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Bu ¢alismada Azerbaycan Devlet Petrol sirketinde yoneticilerin etik liderlik
davranislar1 ve calisanlarin orgiitsel sinizm algis1i saptanmaya calistimistir. Ilk
béliimde liderlik ve etik liderlik iizerine yapilan arastirmalar incelenmistir. ikinci
bsliimde Orgiitsel sinizim iizerine yapilan arastirmalar incelenmis, {iiincii boliimde

ise bu iki degiskenler arasinda istatiksel iliskiