgiitsel unsurlar, 6rgiitiin calisma sartlar,
fiziksel sartlan, kurum gayeleri ve bu kavramlara baghlik gostererek ortaya ¢ikan ve yahut
olusabilecek tiim problemler, is gorenlerin ¢alisma verimliligini olumlu ya da olumsuz bir
sekilde etkilerken, aym faktdrleri iginde barindiran stres ve sikinti ig stres unsurlan da kisiyi
dogrudan etkileyerek, ¢alisanin yetkin stres diizeyinde yiiksek performansla calismasina ya
da fazla sikinti ve stres altinda verimsiz ve disiik performansla calismasina sebebiyet
olusturmaktadir. Kurumsal ¢alisma alamnda, ¢aligan kisilerin is performansma etki eden
faktorler arasinda fazlastyla kargi karsiya kalman engeller, is yerinde yapilan is

taksimlerinin yanlis ve hatali yapilmasindan kaynakli ortaya cikan zaman problemi isin
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basar1 gosterebilmesi igin gerek olan arag, gereg eksikligi, teknik donanim olanaklarinin, is
yapimm kolaylagtiracak plan programlar ve diizenlemelerin yetersizligi, otorite eksikligi,
calisan bireylerden kapasitesinin ve donanimlarinin iistiinde basari beklentisi icine girilmesi

seklinde siralanabilir.

Orgiitsel faktorler olarak is alani iginde érgiit semasimin gérev ve sorumluluklarin
tam netlesmemesi gibi faktorlerde gozlenmektedir. Bu sebeple ekip igerisinde bir gérev
karigiklig1 olarak bireylerin gorevlerini tamamlamamasi ve isin eksik olmasi kaginilmazdir.
Bu sebeple bireylerin her birinin yetki tamm ve simrlar belirli olmahidir. Ekip icerisinde
farkl fikirler ¢ikmasi durumunda bunu ekip liderine aktararak ekibe katki saglanabilir. Ekip
liderine aktarilmig olan fikir veya geligtirme onerisi liderin deneyim ve &zelliklerinden

faydalanilarak gelistirilmeli ve fikir veya diisiince saglam bir zemine oturtulmalidir.

2.1.3. Cevresel faktorler

Cevresel faktorler olarak tammlayacagimiz etkenler arasinda en 6nemli olani ig
alanin olusturmus oldugu fiziki ortam veya is alanini olusturan etkenlerdir. Bunlan

siralayacak olursak

» s ortaminin oturum alam ve kullanilan kisisel alan

Is ortaminda olmasi1 gereken kigisel alan minimum 5 metre kare kisisel alan olmas:
gerekmektedir. Bu sekilde bireylerin personellerin kisisel alam olarak belirlenen alanda
daha rahat ve daha ozgiir c¢alisacagi i¢in is erimi artacak ve bu sekilde daha rahat

calisacaktir.
» Bina ve sosyal alan
Is ortaminda binanin yeri ve konumu kisisel olarak kisileri etkiledigi gibi icinde
bulundurmus oldugu sosyal alanda bireylerin ve insanlari ise motive etmek acisindan énem

arz etmektedir. Ciinkii sosyal alanlarda is yapis zamaninda olusan stres ve is yiikiinden

kullamlmaktadur.
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» Ulasim

Is performansin etkileyen ¢evresel faktorler olarak ulasim ¢ok énemlidir. Calisanin
i yerlerine mesafelerinin yakin veya uzak olmasi performansimi etkilemektedir. Séyle ki
uzak olmasi durumunda trafik sartlarinin yogunlugu ve zaman kayb1 olumsuz yénde etkiler.

Mesafenin yakin olmasi durumunda da hem zaman kaybi olusmaz hem de trafik stresi

yasanmamig olur.

2.2. Is Tatmini Kavrami, Onemi ve Etkileyen Faktirler

Isletmelerde insan unsurundan dogan problemlerin giin gectikce ¢cogalmas: ve bu
problemlerin ¢dziime ulagilmasi amaciyla bireylerin ¢alisma alamindaki ig tatmini olgusu son
zamanlarda Onem kazanmakta ve sorunlarin ¢6ziimii adma arastirilmalarin  arttig
gorilmiistiir. Kuskusuz bireyin yapmis oldugu isinden hissettigi tatminin is hayat1 {istiinde
biiytik bir etki giicii bulunmaktadir. Bu etki giicli zamanmin bilytik bir bélimiinii ¢aligma
hayatinda gegiren isgérenlerin, yapmis olduklar isten ¢ogu zaman kendilerine bir anlam ifade
etmedigi diistincesiyle sikayetlenmektedirler. Bahsi gegen olumsuz etki sadece is
tatminsizligini yagamis olan kiginin kendiyle kisitli kalmayip, direkt ya da dolayl bir sekilde
icinde var oldufu kuruma ve yapmus oldugu is glictine de yansiyacaktir. Bunun yani sira
caligan bireylerin yapmis olduklann islerinden duyduklart mutlulugun ¢ahsanlarin
verimlilikleri ve performanslari Gstinde olumlu ve yapict etkiler olusturdugu da bircok

aragtirmacimin konuyu ele alisiyla birlikte ortaya konmustur.

Genel olarak tatmin bir etkinlikten, bir igten, olaydan, uyarimdan haz alma, doyum
saglama manasina gelmektedir. Tammlar dogrultusunda ele alacak olursak tatmin; arzu edilen
herhangi bir durumun gergeklesmesi, elde edinilmesi ve istenilen doygunluga erisilmesi
veyahut istek ve ihtiyaglarin gergeklesmesi sonucunda olusan mutluluk seviyesi olarak
aciklanabilir. s tatmininin ise bireyin yapmis oldugu iste istek ve temennilerine, deger
yargilarina uygunluk gostermelerine, beklentilerine ve gereksinimlerinin  giderilme
durumunda yapmus oldugu isten memnuniyet duymasidir. Calisma hayatinda gereksinimlerin

karsilanmasi, ¢alisan personelin ig tatmini ile sonuglanmaktadir.
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Is tatmini konusu kisilere beklentileri, gereksinimleri, hedefleri ve performanslan
hakkinda bilgi verilmesi ile ilgilidir. Cilinkii orgiitlerde is tatmini, verimlilik, yiiksek
performans ve saglikli iletisimin olmasina baghdir. Bu sebeple is tatmini siirecini
anlayabilmek i¢in bireylerin motivasyon kaynaklari, amaglar, kisisel ithtiyaglar
anlayabilme gibi konularin tizerinde durulmasi gerekir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 277-

278).

Is tatmini, calisanlarin fiziksel ve ruhsal esenliklerinin aym zamanda da duygu ve
diiiincelerinin belirtisidir. I tatmini denilince yapilan igten elde edilen parasal cikarlar ile
¢aliganlarin birlikte ¢alismaktan keyif aldigi is arkadaslariyla yapit ortaya cikarmanin
saglamis oldugu akla gelmektedir.

Bu tammlar 1g181 altinda is tatmini ile ilgili etmenleri asagidaki gibi siralayabiliriz

(Bingol, 1990: 201-202):
» Tatmin, isgorenin isten saglamig oldugu maddesel ¢ikarla ilgilidir.
» Tatmin ig giivenligi ile ilgilidir.
» Tatmin, isin zevk verme kapasitesi ve elverisliligiyle ile ilgilidir.
» Tatmin, tiretimde bulunmaktan dogan gururla ilgilidir.
» Umut vadeden mesleki plan ve projelerle ilgilidir.
» Tatmin isin gidisatin1 ve siddetini denetleyecek, is gorenin kapasitesiyle ilgilidir.

» Tatmin, igyerindeki olumlu beseri iligkilerle ilgilidir ve bu nedenle bir is gorenin
glrevleri yerine getirdii Orgiitiin herhangi bir alt grubuna dahil olmasindan dolay:
duydugu tatmin de is tatmini i¢inde diistiniiliir.

» Tatmin orgiitiin genel durumu ile ilgilidir.

-

» Tatmin amirin tutumu ile ilgilidir.

A 7

Tatmin sendikal iligkilerle ilgilidir.

Orgiitlerde calisanlarin davraniglarimi etkileyen en onemli faktérlerden birisi de

calisanlarin islerinden aldiklar tatmin ya da kisaca is tatminidir.
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Is tatmininin varligl, ¢alisanlarda &rgiitsel baglihgin artmasindan stresin azalmasina kadar

birgok olumlu katkilar yapmakta ve genel olarak yapilan isin kalitesini artirmaktadir. Is

tatminsizligi ise ige gelmemek ve igten goniillii olarak ayrilmak gibi érgiit agisindan parasal

yonden kiilfetli sonuglara neden olabilmektedir (Carikgi, 2000:155).

Is tatmini denilince isten elde edilen maddi gikarlar ile isgbrenin beraberce

calismaktan zevk aldig is arkadaglari ve eser meydana getirmenin sagladig bir mutluluk akla

gelir. Bu tanimlar 15181 altinda is tatminiyle ilgili etmenler s0yle siralanabilir (Cummings ve

Scott, 1969: 283-290, Mitchell ve Larson, 1987: 85-108):

>

v

Is tatmini, isgdrenin yaptig1 ise karsilik olarak, elde ettigi maddi ve maddi olmayan
¢ikarlarla ilgilidir. Bir iggéren ¢alismas: karsiliginda elde ettii ticret, sosyal haklar,
saygmlik, yetkilendirme diizeyi olgiisiinde doyuma ulasacaktir. Bunun yami sira
isgorenin elde ettifi bu ¢ikarlarin, drgiit iklimi icerisinde adil bir sekilde dagitildiz

kanisinda olmasi gerekir.

Bir i géren becerilerini, deneyimlerini ve kisisel meraklarim karsilayan, gorevlerini
yerine getirmekten dolayi tatmine ulasir. Bunun yani sira, i§ gérenin, yaptigi isin,
gerektirdigi niteliklerle, kendisinin sahip oldugu 6zellikler arasinda tam bir uyumun

saglanmasi gerekir.

Is tatmini, isten ¢ikarlmanin az oldugu, is gorenin saghfmin ve giivenlik

onlemlerinin alindigi bir platformda daha yiiksek bir seviyede olacaktir.

Sayet calisan personelin ¢alistifi yerde terfi olanaklarina sahipse ve yiikselmeler
¢ofunlukla ¢alisma performansina bagl olarak gergeklestirilirse, isgorenin

yasayacagl tatmin duygusu yliksek olacaktir.

Is, ¢alisma alanindaki pozitif iligkilerle de baglantihidir. Bu sebeple ¢aliganin vazife
ve sorumluluklarmi yerine getirdii kurumun herhangi bir alt topluluga aidiyet
hissetmesinden dolayr duydugu mutlulukta is tatmini igerisinde diisiiniiliir. Burada
bahsi gegen grup, calisanin is ortamindaki arkadagliklarina olan sevgi ve baglilik

yoniinden tanimlayan mutluluk olgusunu olusturan gruptur.

Is tatmini 6rgiitiin genel durumuyla ilgilidir; isgérenin tatmin duygusunda, orgiitiin
baslica politikalari, genel personel] uygulamalari, toplumdaka statiisii rol oynar.
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> Is tatmini, galisana liderinin tutumuyla da ilgilidir; liderin ¢alisanlarina kars1 pozitif

davranisi ona degerli oldugunu hissettirmesi, onla alakali konularda iggérene iistiiniin
tutumuyla da ilgilidir; Gstiin iggdrene kars1 olumlu tutumu, ona deger vermesi, onunla
ilgili konularda yetkilendirmenin gergeklestirilmesi, karara kataliminin saglanilmasi

kisinin isinde mutlu olmasina sebep olan ayri bir unsurdur.

Caligan personelin is tatmini konusuyla ilgili gerekli donanima sahip olmasi ve bu
konuyla ilgili gerekli gelistirme ¢aligmalarini saglamasi hi¢ kuskusuz rgiitler igin biiyiik bir
yarar saglayacaktir. Bu manada c¢alisanlarin  kurum amaglart  ve  hedeflerini
gergeklestirmelerini ve optimum diizeyde performans saflamalari, yapmig olduklari isten

yeterli bir sekilde doyum saglayabilmelerine baglh olmaktadir.

Is tatmini kisinin istekleriyle, gerceklesen olaylarm uyumlu olmasi durumu
arasindaki baflantiyr ifade etmektedir. Bu yiizden ig tatmini esasen tecriibe edilen is ile
beklenen is niteligi arasindaki iligkidir. Ancak kisi bu iliski sonucunda her zaman memnun
yani tatmin olmamaktadir. Dolayisiyla isine karsi olumlu bir deneyim sagladiginda tatmin
olmus demektir. Aksi durumda yani olumsuz bir deneyim saglayamadiginda tatminsizlik
olarak ifade etmek daha dogru ve agiklayici bir anlatim olacaktir (Celen, 2016: 40). Etkin bir
ig tatmini ve ¢aligma verimi saglanmasi igin ig yerinde c¢aligma ortaminin verimliligi, takim
arkadaglarinin birbirleriyle olan iliskileri ve ¢alisma kosullar birbiriyle entegre halinde olmas:
durumunda ig tatmini hususunda yiiksek performans olusacaktir. Ayrica calisanlarin
verimliligi ve performansinin artmasi igletmenin de yararina olup kurumun hedeflerini
gerceklestirmesinde fayda saglayacaktir. Bunun yami sira I tatminsizlifi durumunda
performans diisiikliigi, isten kaynaklanan sikédyetler ise ve calisilan yere karsi ilgisizlik,
mutsuz ve sagliksiz birey, is yerine duyulan gitmeme hissi ve devamsizlik, yiiksek isgéren
devrinde artis gibi negatif durumlarin yasanabilecedi hususlart dikkate alinmalidir. Is
tatminine ve tatminsizlifine sebep olan etkenler ve sonucunda olusan durumlari birey ve
isletmelerde ne gibi etkiler olusturabileceginin olumlu ve olumsuz etkilerine Sekil 2.1.°de

aciklik getirilmeye calisilmustir.
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Sekil 2.1. Ts tatmini ile ilgili neden-sonuc iliskisi

KISISEL
FAKTORLER

Genetik Egilim

Aile Faktorii

Egitsel Faktor
Sosyo-Kiiltiirel Faktor
Deger Yargilari

Is Hayat1 Tecriibesi

iS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER

;

!

'

ORGUTSEL
DUZENLEMELER

is Analizi

Is Tanim

is Gerekleri

Is Degerlemesi

ORGUT KULTURU

Kisilerarasi iliskiler
Bilgi Akist

Kararlara Katilim
Yetki Devri

Isgdrene Verilen Deger
Y onetim Tarzi

Terfi ve Odiillendirme

GENEL ORGUTSEL
FAKTORLER

Ucret

Is Giivencesi

Is Ozelligi

Is Disiplini
Hizmet I¢i Egitim
Sosyal Olanaklar
Fiziki Kosullar

IS TATMINI

Ise ve Orgiite Baghlik

IS TATMINSIZLIGI

Ise ve Orgiite Kargi I1gi Duymama

Zorunlu Sartlarda Olusan Devamsizlik
Diisiik Is géren Devir Hiz:

Diger Destekleyici Faktorle Desteklenen
Isgiicii Verimliliginde Istikrarli Artig
Mutlu ve Saglikli Kisi

Yetenek ve Yaraticiligini Ortaya Koyma
Orgiit Amaglarina Daha Kolay Giidiilenme

Kaynak: Erdogan; 1994: 48

Diger Kabul Edilebilir Ned enlerle Kamufle
Edilen Sik Devamsizlik

Is Sikayetlerinde Artig

Yiiksek isgoren Devir Hizi

Diisiik Isgiicii Verimliligi ve Etkinlik
Mutsuz ve Sagliksiz Kisi

Giidiilenme Eksikligi
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Is tatmininin yasantimiz {izerindeki etkileri son derece asikdrdir. Liderler
calisanlarinin ig tatminleri ile alakali olarak ii¢ sebeple konuya yaklasirlar. Bunlardan
birincisi; tatminsiz is¢i isten kagar ve miimkiin oldugunca isten ayrilmanin yollarini arar. Bu
isletmeye onemli 6lciide kétii sonug verir. Tkincisi; is tatmini yiiksek olan is¢i daha dinamik
ve sagliklidir, daha uzun 6miirlii yasarlar. U(;ﬁncijsf.i; tatminkar olan is¢i huzurlu ve olumlu
davraniglanini hem isyerinde, toplum yasaminda, hem de aile g¢evresinde siirdiiriir. Bu
insanlarin yasama karsi ve gevrelerine karsi olumlu tutumlan olur. Hayata daha dinamik ve

daha optimistik bakarlar (Senses, 1999: 67).

Is tatmini kavrammnin asafidaki tabloda belirtildigi gibi mikro ve makro acidan

sagladig: faydalarinin siralanisi su sekildedir.

Tablo 2.1. Is tatmininin mikro ve makro a¢idan faydalar

Mikro aqidan faydalan Makro acidan faydalan
* Isletme kaynaklarinn etkin e s tatmini dolayisiyla yasam tatmini
kullanilmas yﬁksek bireylerden olusan bir
*  Verimliligin artirmasi toplum meydana gelmesi
*  Huzurlu bir ¢galisma ortaminin » Istihdam politikalarinin 6neminin
olusmasi artmast

o Isgoren ve isveren arasinda
giivene dayal bir anlayisi
hakim kilmasi

* Faaliyetlerde kalitenin artmasi

* Maliyetleri azaltmasi ve
karlihig artirmasi

e [sletmeye rekabet avantaji
katmasi

Toplumda yasam doyumu yiiksek
olan bireyler dolayisiyla giiven
ortaminin saglanmasi

[sletmelerin karhihiginin
cogalmasiyla devletin vergi

gelirlerinin artmasi

Kaynak: Gerekan B. ve Pehlivan A. (2010)

Tablo 2.1.’de de goriildiigii iizere i tatmininin makro ve mikro faydalari hem isveren

agisindan hem de isgoren agisindan gereklidir. Ayrica orgiit ve bireyler adina giiven, yarar ve

is tatmini olusturmaktadir.
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Kurumlarda liderler i¢in 6nem arz eden faktérlerden birisi iggdrenlerinin is tatminini
saglamaktir. Calisan kigilerin tatmininde bireysel gereksinimler bilyiik bir etkiye sahipken,
yalnizea maddi gereksinimlerin kargilanmasi yeterli gorilmedifi, aym sekilde sosyal
gereksinimlerin de kargilanmasi ihtiyag oldugu goriilmektedir. Aksi takdirde iggdren isine ve
kurumuna olumsuz davrams sergileyerek isine olan ilgi ve baghligini kaybedecektir.
Performans digiikliigii ile motivasyonun yok olusu sonucunda isten ayrilmalara sebebiyet

olusturacaktir.

2.2.1. Is tatminini etkileyen drgiitsel faktorler
2.2.1.1. Ucret

Uretim faktdriiniin bir pargas1 olan insan unsuruna emekleri karsiliginda verilecek
olan ticret bedeli, galisma hayatinin 6nemli bir dayanagidir. Isverenlerin ¢alisanlari yeterli
miktarda giidiilenmesini saglamasinda en etkili formiil ticret olarak nitelendirilebilmektedir.
Yetenekli ve bilgili personelin elde tutulmasi ve &rgiite olan baghliklarinin en iyi sekilde
saglanabilmesi agisindan para, etkili olan bir araci olugturmaktadir. Para, ¢alisanlarin maddi
yonden her tiirlii ihtiyaclarim karsilamasi yoniinden degerlendirilmesinin yami sira,

sayginlifin kisiye saglanmasinda da 6nemli bir faktor tasimaktadir (Pekel, 2001: 161).

2.2.1.2. Yoneticiler

Yoneticiler veya liderler is tatmini konusuyla yakinen ilgilenirler. Bunun sebebi,
liderlerin is tatmininin dolaysiz olarak verimlilik ilizerindeki etkisine inanmalaridir. Bu
yoneticiler, mutlu ¢alisanlarin daha etkili, yenilikei, dikkatli, duyarli ve mutsuz ¢alisanlardan
daha ¢ok ¢aba sarf edeceklerini diisiiniirler (Giinbay1, 2000: 7). Giiniimiiz ¢alisma sartlarinda
iggbrenleri yonetime déhil etmek onlarin yaptiklari isten zevk almalarimi saglamak ve
verimliliklerini artirmak liderlik ve yonetim politikasinin geregi haline gelmistir. Ciinkii
yapilan calismalar ticret gibi onemli bir motive kaynagimin yeterli diizeyde olmamasi
durumunda dahi, yonetim anlayislarinin iyi olmasi ¢aliganlarin is tatminini artirier tesire sahip
oldugunun alt:1 ¢izilmistir. Bu vaziyet de yonetim anlayisinin is tatmini {izerinde ne derecede

miihim bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4)
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Liderlerin ¢alisana duydugu giiven, liderin olaylan agiklik getirtmeye hazir olmas ve
calisanin sdylediklerini dinlemesi isgorenin is tatmininde 6nemli katkisi olmaktadir. Bu
olgularin yami swra yonetim agisindan planli ve saglikli iletisimin olmasi biiyiikk énem
tasgimaktadir. Calisanlarin birbirine bilgi akisi saglamasi, talimat vermesi, sistematik
raporlarin ¢ikarnilmasi, ¢aliganlar arasinda bilgi ve duygu biitiinliigiiniin olusturulmas: saghkl

bir haberlesme akigini olmasi igin gereklidir.

2.2.1.3. Cahsma kosullar

Calisma kosullari isgorenin beklentileri ve istekleri ile dogru orantili olmalidir. Bunun
sonucunda kigisel ve Orgiitsel amaglar Ortiigmekte ve dolayisiyla isgbrenin tatmin seviyesi

yiikselmektedir (Aksu ve Aktas, 2005:480).

Bir ig yerinin ¢aligma ortamina uygun olmasi yani aydinlatmasinin, isinmasinin,
havalandirmasmin, isgorenin isi i¢in gerekli yeterli ekipmana sahip olmasinin, ¢alisilan yerin
diizeninin kullanisli olmasinin yeterli seviyede olmas1 gerekmektedir. Bu kosullar saglandigi
takdirde iggdrenin iginde daha etkin ve verimli ¢alismasiyla birlikte is tatminine ulasmas: da
yiksek olacaktir (Barutgu, 2011: 48). Olumsuz fiziksel kosullar1 olan ortamda isgorenin
performansi azalarak is tatminsizlifine sebebiyet olusturmaktadir. Calisilan ortamin fiziksel
kosullar; havalandirma, 1sinma, ses, aydinlatma gibi 6zelliklerin kurum ve iggéren sagligi
agisindan Onemlilik arz etmektedir. Fiziksel kosullarin eksik veya kotii olmasi halinde
isgbrenlerin performans ve motivasyonlarini olumsuz yonde etkileyecektir. Omek verecek
olursak; kis ayinda ¢alisma ortamimn isinma yetersizliinden kaynaklanan ortamin fazla
soguk olmasi galisanlan etkiledigi icin stres olusturacak, bu da i§ tatminsizlifine sebebiyet
olacaktir. Bahsi gegen kosullarn olusmasi durumunda galigamin is tatmini daha ¢ok olacaktir

igini yaparken motive olmus hissedecek ve verimlilii ¢ogalacaktir.
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2.2.1.4. Calisma arkadaslari

Kigiler igin is hayati sadece ticret ya da somut karsiliklar gorebilmek degildir. Aym
zamanda giin i¢indeki zamaninin gogunu is yasaminda olusan bireyler i¢in sosyal yasam da is
tatminini dogrudan etkilemektedir. Bu sebeplerden 6tiirii is yerinde edinilen arkadas iliskileri
i tatmini attirmaktadir (Tokoglu, 2009: 66). Calisan bireylerin giin igindeki zamaninm
birgogunu iy yerinde gecirildigi icin ¢alisma kosullar1 kadar ¢alisma arkadaslari da biliyiik
onem tagimaktadir. Bireyler yaptiklar isten licret ve basari beklemesinin yaninda ¢aligma

arkadaslariyla olan uyum beklentisi de s6z konusudur.

Yan kalifiye bir is¢i her giin gelip gittigi isinde ¢ok az oranda tatmin bulur. Kendi
yaptig1 ig sinirh oldugundan tiim mamuliin ancak kiigiik bir par¢as: iistiinde ¢alisir ve mamulii
bitmis durumuyla pek géremez. Bu yiizden isine gurur ve tatmin duygulariyla baglanamaz.
Ama i§ bagindayken etrafinda bagka insanlar vardir, onlarla iletisim kurmakla isinden 6tiirii
duydugu boslugu dolduracaktir. Isin monoton giiriiltiisiinden kurtulmak isteyen isci kisa bir
slire i¢in ¢aligmasina ara verme ihtiyaci duyar. Calisirken yakindan taniyip, hoslandii is

arkadaslariyla konusarak rahatlar ve dinlenir. (Penfield,1969: 117).

2.2.2. 15 tatminini etkileyen bireysel faktorler
2.2.2.1. Cinsiyet

Cinsiyet farklihgmin ig tatmini tizerindeki etkisine bakildiginda asil farkliligin kadin
veya erkek olmasi kistas: degil tamamen beklenti derecesinin ayri olmasindan kaynaklandig
gozlemlenmektedir. Boyle bir duruma is hayatinin sundugu yasamsal sartlarin sebep oldugu
sOylenebilmektedir. Ciinkii is hayatimin getirileri cinsiyetler arasi farkli beklentileri ortaya
cikarmaktadir (Késem, 2015: 108). Cinsiyet ile is tatmini kavramlarinm birbirleriyle olan
baglantilart incelendiginde yapilan aragtirmalarda farkli sonuglara vanlmugtir. Bu sonuclara
gore aragtirmacilar kadinlarin erkeklere nazaran daha az is tatmini oldugu saptanmistir. Kadin
ve erkek iggorenlerin ig kapasitesinin ve gérevlerinin farklilik géstermesi bu sonucu etkileyen

bir unsurdur.
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2.2.2.2. Yas

Caliganlarin ig tatmininin yasla dogru orantili olarak artmasi performansin is tatminine
yol agmasi ile agiklanabilir. Buna gére tecriibe ve beceri arttik¢a daha iyi is ¢ikarma olasilig;
artar ve daha iyi is ¢gikarmanin is tatmini iizerindeki olumlu etkisi kendini gostermektedir
(Groot, Brink, 1999: 355). Is tatmini ve yas arasindaki baglanti aragtirildiginda kisilerin
alisma zamanlari ve yaslarimin tatmin seviyeleri arasinda yakinen bir ilisigi oldugu

gorilmiistiir.

Yas ile baglantili olarak nitelendirilen is tatmini kavrami, yas unsurunun artmasiyla
birlikte is tatmini bakimindan pozitif bir durum oldugu gériilmektedir. Fakat teknolojik
kanallarinin artmasi ve ilerlemesi teknolojiyi etkin bir sekilde kullanmada yetersizlik ve

problem olugmasi, yapilan igten tatmin gergeklesmemesi gibi bir problem teskil edebilir.

2.2.2.3. Egitim

Egitim seviyesi yiiksek bireylerin ¢ogu zaman is tatmini saglayamadig goriiliirken
kimi zaman da kurumun bagari anahtar1 olarak orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi adina daha
fazla is tatmini sagladiklari gériilmektedir. Bununla beraber bireylerin egitim diizeyleri ve
ticret beklentilerine karsilik gelirleri arttiginda is tatminleri de o oranda artmaktadir. Egitim
diizeyi bireylerin sadece bilgi ve bu bilgiye bagl uzmanhklarm degil, ayn1 zamanda diinyaya
bakus acilarini farkli ve olumlu yonde degistirmektedir. Bu olumlu degisim bireyin beklenti
diizeyini de buna bagli olarak isinden tatmin olma diizeyini de etkilemektedir (Tansu, 2009:

101).

Is tatmini ve egitim diizeyi arasindaki iliski yapilan calismalar gbz Oniinde
bulundurularak egitim seviyesiyle is tatmini arasinda ters orant1 oldugu tespit edilmistir. Bu

demek oluyor ki egitim seviyesi arttikga is tatmini azalmaktadir diyebiliriz

2.2.2.4. Medeni durum

Evli galiganlarla bekér ¢alisanlar kargilastinildiginda, evli ¢alisanlarin daha yiiksek bir
i tatmin diizeyine uvlagtiklan goriilmektedir. Bunun sebebi ise evli ¢alisanlarin is disinda

ailevi hayatlarinda bekar ¢aliganlara gére daha fazla sorumluluk aliyor olmalaridir. Boylece i
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yasamlarinda daha az sikdyet ile memnun olmaktadirlar. Medeni durum ile dogru orantili
olarak artan sorumluluk diizeyindeki degisikligin i tatminini etkiledigi ortaya konulmaktadir
(Ergiil, 2015: 29). Evli isgorenlerin aile i¢i sorumluluklarinin ve ekonomik yénden daha fazla
ihtiyacin olmasindan dolay1 is memnuniyetleri s6z konusudur ve is tatminini de beraberinde

olumlu yonden etkilemektedir.

Medeni durum ile is tatmini arasinda kesin bir yargiya varilamazken ¢alismalarin pek
¢ogunda evli ¢alisanlarm is tatmini diizeylerinin bekar ¢alisanlara gére daha yiiksek oldugu

sonucuna varilmistir (Sanli, 2006: 92).

2.3. Etik Liderligin is Performansina Etkisi

Yapilan aragtirmalar incelendiginde etik liderlik ile ¢alisanlarin is performans:
arasinda olumlu ya da olumsuz pek ¢ok sonu¢ ortaya ¢ikmistir. Bununla birlikte bu tarz
calismalarin liderlik g¢esidi olan etik liderlik kavraminin da ¢alisan performansina nasil bir

diizeyde etkisinin oldugunu gésteren ¢alismalarinda oldugu goriilmektedir.

Ayrica, isi yapan personelin ig taniminin diginda ekip igerisindeki ekibin misyonu ve
vizyonu igin goniillii olarak calismaya devam etmesi, bagkalarina yardimer olmak istemesi,
isinde gosterdigi heyecan ve tutkusu baglamsal performansi ifade etmektedir ve is gorenin bu
performans: gosterebilmesi, orgiit i¢indeki lider veya liderlerin gosterdigi davramslara gére
artmakta veya azalmakta oldufu saptanmustir (Bass, 2001; Akt Eraslan, 2002: 10).
Isgorenlerin performanslarmin uygun sekilde dl¢iimleyerek taltif edilmesi, degerlendirilmesi,
calisanlarin yapmis oldugu islerden daima onurla soz etmesi, terfi imkanlarinin arzu edilen
sekilde olmasi, is tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Ustlerin, ¢alisma arkadaglarinin ve
astlarin acikga iyl performansi tanimalari, takdir etmeleri ve y&netimin maas artig: ile ilgili
geregine uygun bir ddiil sistemine sahip olmasi galiganlarin iglerinden memnun olmalarini

saglamaktadir (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat 2011: 21).

Son yillarda yapilan caligma ve aragtrmalarin sonuglart gosteriyor ki liderlik tarzi ile
kurumsal sahiplik, is doyumu ile is performansi arasindaki iliskiler dogru orantihdir ve
iggbrenler liderlerini motive edici damgman ya da liderlik yapmayi hak etmis biri gibi
gordiiklerinde sirketlerine daha siki baglh, islerinde daha mutlu ve istiin performansh

olmaktadirlar (Dawson, 1972: 369).
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2.4. Etik Liderligin is Tatminine Etkisi

[s tatmini hakkinda yapilan calismalarin ilk zamanlarinda personellerde is tatmini
viksek olmasi halinde performanslarimin artacagi ve basar1 diizeylerinin artmasi i$
tatminsizlifi yasayana personellerde ise bu oramin diisecegi hatta isin kalitesi noktasinda
diislis olacagi vurgulanmustir. Ve hatta bu olusana is tatminsizligin isin kalitesizligininim yani
sira isten ayrilmasma neden oldugu gézlenmigtir. Daha sonra ki ¢alismalar da is tatmini ve is
performansi arasindaki iliski olumlu oldugu ve destekledigi yalmz bu iki etkenin yaninda is
performansina etkisi olan difer faktérlerinde oldugu ve bunlarinda en az is tatmini ve is
performanst kadar etkili olabilece§i vurgulanmigtir. Etik liderler personellerini psikolojik
olarak giiclii olmas igin gerekli altyap: ve etkilerin karsilanmasi ¢aligan tarafindan ig uyumu
ve 1s1 anlamhi kilip i tatminini artirir. Bir liderden istenen 6zellikler personeller arasinda 1S

potansiyellerini arirmaya da katki saglar.

Lider ve liderler personellerin yaptifi islerden tatmin saglamasinda ya da
saglamamasinda en Onemli faktordir.  Yapilan arastirmalar, en &nemli motivasyon
kaynaklarindan biri olan iicretin yetersiz oldugu durumlarda dahi lider ve liderlik tarzinn iyi
olmasmin ¢aliganlarin is tatminini arttirdig1 bulgulamaktadir. Bu da liderlik tarzinmn is tatmini
tizerindeki etkisinin Gnemini vurgulamaktadir (Erdil ve digetleri, 2004: 17). Cagimizda
¢aliganlar1 yonetimde s6z sahibi yapmak, islerini zevk alarak yapmalarnni saglamak ve
performanslarini arttirmak liderlik ve liderlik tarzimin geregi olmustur. Liderler bu gerekliligi
yerine getirmek i¢in caliganlarin igletmelerde alinacak kararlarda yer almalarini saglamali ve
onlarm tiim performanslarim sergileyebilecekleri diizenlemeleri yapmalidir (Nicholsan,
2003). Bu diizenlemeler c¢alisanlarin is tatminini arttirirken, calisanlarin  fikirlerinin
onemsenmedigi, sorunlan ile ilgilenilmedigi ve ige iliskin donamimlar diisiik bireylerin

yonetici oldugu isletmelerde i tatmini diigtiktiir.

Liderlerin insana odaklasan, uzun vadeli diigtinen, defisime ayak uydurabilen, yaratici,
objektif diigtinen, takim ruhuna sahip, iletisime agik olma gibi 6zelliklerini isgSrenlere
yansitabilme ve aktarma yeteneklerine sahip olmalari gerekir (Ates 2005: 137). Bu ise iste
verimliligi ve is tatmini beraberinde getirir. Etkin lider ile beklenen sonuclari alan Orgiit
arasinda 6nemli bir bagin oldugu liderlik yaklagimlarimin temel bulgusudur. Liderin Orglit
lizerindeki yapisal etkisi, isgdren tatminini olumlu yo6nde etkileyerek orgiitsel basariyi

arttiracaktir (Okakin ve Tiaz 1997: 2)

45




UCUNCU BOLUM

ETIK LIDERLIGIN CALISANLARIN iS PERFORMANSI VE iS TATMINi
UZERINE ETKIiSi: BANKACILIK SEKTORUNDE MERSIN LI ORNEC]

3. ETIK LIDERLIGIN CALISANLARIN iS PERFORMANSI VE iS TATMINi
UZERINE ETKIiSi

3.1. Arastirmanin Amaci

Teknolojik gelismelerin ve kiiresellesmenin arttigi, buna paralel olarak rekabet
kogullarinin gilintimiiz isletme sartlarmin getirdigi yogun rekabet kosullari isletmelerde
¢alisanlarin etkin ve verimli bir gekilde ¢aligmalarina etkisi daha da artmustir. Bu sebeple
igletmelerin yonetimi 6nem kazanmig ayrica yonetimde uygulanmasi gereken stratejiler én
plana ¢ikmustir. Artik klasik yontemler varligini kaybetmekte ve yerini farkli ve giincel
yontemlere birakmaktadir.

Is tatmini ile ¢alisanlann is performans: arasindaki iliskiyi inceleyen literatiir kaynak
aragtirmalarina gore bu iliski cok gii¢lii degildir (Iaffaldano vd., 1985). Yine de performansin
odiillendirilmesi durumunda tatmin artmaktadir (Jacobs-Solomon, 1977).

Carike1 (2000) nin siipermarket zincirinde yapilan ¢alismasinda isletmelerin &zellikle
profesyonellik gerektirmeyen igler bakimindan daha verimli, isletmeye bagli ve mutlu bir
isgiiciine sahip olmalari i¢in galigmalarin ig tatminlerini arttiracak diizenlemelerin yapilmasi

gerektigi sonucuna ulasilmaistir.

Ugurlu  (2009) etik liderlikle ilgili arastirmasinda, Ggretmenlerin  &rgiitsel
bafhliklarinin temelinde, yoneticilerinin etik liderlik davranislari esnasinda 6rgiitsel adaleti
saglama davraniglarimn  bulundufunu belirtmistir. Calismada, esitlik, adalet, dogruluk,
diiriistliik ve erdem gibi degerlerin 6n plana ¢ikarilmasi, etik davranislarin sergilenebilecegi
bir okul kiiltiirii ve ikliminin yaratilmasina katk: saglayacak hizmet i¢i egitim calismalarina

yer verilmesi gibi 6neriler gelistirilmistir.

Bu tez ¢aligmasimin amac: etik liderligin ¢alisanlarin is performansi ve is tatmininin
bankacilar iizerine etkilerini yam sira bu kavramlarin birbirleriyle olan iliskilerine

deginilecektir.
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3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmanin modelinde etik liderlik bagimsiz degisken, is performansi ve is tatmini

bagimli degisken olarak belirlenmistir.

[s Performansi

Etik Liderlik

Is tatmini

Sekil 3.1. Arastirma modeli

Aragtirma hipotezleri, demografik faktorler temelinde bes ana grupta toplanmigtir. Her
grup kendi icinde etik davramg, demografik 6zellik ve is tatmini/is performansi eslestirmesi

ile alt hipotezler seklinde kurgulanmustir. Hipotezler asagidaki gibidir.

H1: Yoneticinin etik liderligi ile banka ¢alisanlarinin is performans: ve is tatminleri

arasinda iligki yoktur.

Hil: Yoneticinin etik liderligi ile banka g¢aligsanlarinin is performansi arasinda iliski

yoktur.

Hi2: Yéneticinin etik liderligi ile banka calisanlarimn is tatminleri arasinda iligki

yoktur.

H2: Yoneticinin etik davranisinin, ¢alisanlarin is performansi ve is tatmini iizerindeki

etkilerinin, ¢alisanlarin kurumdaki hizmet siirelerine gore farklihk géstermez.

H21: Yoneticinin etik davraniginin, ¢alisanlarin is performans: itizerindeki etkisi,

¢alisanlarin kurumdaki hizmet siirelerine gére anlamli bir farklilik géstermez.
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H22: Yoneticinin etik davramiginin, c¢alisanlarn is tatminleri {izerindeki etkisi,

calisanlarin kurumdaki hizmet siirelerine gore anlaml bir farklilik géstermez.

H3: Yoneticinin etik davramisinin, galiganlarin is performansi ve is tatmini iizerindeki

etkisi, ¢aliganlarin yaslarina gore farklilik géstermez.

H3l: Yoneticinin etik davramgimin, ¢alisanlarm is performans: {izerindeki etkisi, |

calisanlarm yaglarina gore farklilik géstermez.

Hs2: Yoneticinin etik davramisinin, c¢alisanlarin is tatmini {izerindeki etkisi,

calisanlarin yaglarina gére farklilik géstermez.

H4: Yoneticinin etik davramigimin, calisanlarin is performans: ve i tatminleri

tizerindeki etkisi, ¢alisanlarin cinsiyetlerine gére farklilik gostermez.

Hyl: Yoneticinin etik davraniginin, ¢aliganlarin is performans: iizerindeki etkisi,

calisanlarin cinsiyetlerine gore farkhilik géstermez.

H42: Yoéneticinin etik davramigimin, c¢ahlisanlarm is tatminleri {izerindeki etkisi,

calisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik gostermez.

H5: Yoneticinin etik davramisinin, calisanlarnin is performans: ve is tatminleri

tizerindeki etkisi, ¢alisanlarin 6grenim durumlarina gore farklilik géstermez.,

Hsl: Yoneticinin etik davramisinin, ¢alisanlarin is performans: {izerindeki etkisi,

calisanlarin §grenim durumlarina gére farklilik gostermez.

Hs2: Yoneticinin etik davramsin, ¢aliganlarn is tatmini iizerindeki etkisi,

calisanlarin 6grenim durumlarina gore farklilik gostermez.

H6: Yoneticinin etik davramiginin, ¢alisanlarin is performans: ve is tatminleri

tizerindeki etkisi, ¢alisanlarin ¢alistiklar: kurumu sahiplik durumuna gore farklilik gOstermez.

Hel: Yoneticinin etik davraniginin, calisanlarin is performans: iizerindeki etkisi,

calisanlarin kurumun sahiplik durumuna gére farklilik g6stermez.

He2: Yoneticinin etik davraniginin, calisanlarin is tatmini tizerindeki etkisi,

calisanlarin kurumun sahiplik durumuna gore farklhilik géstermez.



3.3. Arastirmanin Yontemi

Bu bdliimde tezin hazirlanmasi ve uygulamalariyla ilgili asamalar ve bu asamalarda
gergeklestirilen iglemler hiyerarsik diizen i¢inde sunulmustur. Demografik veriler, ¢alismanin
orneklemine ait temel karakteristikler, aragtirma anketinin hazirlanmasi, verilerin toplanmasi,
verilerin analizi ve hipotezleri smamak amaciyla yapilan kolerasyon ve tamamlayic
istatistikler sonucunda hipotezlere yonelik elde edilen bulgular hiyerarsik diizen iginde

sunulmustur.

Literatiir taramas: sonucunda etik liderlik, is performansi ve is tatmini ilizerindeki
etkiyi 6lgmeye yonelik ti¢ farkli 6lgek kullanilarak anket formu hazirlanmistir. Anket formu
toplamda 39 sorudan olugmakta ve bunlarin ilk 5 sorusu katilimeilarin bazi demografik
ozelliklerini belirlemeye yoneliktir. Kalan sorularda ise bes dereceli likert tipi skalada 1’den

5" e kadar olan en uygun se¢enegin isaretlemeleri istenmigtir.

Anket dahilindeki olgekler degiskenlerin gegerlilik ve giivenilirlikleri daha 6nceki

arastirmalarda onaylanmis sorulardan olusturulmustur.

3.3.1. Arastirmanin érneklemi

Arastirma kapsaminda Mersin ilinde faaliyet siirdiiren 6zel ve kamu bankacilik
birimlerinin ¢alisanlart olusturmaktadir. Arastirmanin verileri bankacilik sektériinde tesadiifi
omekleme yontemiyle secilen tim birimlere uygulanan anketlerle saglanmistir. Bunlardan
7371 6zel, 41°1 kamu bankasi olmak lizere toplamda 114 kisiden geri doniisiim saglanmistir.

Bunun sonucunda da verilerin analizi gergeklestirilmis ve yorumlanmistir.

3.3.2. Arastirmanin dl¢ekleri

Yoneticilerin etik liderlik 6zelliklerini 6lgmek igin toplamda 10 ifadeden olusan
Brown ve digerlerinin (2005) etik liderlik 6l¢egi ( Ethical Leadership Scale ) kullanilmustir.
Olgek olarak: 1= Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum,

5= Kesinlikle katiliyorum, ifadeleri kullanilmistir.
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Calisanlarin  is performanslarim  6lgmek i¢in  Carmeli ve digerleri (2007)
aliymasindan uyarlanarak, 4 madde, (gorevlerimi tam zamamnda tamamlarim) Kirkman ve
Rosen (1999) tarafindan gelistirilmis, sonrasinda Sigler ve Pearson (2000) tarafindan gecerlik
ve giivenirligi yapilmig olan ‘Calisan Performans: Olgeginden yararlanilarak kullanilmagtr.
Sigler ve Pearson, 2000°in galismalarimn Tiirkge uyarlamasi ise CS1 (2008) tarafindan

gerceklestirilmigtir.

Olgek igin 5°li Likert Olgegi bigiminde olmakla beraber dlgek sekli su sekilde
siralanmugtir.1= Higbir zaman, 2= Ara sira, 3= Sik sik, 4= Cogunlukla, 5= Her zaman

arasinda bir puanlama yapmalari istenmistir.

[s tatmini 6lceginde ise Weis ve arkadaslart (1967), aracilignyla gelistirilmistir. Olgek
daha sonrasinda Hacettepe Universitesinden Deniz ve Giiliz Gokgora aracilifiyla ve
dilbilimcilerin kontroliinden gegerek Tiirkge *ye gevrilmistir. Burada kullanilan olgek ise, 1=
Hig tatmin edici degil, 2= Tatmin edici degil, 3= Ne tatmin edici ne degil, 4=Tatmin edici, 5=

Cok tatmin edici seklinde siralanmustir.

3.4. Anketin Giivenilirligi

Anketlerin giivenirligi kontrol amaciyla Cronbach Alpha giivenirlik katsayilar
incelenmistir ve analiz sonuglar1 asagidaki tabloda verilmistir. Cronbach Alpha katsayis1 0-1
arasinda bir deger almaktadir. Sifira yakin degerler diisiik giivenirlige isaret ederken 1'e yakin
degerler yilksek giivenirlige isaret eder. 0,70'in {izerindeki Cronbach Alpha giivenirlik
katsayisimin iyi bir giivenirlik katsayisi oldugu seklinde yorumlanmaktadir (Biiyiikoztiirk,
2012).

Asagidaki Cizelgede 6lgeklere iliskin Cronbach Alpha degerleri gésterilmistir.

Cizelge 3.1. Cronbach alpha giivenirlik katsayisi

Olcekler Cronbach Alpha Katsayis Madde Sayis

Etik liderlik 0,933 10
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Is performansi 0,794

[s tatmini 0,950

20

Cizelge incelendiginde "Btik liderlik davramslan" 6lgegi i¢in Cronbach Alpha

giivenirlik katsayisi 0,933; “Is performansi” 6lgegi igin 0,794 ve “Is tatmini” dlgegi icin 0,950

olarak hesaplanmistir ve 6l¢egin glivenilir oldugu seklinde yorumda bulunulabilir.

3.5. Arastirmanin Bulgular

3.5.1. Etik liderlik, is performansi ve is tatmini 6l¢ekleri arasindaki iliski

(Calismada banka ¢alisanlarinin etik liderlik, is performansi ve is tatminleri arasindaki

iligki aragtinlmak istenmis ve yapilan incelemeler sonucunda veriler normal dagilim

gosterdigi i¢in banka ¢alisanlarimn etik liderlik, ig performansi ve is tatminleri arasindaki

iligki Pearson korelasyon analizi ile hesaplanmustir. Analiz sonuglarina gére degiskenlerine

iligkin betimsel degerler Cizelge 3.2.’de verilmistir.

Pearson korelasyon analizi sonucunda ulagilan bulgularin yorumlanmasinda Cizelge

3.2.°de yer alan degerlendirme 6lgiitleri kullanilmigtir.

Cizelge 3.2. Pearson korelasyon katsayisi ve iliski tablosu (Biiyiikéztiirk vd., 2006)

Miski Diizeyi r
Cok zayif 0.00-0.25
Zayif 0.26-0.49
Orta 0.50-0.69
Yiiksek 0.70-0.89
Cok yitksek 0.90-1.00
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Cizelge 3.3. Pearson korelasyon analizi sonuglari

Olgekler Etik liderlik Is performansi Is tatmini

T 1
Etik liderlik
P
T 0,210 1
Is performansi

p 0,025
r 0,657 0,277 1

Is tatmini
P 0,000 0,003

Gizelge 3.3. incelendiginde etik liderlik ile is performansi arasinda anlamli ancak
(r=0,210) ¢ok zayif diizeyde pozitif bir iliskinin oldugu gériilmektedir. Etik liderlik ile is
tatmini arasinda anlamli (r=0,657) orta diizeyde pozitif bir iliskinin oldugu anlagilmaktadir, Is
performanst ve Is tatmini arasinda anlamli (1=0,277) zayif pozitif bir iliski oldugu
sdylenebilir. Ve yapilan bu analiz sonuglarina gére istatistiksel olarak bir fark bulunmadig
i¢in

H1: Yoéneticinin etik liderligi ile banka ¢alisanlarinin is performans: ve is tatminleri

arasinda iligki yoktur.

Hil: Yéneticinin etik liderligi ile banka ¢alisanlarinin is performans: arasinda iligki

yoktur.

Hi2: Yoneticinin etik liderligi ile banka calisanlarinin is tatminleri arasinda iligki

yoktur.
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3.5.2. Aragtirma grubunda yer alan banka cahsamlarinin demografik

dzelliklerine iliskin bulgular

Aragtirmaya katilan banka ¢alhiganlarimin demografik 6zelliklerine iliskin verilerin

dagilimi Cizelge 3.4.’de sunulmustur.

Cizelge 3.4. Aragtirma grubunu olusturan banka ¢alisanlarinin arastirmanin demografik

degiskenlerine gore dagilimlar:

Degiskenler Gruplar N %o
1-4 yil 21 18,4
5-9 vl 55 48,2
Hizmet siiresi
10-14 y1l 28 24.6
15 yil ve {izeri 10 8,8
18-31 yas 43 37,7
Yas 32-38 yas 55 48,2
39 yas ve lizeri 16 14
Erkek 65 57
Cinsiyet
Kadin 49 43
Lise ve 6n lisans 15 13,2
Ogrenim durumu Lisans 84 73,7
Yiiksek lisans 15 13.2
Ozel 73 64
Kurum
Kamu 41 36
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Cizelge 3.4. incelendiginde, katihmcilarin %18,4°1 olan 21 kisi 1-4 yil aras, %48.,2’s1
olan 55 kisi 5-9 yil arasi, %24,6°s1 olan 28 kisi 10-14 yil aras1 ve %8,8°1 olan 10 kisi 15 yil ve
lizeri hizmet siiresine sahip oldugu goriilmektedir. Katilimecilarn yas degiskenine gore
ylizdelik dagilimlarma bakildiginda %37,7’sinin 18-31 yas araliginda, %48.2’sinin 32-38 yas
aralifinda ve %14 iiniin 39 yas ve tizeri oldugu anlasilmaktadir. Banka ¢alisanlarinin %57°si
yani 65 kisinin cinsiyeti erkek iken %43°{i yani 49 Kkisinin cinsiyetinin kadin oldugu
goriilmektedir. Banka galisanlarinin 6grenim durumuna bakildiginda %73,7°lik oranla lisans
mezunu olduklar anlagilmaktadir. Son olarak katilimeilarin %64’lniin 6zel bankalarda,

%36’sinin ise kamu bankalarinda gérev yaptiklar: belirlenmistir.
3.5.2.1. Hizmet siiresi degiskenine iliskin bulgular

Banka ¢alisanlarina uygulanan &lgeklerin hizmet siiresi degiskenine gére degisip
degismedigi sorgulanmis ve analiz sonuglarina gére degiskene iliskin betimsel degerler

Cizelge 3.5.°de sunulmustur.

Cizelge 3.5. Olgeklerin hizmet siiresi degiskenine gore betimsel degerleri

Olgekler Hizmet siiresi N X Ss

1-4 y1l 21 38,33 8,13

= 5-9 yil 55 39,09 712
o=

j 10-14 y1l 28 39.89 6,01
=

15 yil ve tizeri 10 42,80 6,91

1-4 yil 2l 17,81 221

E 5-9 yil 55 18,16 1,92
E

3 .

5 10-14 yil 28 18,75 1,37
2

- 15 y1l ve iizeri 10 18,90 1,37

= 1-4 yil 21 70,19 14,51
£

8 59 yil 55 71,51 14,04
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10-14 y1l 28 11,596 15,23

15 yil ve tizeri 10 84,20 6,26

Cizelge 3.5. incelenecek olursa aragtirmaya katilan 21 banka ¢aliganinin hizmet siiresi
1-4 y1l arasi, 55 banka caliganinin hizmet siiresi 5-9 yil arasi, 28 banka ¢alisaninm hizmet
siiresi 10-14 yil aras1 ve 10 banka ¢aliganmin hizmet siiresinin ise 15 yil ve iizeri oldugu
anlagilmaktadir. Banka ¢alisanlarinin etik liderlik él¢eginden aldiklar puanlar sirasiyla 38,33:
39.09; 39,89 ve 42,80°dir. Banka ¢alisanlarinin is performansi 6l¢eginden aldiklar1 puanlar
sirasiyla 17,81; 18,16; 18,75 ve 18,90°dr.

Banka calisanlarimin is tatmini olgeginden aldiklar1 puanlar sirasi ile 70,19; 71,51;
71,96 ve 84,20°dir. Alinan puanlar arasindaki farkin anlaml olup olmadi§i varyans analizi ile
test edilmigtir. Varyans analizi yapilmadan &nce bu analize iliskin normal dagilim ve
varyanslarm homojenligi ile ilgili varsayimlar incelenmigtir. Varyanslarin homojenligine

iligkin bulgular Cizelge 3.6°de verilmistir.

Cizelge 3.6. Hizmet siiresi degiskenine gore levene testi sonuglarn

Olgekler Levene istatistigi p
Etik liderlik 1,511 0,216
Is performansi 1,980 0,121
Is tatmini 2,469 0,066

Cizelge 3.6. incelendiginde verilerin normal dagilim gosterdigi ve varyanslarin

homojen oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Alinan puanlar arasindaki farkin anlamli olup olmadig1 varyans analizi ile test edilmig

ve sonuglar Cizelge 3.7.de verilmistir.
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Cizelge 3.7. Hizmet siiresi degiskenine gore ANOV A sonuglar

. Varyans Kareler Kareler
Olgekler Sd F p
kaynagi toplami ortalamasi
Gruplar
150,930 3 50,310
arasi
Etik liderlik 1,054 0,372
Grup ici 5249,491 110 47,723
Gruplar
) 13,339 3 5,113
Is arasi
1,541 0,208
performansi
Grup ici 364,915 110 3,317
Gruplar
1542,943 3 514,314
. arast
Is tatmini 2,631 0,054
Grupici  21501,548 110 195,469

Cizelge 3.7. incelendiginde; Banka calisanlarinin etik liderlik diizeyleri ile hizmet
stireleri arasinda anlaml fark olmadig1 sonucuna ulagilmigtir, [F(3,110) = 1,054, p = 0,372 >
0,05]. Bu bulgu etik liderlik boyutundan alinan puanlarin banka ¢alisanlarinin hizmet siireleri
durumuna goére incelendiinde etik liderlige bir etkisi olmadigimi gostermektedir. Banka
calisanlarinin ig performansi diizeyleri ile hizmet siireleri arasinda anlamli bir farklilagsma
gorilmemektedir, [F(3,110) = 1,541, p = 0,208 > 0,05]. Bu bulgu is performans: boyutundan
alinan puanlarin banka calisanlarmin hizmet streleri durumuna gore incelendiginde is

performansina bir etkisi olmadigint gostermektedir.

Banka ¢alisanlarmin is tatmini diizeyleri ile hizmet siireleri arasinda anlamli bir fark
tespit edilmemigtir, [F(3,110) = 2,631, p = 0,054 > 0,05]. Bu bulgu is tatmini boyutundan
alman puanlarm banka galisanlarmm hizmet siireleri durumuna gére incelendiginde is

tatminlerine bir etkisi olmadigimi gostermektedir.
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Yapilan bu analiz sonuglarina gore istatistiksel olarak bir fark bulunmadig icin

H2: Yoneticinin etik davraniginin, ¢alisanlarin is performansi ve is tatmini tizerindeki

etkilerinin, ¢alisanlarin kurumdaki hizmet siirelerine gore farklilik géstermez.

Hz1: Yoneticinin etik davramginin, ¢alisanlarin i performans: iizerindeki etkisi,

¢alisanlarin kurumdaki hizmet siirelerine gore anlaml bir farklilik gostermez.

Hz2: Yoneticinin etik davramigiun, caliganlarin is tatminleri iizerindeki etkisi,

calisanlarin kurumdaki hizmet siirelerine gére anlamli bir farklilik géstermez.
hipotezleri kabul edilmisgtir.
3.5.2.2. Yas degiskenine iliskin bulgular

Banka calisanlarina uygulanan dlgeklerin yas degiskenine gore degisip degismedigi
sorgulanmig ve analiz sonuglarina gdre degiskene iligskin betimsel degerler Cizelge 3.8.°de

sunulmusgtur.

Cizelge 3.8. Olgeklerin hizmet siiresi degiskenine gore betimsel degerleri

Olgekler Yas N X Ss
18-31 yas 43 37,62 7,91
Etik Liderlik 32-38 yas 55 40,36 6,34
39 yas ve lizeri 16 41,37 4,87
18-31 yas 43 17,93 2,24
is performans: 32-38 yas 55 18,41 1,56
39 yas ve lizern 16 1893 1,29
18-31 yas 43 69,74 13,65
i tatmini 32-38 yas 55 72,93 14,67 :
39 yas ve lizeri 16 78.93 13,14 :
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Cizelge 3.8. incelenecek olursa arastirmaya katilan 43 banka ¢alisanmin yast 18-31
yas arasi, 55 banka ¢alisaninin yas1 32-38 yas arasi, 16 banka galisaninin yasi 39 yag ve iizeri
oldugu anlasilmaktadir. Banka calisanlarinin etik liderlik 6lgeginden aldiklar puanlar
sirasiyla 37,62; 40,36 ve 41,37°dir. Banka ¢alisanlarinin is performansi Olceginden aldiklar
puanlar swrasiyla 17,93; 18,41 ve 18,93’tiir. Banka c¢alisanlarimin is tatmini dlceginden
aldiklar1 puanlar sirast ile 69,74; 72,93 ve 78,93 tiir. Alinan puanlar arasindaki farkin anlaml
olup olmadig1 varyans analizi ile test edilmistir. Varyans analizi yapilmadan 6nce bu analize
iliskin normal dagilim ve varyanslarin homojenligi ile ilgili varsayimlar incelenmistir.

Varyanslarin homojenligine iliskin bulgular Cizelge 3.9.’da verilmistir.

Cizelge 3.9. Yas degiskenine gore levene testi sonuglari

Olgekler Levene istatistigi p
Etik liderlik 3,606 0,30
Is performansi 4,745 0,11
Is tatmini 0,959 0,38

Cizelge 3.9. incelendiginde verilerin normal dagilim gosterdigi ve varyanslarin

homojen oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Alinan puanlar arasindaki farkin anlamli olup olmadif1 varyans analizi ile test edilmis

ve sonuglar Cizelge 3.10°da verilmistir.

Cizelge 3.10. Yas degiskenine gére ANOVA sonuglari

. Varyans Kareler Kareler
Olgekler Sd F p
kayna@ toplami ortalamasi
Gruplar
247,897 2 123,949
Etik liderlik arast 2,670 0,074
Grup i¢i 5152,524 111 46,419
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Gruplar

13,144 2 6,572
is performans BIASE 1,987 0,142
Grup ici 367,110 il i 3,307
Gruplar
993,440 2 496,720
is tatmini Qrasl 2,500 0,087
Grupigi  22051,051 K| 198,658

Cizelge 3.10. incelendifinde; Banka calisanlarmin etik liderlik diizeyleri ile yas
degiskeni arasinda anlamli fark olmadigi sonucuna ulasilmistir, [F(2,111) = 2,670, p = 0,074
> 0,05]. Bu bulgu etik liderlik boyutundan alinan puanlarin banka calisanlarinmn yas
durumuna gore yapilan incelemede etik liderlige bir etkisi olmadigim belirtmektedirr. Banka
galiganlarmin is performansi diizeyleri ile yas degiskeni arasinda anlamli bir farklilasma
gortilmemektedir, [F(2,111) = 1,987, p = 0,142 > 0,05]. Bu bulgu is performans boyutundan
alinan puanlarin banka galisanlarinin yas durumuna gore yapilan incelemede is performansina
bir etkisi olmadigin1 belirtmektedir. Banka ¢aliganlarinin is tatmini diizeyleri ile yas degiskeni
arasinda anlamli bir fark tespit edilmemigtir, [F(2,111) = 2,500, p = 0,087 > 0,05]. Bu bulgu is
tatmini boyutundan alinan puanlarin banka calisanlarimin yas durumuna gore yapilan

incelemede i tatminine bir etkisi olmadigim belirtmektedir.

Yapilan bu analiz sonuglarina gore istatistiksel olarak bir fark bulunmadigi icin

H3: Yoneticinin etik davramginin, ¢aliganlarin i performansi ve is tatmini tizerindeki

etkisi, ¢alisanlarin yaslarina gére farklilik géstermez.

Hs1: Yoneticinin etik davraniginin, ¢alisanlarin is performansi iizerindeki etkisi,

calisanlarin yaslarina gére farklihik gostermez.

H32: Yéneticinin etik davramisiun, calisanlarin is tatmini  iizerindeki etkisi,

¢aliganlarin yaslaria gore farklilik gostermez.

hipotezleri kabul edilmistir.
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3.5.2.3. Cinsiyet degiskenine iligkin bulgular

Banka calisanlarinin etik liderlik davramiglari, is performans: ve is tatmini
diizeylerinin cinsiyet degigkenine gore degisip degismedigi sorgulanmis ve analiz sonuglarina
iligkin betimsel degerler ile anlamlilik i¢in yapilan bagimsiz 6meklem t-testi sonuglart Cizelge

3.11°de verilmistir.

Cizelge 3.11. Olgeklerin cinsiyet degiskenine gére bagimsiz drneklem t-testi sonuclari

Olgekler ~ Cinsiyet N X Ss Sd t p
Erkek 65 40,47 6,61

Etik liderlik 112 1,802 0,074
Kadin 49 38,14 7,15
is Erkek 65 18,11 1,93

112 -1,341 0,183
performanst ~— g 49 18,57 1,67
Erkek 65 1231 15,29

Is tatmini 112 -0,157 0.875
Kadin 49 72,73 12,96

Cizelge 3.11. incelenecek olursa arastirmaya 65 erkek ve 49 kadin banka calisan
katilmigtir. Katilimeilarin etik liderlik olgeginden aldiklart puanlar 4047 ve 38,14’tiir.
Yapilan kargilagtirmada gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir,

[t(112) = 1,802, p=0,074 > 0,05].

Bu bulgu etik liderlik boyutundan alinan puanlarin banka ¢alisanlarinin cinsiyetlerine
gore inceleme yapildiginda etik liderlige bir etkisi olmadigini gostermektedir. Katilimeilarin
is performanst Olgeginden aldiklari puanlar sirasiyla 18,11 ve 18,57dir. Yapilan
kargilastirmada gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmemistir, [t(1 12) =
-1,341, p = 0,183 > 0,05]. Bu bulgu is performans: boyutundan alinan puanlarin banka
caliganlarimin  cinsiyetlerine gore inceleme yapildiginda is performanslarina bir etkisi
olmadifimi goéstermektedir. Katilimeilarin ig tatmini 6lgeginden aldiklan puanlar sirasiyla

12,31 ve 72,73 tir.
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Yapilan kargilastirmada gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamh fark olmadig:
goriilmiistiir, [t(112) = -0,157, p = 0,875 > 0,05]. Bu bulgu is tatmini boyutundan alinan
puanlarin banka calisanlarinin cinsiyetlerine gore inceleme yapildiginda is tatminlerine bir

etkisi olmadigim gistermektedir.
Yapilan bu analiz sonuglarina gore istatistiksel olarak bir fark bulunmadig; icin

H4: Yoneticinin etik davramigimin, c¢alisanlarin is performans: ve is tatminleri

tizerindeki etkisi, ¢alisanlarin cinsiyetlerine gére farklilik gostermez.

Hsl: Yoneticinin etik davramigimin, ¢aliganlarin is performans: iizerindeki etkisi,

calisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik géstermez.

H42: Yoneticinin etik davramginin, calisanlarm is tatminleri {izerindeki etkisi,

calisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik gostermez.
hipotezleri kabul edilmistir.
3.5.2.4. Ogrenim durumu degiskenine iliskin bulgular

Banka ¢aliganlarina uygulanan 6lgeklerin 6grenim durumu dediskenine gére degisip
defismedifi sorgulanmig ve analiz sonuglarina gore deiskene iliskin betimsel degerler

Cizelge 3.12.’de sunulmustur.

Cizelge 3.12. Olgeklerin 6grenim durumu degiskenine gore betimsel degerleri

Olcekler Ogrenim N X Ss
durumu

Lise ve 6n lisans 15 41,40 4,25
Etik Liderlik Lisans 84 39,29 7.30
Yiiksek Lisans 15 38,53 6,80

Lise ve on lisans LS 17,86 2.41

Is performans: Lisans 84 18.34 1,77
Yiiksek Lisans 15 18.53 1,55

61

gers




Ay = = S e ¥- SRS = Eepes et A iy UG . e ok

Lise ve on lisans 15 78,53 10,37
Is tatmini Lisans 84 71,52 15,01
Yiiksek Lisans 15 71,86 12,54

Cizelge 3.12 incelenecek olursa arastirmaya katilan 15 banka galiganimin 6grenim

durumu lise ve on lisans, 84 banka ¢alisaninin 6grenim durumu lisans ve 15 banka calisaninin

dgrenim durumunun yiiksek lisans oldugu anlasilmaktadir. Banka calisanlarimin etik liderlik

olgeginden aldiklar1 puanlar sirasiyla 41,40; 39,29 ve 38,53°tlir. Banka calisanlarimin is

performans: 6lgeginden aldiklari puanlar sirasiyla 17,86; 18,34 ve 18,53’tiir. Banka
calisanlarimin ig tatmini 6lgeginden aldiklar1 puanlar sirasi ile 78,53; 71,52 ve 71,86°dir.
Alnan puanlar arasindaki farkin anlamh olup olmadifi varyans analizi ile test edilmistir.
Varyans analizi yapilmadan o6nce bu analize iliskin normal dafilim ve varyanslarin

homojenligi ile ilgili varsaymmlar incelenmistir. Varyanslarin homojenligine iligkin bulgular

Cizelge 3.13.’te verilmistir.

Cizelge 3.13. Ogrenim durumu degiskenine gore levene testi sonuglar

Olcekler Levene istatistigi p
Etik liderlik 1,435 0,242
Is performansi 1,609 0,205
Is tatmini 1,619 0,203

Cizelge 3.13. incelendiginde verilerin normal dafilim gésterdigi ve varyanslarin

homojen oldugu bulgusuna ulagiimasgtir.

Alinan puanlar arasindaki farkin anlamlr olup olmadifi varyans analizi ile test edilmis

ve sonuglar Cizelge 3.14.’de verilmigtir.
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Cizelge 3.14. Ogrenim durumu degiskenine gére ANOVA sonuglart

. Varyans Kareler Kareler
Olc¢ekler Sd F p
kaynag toplam ortalamasi
Gruplar
71,528 2 35,764
Etik liderlik arast 0,745 0,477
Grup i¢i 5328,893 111 48,008
Gruplar
3,800 2 1,900
Is performansi —— 0,560 0,573
Grup ici 376,455 111 3,391
Gruplar
632,072 2 316,036
fs tatmini arast 1,565 0,214
Grupici 22412419 11¢ 201,914

Cizelge 3.14. incelendifinde; Banka ¢alisanlarimin etik liderlik diizeyleri ile 6grenim
durumu degiskeni arasinda anlamh fark olmadigi sonucuna ulagilmistir, [F(2,111) = 0,745, p
= 0,477 > 0,05]. Bu bulgu etik liderlik boyutundan alman puanlarin banka ¢alisanlarinin
dgrenim durumlaria gore yapilan incelemelerde etik liderlige bir etkisi olmadigimi gésterir.
Banka c¢alisanlarinin is performansi diizeyleri ile 6grenim durumu degiskeni arasinda anlaml
bir farklilagma gorilmemektedir, [F(2,111) = 0,560, p = 0,573 > 0,05]. Bu bulgu etik is
performans: boyutundan alinan puanlann banka ¢alisanlarinin 6grenim durumlarina goére
vapilan incelemelerde ig performanslarina bir etkisi olmadigini gosterir. Banka ¢alisanlarinin
is tatmini diizeyleri ile 6grenim durumu degiskeni arasinda anlamli bir fark tespit

edilmemistir, [F(2,111) = 1,565, p=0,214 > 0,05].

Bu bulgu is tatmini boyutundan alman puanlarin banka galisanlarimin &grenim

durumlarina gore yapilan incelemelerde is tatminlerine bir etkisi olmadigini gésterir.
Yapilan bu analiz sonuglarina gore istatistiksel olarak bir fark bulunmadig icin

HS5: Yoneticinin etik davramiginin, calisanlarin is performansi ve is tatminleri

tizerindeki etkisi, caligsanlarin 6grenim durumlarina gore farklihk géstermez.
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Hs1: Yoneticinin etik davranisinin, ¢alisanlarin is performans: iizerindeki etkisi,

calisanlarin 6grenim durumlarina goére farklilik géstermez.

Hs2: Yoneticinin etik davramiginin, c¢aliganlarin is tatmini {izerindeki etkisi,

calisanlarin 68renim durumlarina gore farklilik gostermez.

hipotezleri kabul edilmistir.

3.5.2.5. Kurumun sahiplik durumuna iliskin bulgular

Banka calisanlarinin etik liderlik davramislari, is performansi ve is tatmini
diizeylerinin kurumun sahiplik durumu degiskenine gore dedisip degismedigi sorgulanmig ve
analiz sonuglarna iliskin betimsel degerler ile anlamlilik i¢in yapilan bagimsiz érneklem t-

testi sonuglar Cizelge 3.15.°te verilmistir.

Cizelge 3.15. Olgeklerin kurum sahiplik durumlar degiskenine gore bagimsiz érneklem t-testi

sonug¢lari
Olcekler Kurum N X Ss Sd t P
Ozel 73 39,39 7,78
Etik liderlik 112 -0,157 0,876
Kamu 41 39,61 5,09
Ozel 73 18,28 1.85
is performans: 112 -0,150 0,881
Kamu 41 18,34 1,81
Ozel 73 72,47 14,10
Is tatmini 112 -0,012 0,991
Kamu 41 72,51 14,76

Cizelge 3.15. incelenecek olursa aragtirmaya 73 ozel bankalarda 41 kamuya ait
bankalardaki ¢alisanlar katilmigtir. Katihmeilarin etik liderlik 6lgeginden aldiklari puanlar

39,39 ve 39,61 dir.
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Yapilan kargsilastirmada gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli  fark

bulunmamstir, [t(112) =-0,157, p=0,876 > 0,05].

Bu bulgu etik liderlik boyutundan alinan puanlarm banka calisanlarinin calistiklar
bankalarin sahiplik durumlarina gére yapilan incelemelerde etik liderliEe bir etkisi olmadig
tespit edilmigtir. Katilmcilarin is performans: Slgeginden aldiklar: puanlar sirasiyla 18,28 ve
18,34°tir. Yapilan kargilagtirmada gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark tespit
edilmemistir, [t(112) =-0,150, p = 0,881 > 0,05]. Bu bulgu is performansi boyutundan alinan
puanlarin banka calisanlarmin ¢ahistiklan bankalann sahiplik durumlarina gére yapilan
incelemelerde is performanslarina bir etkisi olmadig: tespit edilmistir Katilimeilarin is tatmini
lgeginden aldiklar1 puanlar sirasiyla 72,47 ve 72,51°dir. Yapilan kargilastirmada gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark olmadig goriilmiistiir, [t(112) = -0,012, p = 0,991 >
0,05].

Bu bulgu is tatmini boyutundan alinan puanlarin banka calisanlarinin calistiklar:
bankalarin sahiplik durumlarina gére yapilan incelemelerde is tatminlerine bir etkisi olmadigi

tespit edilmistir.

Yapilan bu analiz sonuglarina gore istatistiksel olarak bir fark bulunmadig: icin

H6: Yoneticinin etik davraniginin, calisanlarm is performans: ve is tatminleri

lizerindeki etkisi, ¢alisanlarin ¢alistiklar: kurumu sahiplik durumuna gére farklilik gbstermez.

Hel: Yoneticinin etik davramiginin, ¢ahganlarin is performans: iizerindeki etkisi,

¢alisanlarin kurumun sahiplik durumuna gore farklilik géstermez.

He2: Yoneticinin etik davramgmin, calisanlarin ig tatmini tizerindeki etkisi,

calisanlarin kurumun sahiplik durumuna gore farklhilik géstermez.

hipotezleri kabul edilmigtir.
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3.5.3. Banka cahsanlarinin etik liderlik, is performanslar1 ve is

tatminlerinin ne diizeyde olduguna iliskin bulgular

Banka caliganlarimin etik liderlik, is performanslari ve is tatminlerini belirlemek

amactyla dlgeklerin toplamindan alinan puanlar Cizelge 3.16.’te verilmistir.

Cizelge 3.16. Olgeklere iliskin betimsel degerlerin dagilimi

Olcekler N X Ss
Etik liderlik 114 39,473 6,913
Is performansi 114 18,307 1,834
Is tatmini 114 72,491 14,281

Cizelge 3.16 incelendiginde banka ¢aliganlarimin etik liderlik &lgeginden aldiklar
puanlar 39,473; is performansi dlgeginden aldiklar1 puanlar 18,307 ve is tatmini olceginden
aldiklar1 puanlar ise 72,491°dir. Bu bulgulara gore banka calisanlarmin etik liderlik

davramislarinin is performanslarinin ve is tatminlerinin yiiksek diizeyde oldugu sOylenebilir.

66




DORDUNCU BOLUM
SONUC VE DEGERLENDIRME

SONUC VE DEGERLENDIRME

Yapilan ¢alismada giiniimiiz bankacilik sektoriinde liderlik ve etik liderlik alaninda
inceleme yapmis bulunmaktayiz. Son yillarda egitim kalitesinin yiiksekligi ile liderler
kendilerini gelistirmigtir. Artik y6netici pozisyonunu lidere birakmustir, ¢iinkii lider kisilik
ekibine ve organizasyonda bulunan tiim personelleri ile birlikte organizasyonun icindedir.
Ekip arkadaglarmin kargilastiklar: sorunlarla baga ¢ikmada ekibine, kendisinin daha énceden
elde etmis oldugu bilgi birikimi, kazanim ve deneyimini gerek sahada uygulamali olarak
gerek ise ig yapma sekilleri ve yontemleri ile yol gostermektedir. Bu sebeple isletmelerde ve
yonetimin oldugu tiim alanlarda is yapma sekillerinde ipi gogiisleyen yoneticiden ¢ok bir lider
oldugunu ayrica liderinin etik olarak ¢alistifi goriilmektedir. Yapilan arastirmada bankacilik
ozel sektoril yonetiminde liderlik konular ve etik liderlige ait davranis sekilleri daha belirgin
goriilmils olsa da kamu ve kamuya bagl bankalarda net bir goriintii elde edememekteyiz.
Fakat yapilan bu caligmada liderlik ve etik liderlik niteliklerinin giiniimiiz bankacilik
sektoriinde daha saglam bir tabana oturdufu ve daha aktif kullanildig1 gériillmektedir. Bunun
nedeni bankacilik ¢aliganlarimin en az 4 yillik bir tiniversite mezunu olmalari ve yinetim
konusunda almig olduklar egitiminde katkis1 oldugu ¢ok asikéardir. Aslinda bu alanda yapilan
aragtirmalarda egitim diizeyleri ayn1 olan ¢alisanlarda lidere ve etik lidere olan bakis acisinda
lider hakkinda negatif diislinceler hikim olsa da elde etmis oldufumuz sonuclar bizim
toplumumuzda etik liderlerlesin kalitesinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Aslinda bunu
giinlimiizde isim ve marka yapmis diinya capinda biiyii sirketleri baz aldifimizda Tiirk

yonetici ve liderlerin sayilar her gecen giin artmaktadir.
Arastirmalarimin sonucunda elde edilen hipotezler goz 6niinde bulunduruldugunda ;

Yoneticinin etik liderligi ile banka ¢alisanlarinin is performansi ve is tatminleri
arasinda iligkisinin yok oldugu, yoneticinin etik liderligi ile banka c¢alisanlarinin is
performanst arasinda olumlu bir iliski olmadifi ve yoneticinin etik liderligi ile banka

caliganlarmin is tatminleri arasinda iligkisinin yok oldugu tespit edilmistir.
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Yoneticinin etik davramisinin, ¢ahiganlarin is performanst ve 1s tatmini tizerindeki
etkilerinin, ¢alisanlarin kurumdaki hizmet siirelerine gore farklilk gostermedigi, yoneticinin
etik davramigmin, ¢alisanlarn ig performansi tizerindeki etkisi, ¢alisanlarin kurumdaki hizmet
stirelerine gore anlamh bir farkhlik gostermedigi, yoneticinin etik davraniginin, ¢alisanlarin is
tatminleri tizerindeki etkisi, ¢alisanlarin kurumdaki hizmet stirelerine gére anlamli bir farklilik

gostermedigi ortaya ¢ikmustir,

Yoneticinin etik davraniginin, ¢alisanlarin is performansi ve is tatmini iizerindeki
etkisi, calisanlarin yaglarma gore farklilk gostermedigi, yoneticinin etik davramgsinin,
calisanlarin is performans: {izerindeki etkisi, ¢alisanlarin yaglarina gore farklilik gostermedigi
ve ybneticinin etik davramginin, ¢alisanlarin is tatmini tizerindeki etkisi, ¢alisanlarin yaglarina

gore farklilik géstermegi tespit edilmistir.

Yoneticinin etik davranisinin, calisanlarin is performans: ve is tatminleri iizerindeki
etkisi, ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik gostermedigi, yoneticinin etik davramgimn,
calisanlarin i performansi tizerindeki etkisi, calisanlarin cinsiyetlerine gore farkhilik
gostermedifi ve yoneticinin etik davramginin, ¢alisanlarin is tatminleri {izerindeki etkisi,

calisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik gostermedigini s6yleyebiliriz.

Yoneticinin etik davramiginin, ¢alisanlarin is performansi ve is tatminleri tizerindeki
etkisi, calisanlarin &grenim durumlarna gore farklilik gostermedifi, yoneticinin etik
davramiginin, ¢alisanlarin is performans: tlizerindeki etkisi, ¢alisanlarin 6grenim durumlarina
gore farklilik gdstermedigi ve yoneticinin etik davraniginin, ¢alisanlarin is tatmini tizerindeki

etkisi, ¢aliganlarin 6grenim durumlarina gore farklilik gostermedigi sonucuna varilmistir.

Yoneticinin etik davramiginin, ¢alisanlarin ig performans: ve is tatminleri tizerindeki
etkisi, c¢alisanlarin ¢aligtiklart kurumu sahiplik durumuna gore farklilik gostermedigi,
yoneticinin etik davraniginin, calisanlarin is performansi {izerindeki etkisi, ¢aliganlarm
kurumun sahiplik durumuna gére farklilik gostermedii ve yoOneticinin etik davranisinin,
caliganlarin is tatmini tizerindeki etkisi, ¢alisanlarin kurumun sahiplik durumuna gére farklilik

gostermedigi durumlan ortaya ¢iknustir.

Anketlerde yer alan katilimeilarimin ¢ogunlugu mesleklerinde belli bir bilgi birikimi
elde etmis en az 5 yil siireli bankacilik meslegi ile ugrasanlar olmasi ankete olan giivenilirligi
ve ankete olan giiveni artirmaktadir. Ankette katilimcilarin yas ortalamasi ise 30 ila 37

arasinda degismektedir. Aslinda bankacilik sektoriine baktigimizda duragan ve hareketsiz
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yani degisimsiz kurallar ve gelenekei bir yap1 gibi goriinse de gelisen ve degisen bir sistemdir.

Bu sekilde degisimler olmasi liderlik ve etik liderligi de paralelinde gelistirmektedir.

Bankacilik sektorii artan teknolojik gelismelere ayak uydurabilen ve hatta hizli
ve kolay yenilikgi gelismeleri biinyesinde aninda uygulamaktadir. Bankacilik ve finans
sektoriiniin elinde bulundurmus oldugu parasal ve finans rahatlifi ¢alisanlar arasindaki sirket
i¢l egitimi ve her daim egitim diisturu ile her gecen giin daha da gelismektedir. Yoneticilerini
gliniimiiz anlayist ile egitimlendirip gelisim konusunda destekleri devam etmektedir. Bu
yontem {ilkemiz finans ve bankacilik sektdriinde de uygulanmis ve uygulanmaya devam

edilen bir sistemdir.

Ulkemiz bankacilik ve finans sektorii yillik ortalama en az 80 saat egitim aldiklar:
bilinmektedir. Liderlik egitimi lider kapasite ve becerisine sahip kisilerde kisinin kurum
biinyesine dahil oldugu andan itibaren analiz edilip ona gére calisanlarin egitim takvimi

belirlenmektedir.

Calismada banka ¢alisanlarinin etik liderlik, is performansi ve is tatminleri arasindaki
iligki aragtinlmak istenmis ve yapilan incelemeler sonucunda veriler normal dagilim
gosterdigi icin banka calisanlarimin etik liderlik, is performansi ve is tatminleri arasindaki

iligski pearson korelasyon analizi ile hesaplanmistir.
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EKLER

EK-1. Anket Formu

Etik Liderin, Calisanlarin is Performansi ve Is Tatmini Uzerine Etkisi

Degerli Katilimeilar,

Asagidaki dlgeklerde sorulan sorular “Etik Liderin, Cahsanlarin Is Performans: ve Is
Tatmini Uzerine Etkisi” konulu tezin tamamlanmas: amaciyla diizenlenmistir.
Aragtirmada saglikli sonuglar alabilmemiz igin sorulara i¢inde bulundugunuz durumu en
1yl yansitacak segenegi belirtmeniz 6nemlidir. Anket verileri bilimsel amag igin
kullanilacak olup, kimlik bilgileriniz istenmemektedir.

Ankete degerli katkilarimizdan dolay1 ¢ok tesekkiirler.

Dr. Ogr. U. Ayhan DEMIRCI Seyda UYSAL

Toros Universitesi ,SBE Toros Universitesi SBE

Yiiksek Lisans Tez Danismam Yiiksek Lisans Ogrencisi
BOLUM 1

Bu bélimde kisisel durumunuzla ilgili ¢oktan se¢gmeli sorular yer almaktadir. Size
uygun olan segenegin yanindaki ayrag ( ) igine “+” isareti koyarak isaretleyiniz. Liitfen
sorular1 cevapsiz birakmayimz.

1. Kurumdaki hizmet siireniz

a.()1-4 Y1l b.( )59 Yil c.()10-14 Y1l
d. () 15-19 Yil e. ()20-24 Y1l f.( )25+ Yil
2. Yasmiz

a.()18-24 b.()2531 ¢.()32-38 d.()38-44 d.()45 ve sonrasi

3. Cinsiyetiniz

a. () Erkek b. () Kadin

4. Ogrenim Durumunuz

a. () llkokul b. () Ortadgretim
c. () Yiiksekokul d. () Lisans

e. () Yiiksek Lisans

5. Kurumunuzun sahiplik durumu

a.( ) Ozel b.( ) Kamu
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Anketi cevaplandirmaya devam etmek icin liitfen diger sayfaya geciniz.

g
Asagida cevaplayacagimz dlgeklerde; 2 E <& =
= i =
o g =
(1) Kesinlikle katilmiyorum (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, = E‘* g § s,
t|E| BT |2
(4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle katiliyorum se¢enegini temsil etmektedir. % E‘ S | 2 ¥:
Litfen Her ifadenin kargisina ifadeye katilma derecenizi belirten ve sizin = = ﬁ:
i¢in en uygun olan segenedi “+” isareti koyarak belirtiniz. = E
-5 w
X 2
6. Yoneticimiz kigisel yagamim etik davramis iizerine kurar. 1 [2 |3 |4 5
7. YoOneticimiz basariy1 sadece sonuglarla degil aym zamanda hangi yollarla
elde edildigini de tanumlar. 1 21314 |5
8. Yoneticimiz galisanlarin ne syleyeceklerini dinler. 1 |2 |3 |4 5
9. Yoneticimiz etik standartlari ¢igneyen ¢alisanlar: disipline eder. L 12 |3 |4 5
10. Yoneticimiz adil ve dengeli kararlar verir. 1 2 13 |4 5
11. Yoneticimiz giivenilebilirdir. 1 (2134 |5
12. Yoneticimiz galisanlarla is etigi ve degerleri tartigir. I (21314 |5
13. Yoneticimiz etik anlaminda iglerin nasil dogru yapilacagiyla ilgili 6rnek L
olusturur. 4 3
14. Yéneticimiz ¢aligsanin kafasindaki en iyi ilgiye sahiptir. 1 |12 13 |4 5
15. Yoneticimiz karar alirken “yapilacak en dogru sey nedir” diye sorar. 1 12 1|3 4 5
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IS YASAMINIZI DEGERLENDIRDIGINIZDE ASAGIDAKI

= - - :
IFADELERE NE DERECE KATILDIGINIZI BELIRTINIZ g L -
.E £ = | B E
| < 218 |8
16 | Kurumun kurallarina ve prosediirlerine uyarim 1 2 3 4 5
17 | Kaliteli is tiretirim I 2 3 4 5
18 |Isimi dogru yapmak konusunda prensipliyim 1 2 3 4 5
19 | Gorevlerimi zamaninda tamamlarim i 2 3 4 5
5: = |2 2
- g |5 s
2 | B % | 8 g
. . : — 2 | & s | & £
ASAGIDAKI IFADELERE CEVAP VERIRKEN ISINIZI e | 5 E & o
DUSUNEREK CEVAP VERINIZ E £ = %
= | = g o
=y =
= =
z
20 | Yapilan isin beni her zaman mesgul etmesi 1 2 3 4 5
21 | Bagimsiz calisma imkaninin olmasi 1 2 3 4
22 | Ara sira degisik seyler yapabilme sansmin olmasi 1 2 3 4 5
23 | Toplumda “saygin kisi” olma sansin1 vermesi bakimindan 1 2 3 4 5
24 | Yoneticinin emrindeki kigileri iyi yonetmesi agisindan il 2 3 4 5
25 | Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan 1 2 3 4 5
26 | Vicdani sorumluluk tasima sansint bana vermesi bakimindan 1 2 3 4 5
27 | Bana garanti bir gelecek saglamasi bakimindan 1 2 3 4 5
28 | Bagkalar1 icin bir seyler yapabildigini hissetme agisindan 1 2 3 4 5
29 | Kisileri yonlendirmek i¢in firsat verme agisindan 1 2 3 4 5
30 | Kendini yeteneklerini kullanma sans1 olmasi agisindan 1 2 3 4 5
31 | Isle ilgili kararlarin uygulanmaya konulmasi agisindan 1 2 3 4 5
32 | Yapilan is karsiliginda alinan iicret agisindan 1 2 3 4 5
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33 | Terfi imkéni olmasi agisindan 1 2 3 4 5
34 Kendi fikir ve kanaatlerini rahat kullanma serbestligi vermesi 1 ) 3 P .
acisindan
35 | Isi yaparken kendi yéntemlerini kullanma serbestligi agisindan | 1 2 3 4 5
36 | Calisma sartlar1 agisindan 1 2 3 4 5
37 | Calisma arkadaglarinin birbirleri ile anlagabilmeleri agisindan | 1 % 3 4 5
38 | Yapilan isin takdir edilip edilmemesi agisindan 1 2 3 4 5
39 | Yapilan is karsiliginda duyulan basar hissi agisindan 1 2 3 4 5

Verdiginiz cevaplar icin tesekkiir ederiz. ..
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler

Soyadi, adi : Seyda Uysal

Uyrugu : TWC

Dogum Tarihi (giin/ay/yil)  :26/09/1987

Dogum Yeri : Mersin

Medeni hali : Bekar

Telefon : 0544 448 64 97

E-Posta : seydauysal@hotmail.com

Egitim Derecesi Egitim Birimi Mezuniyet yili
Yiiksek lisans Toros Univ. Sosyal Bil. Ens. Isletme Tezli YL. 2018
Lisans Anadolu Universitesi Isletme Béliimii 2014
Onlisans Mersin Universitesi Muhasebe Boliimii 2009
Lise Mersin Salim Yilmaz Lisesi 2004

Is Deneyimi Yil Calistify Yer Gorev
Mart 2016- Temmuz 2017. Hadico Tekstil Ltd.Sti. Mali ve Idari Isler Sorumlusu
Subat 2015-Ocak 2016 PackErman Fruit Paketleme = Muhasebe Personeli

Haziran 2009-Nisan 2012 Aydin&Aydin Hukuk Biirosu  Katip

Yabanci Dil
Ingilizce

figi Alanlan
Seyahat etmek, Fotograf ¢ekme, Doga yiirtiyiisleri
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T.C.
TOROS UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirligii

Sayr1 :64046081-302.14/E.451 17/09/2018

Konu : Tez Bashigi Degisikligi

veerenesse. Ana Bilim Dali Baskanhfina

Ana bilim dalimiz yiiksek lisans 6grencisinin tez bashg: degisikligi, asagidaki yonetim
kurulumuzun 14.09.2018 tarih ve 16/146 sayili karari ile uygun goriilmiistiir.
Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

A
e-imzalidir
Prof. Dr. Haluk KORKMAZYUREK
Miidiir

Enstitiimiiz Uluslararasi Ticaret ve Lojistik Ana Bilim Dali Bagkanliginin 14.09.2018
tarihli ve 50 sayih Abdullah KAMIS i, Isletme Ana Bilim Dali Bagkanhginin 14.09.2018
tarih ve 98 sayili Seyda UYSAL"in, Psikoloji Ana Bilim Dali Bagkanhiginin 28.08.2019 tarih
ve 60 sayili Abdulnasir TURK 'iin tez baslig1 degisikligi konulu yazilar1 goriisiildii.

Enstitlimiiz Tezli Yiiksek Lisans Programi oOgrencilerinin, tez bagliklarmin tez
savunma sinavinda jiiri tiyelerinin Onerisi {izerine, yapilan degisikligin asagidaki sekli ile
kabuliine, danigmanina duyurulmak iizere konunun Ana Bilim Dali Bagkanligina ve adi gecen
dgrencinin e-posta adresine bildirilmesine oy birligiyle karar verildi.

Ogrencinin Damismamin Adi | Savunma Eski Tez Bashg Yeni Tez Baghg:
Ad Soyad: Soyadi Sinav Tarihi
Abdullah Dr. Ogr. Uyesi | 05.09.2018 Lojistik Y&netiminde Konteyner | Deniz Yolu Konteyner
KAMIS Ayhan DEMIRCI Tagimaciigimn Mersin Limam | Tagimaciliginda Yaganan
Cergevesinde Degerlendirilmesi Sorunlar: Mersin Liman Omegi
Seyda UYSAL | Dr. Opr. Uyesi 12.09.2018 Etik Liderligin Calisanlarin Is | Etik Liderligin Calisanlarin s
Ayhan DEMIRCI Performansi  Uzerine  Etkisi: | Performansi ve i§ Tatmini Uzerine
Bankacilik Sektdriinde Mersin li | Etkisi: Bankacilik  Sektoriinde
Ornegi Mersin Ili Ornegi
Abdulnasir Dr. Ogr. Uyesi 17.08.2018 Ortaokul 6.7.8mf | 6. ve7. Smmf Opgrencilerinde
TURK Fatma Sema Ogrencilerinde Siber Zorbahigin | Akademik Motivasyon ve Siber
GURKAN Motivasyon ve Okul Basanisi ile | Zorbaligin Incelenmesi
iliskisinin Incelenmesi

Bahgelievler Mahallesi 1839 Sk. No: 15, 33140 Yenisehir / MERSIN
Telefon: 0324 325 33 00 — Dahili: 4508 FCT: 0530 290 96 95 — 0530290 96 99  Fax: 0324 325 33 01

E-posta: nazmive.gokceli@'toros.edu.tr

Elektronik Ag: www.toros.edu.tr

2389312006

Bu belge 5070 sayih kanuna gore elektronik imzalidir. Belgeyi dogrulamak istiyorsamz ebys{@toros.edu.tr adresine e-posta gonderebilirsiniz,(This document has been signed electronically.)
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T.C.
TOROS UNIVERSITESI REKTORLUGU

a8 W ee

Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigii

Paral - Eda KILICKAYA(SBEM, Memur), Nazmiye GOKCEL(SBEM,Enstiti Sekreteri)
Bahgelievler Mahallesi 1839 Sk. No: 15, 33140 Yenigehir / MERSIN
Telefon: 0324 325 33 00 — Dahili: 4508 FCT: 0530 290 96 95— 0530290 96 99  Fax: 0324 325 33 01
E-posta: nazmive.gokceli@toros.edutr  Elektronik Ag: www.toros.edu.tr

Bu belge 5070 sayih kanuna gore elektronik imzalidir. Belgeyi dogrulamak istiyorsaniz ebys@toros edu tr adresine e-posta gonderebilirsiniz.(This document has been signed electronically )
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T.C.
TOROS UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
INTIHAL PROGRAMI RAPORU

ISLETME ANA BiLIM DALI BASKANLIGINA
Tarih: 27/08/2018

Tezin Baghgr: Etik Liderligin Caliganlarm s Performansi Ve Is Tatmini Uzerine Etkisi: Bankacilik Sektériinde
Mersin ili Omegi

Yukarida baglig: gosterilen tez calismamin;

a) Giris,

b) Ana bélimler ve

¢) Sonug kisimlarindan olusan toplam 83 sayfalik kismina iligkin 27/ 08/2018 tarihinde enstitii tarafindan
Turnitin adli intihal tespit programindan asagida belirtilen filtrelemeler uygulanarak almmis olan orijinallik
raporuna gore, tezimin benzerlik orani % 18 “dir.

Uygulanan filtrelemeler:
L]
- Kaynakga harig
2. Ahntilar harig
3- Benzer kelime sayisi 10 adet

yapildiginda en fazla %10,

1- Kaynakca harig
2-  Almtilar dahil
3- Benzer kelime sayist 10 adet

yapildigimda en fazla %30 gegcmemelidir.

Tez calismamin herhangi bir intihal igermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek
her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan
ederim.

Yukarida belirtilen baslikta damigmanimla birlikte tamamlamis oldugum tezimin fikir/arastirma sorusu,
yontem, bulgular ve tartisma kisimlart 6zgiin olup kismen veya tamamen diger ¢alismalardan alinan kisimlar
oldugu durumlarda kaynak belirtilmesine dikkat edilmistir. Tezimin tez yazim kurallarina uygun olarak ve
intihal olmaksizin hazirladigim taahhiit eder; intihal olmas: durumunda tez galismamin basarisiz sayilacagini ve
mezuniyetimin iptalini kabul ederim.

Geregini saygilarimla arz ederim.

Ogrencinin Adi Soyadi
Imzasi

tezi Turnitin intihal yazilim programinda kontrol edilmis ve etik bir ihlale rastlanmamistir. intihal yazilim
programimnmn rapor ciktisi ektedir. Ayrica tezin fikir/arastirma sorusu, yéntem, bulgular ve tartisma kisimlar
dzgiin olup kismen veya tamamen diger ¢aligmalardan alinan kusimlar oldugu durumlarda kaynak belirtilmesine
dikkat edilmistir.

Geregini saygilarimla arz ederim.

Imzasi ~eeeeeen... Tarih: 27 /08 /2018

Ek: Intihal yazilim progranunin rapor ¢ikiisi (2 sayfa)
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Yazar Seyda Uysal

Karakter sayisi: 130363




ETIK LIDERLIGIN CALISANLARIN IS PERFORMANSI UZERINE
ETKISI: BANKACILIK SEKTORUNDE MERSIN iLi ORNEG]

.

ORIJINALLIK RAPORU

18 .4 0 18

BENZERLIK ENDEKSI INT ERNET YAYINLAR OGRENCI| ®DEVLERI
KAYNAKLARI

BIRINCIL KAYNAKLAR

Submitted to Bahcesehir University 3
Ogrenci Odevi %

Submitted to (school name not available) 2

B Ogrenci Odevi %

Submitted to Nisantasi Universitesi '

Ogrenci Odevi %2
Submitted to Istanbul Gelisim University 2
Ogrenci Odevi %

' Submitted to Cankaya University

Ogrenci Odevi 4 %1
Submitted to Kahramanmaras Sitct imam ) 1
University /o

Ogrenci Odevi

intermet Kaynagi

acikerisim.bahcesehir.edu.tr:8080
%1

E acikarsiv.ankara.edu.tr y ’]

Interret Kaynag




Submitted to Kocaeli Universitesi
Ogrenci Odevi

Submitted to The Scientific & Technological
Research Council of Turkey (TUBITAK)

Ogrenci Odevi

%]

%]

Submitted to TechKnowledge Turkey

Ogrenci Odevi

—
—

%]

Submitted to Beykent Universitesi
Ogrenci Odevi

a5
N

%]

Submitted to Akdeniz University

Ogrenci Odevi

i
w

%]

sbe.kmu.edu.tr

internet Kaynag

S
RN

%]

Alintilar cikart Kapat Eslesmeleri cikar < %51
Biblivografyayi Cikart  Gzarinde




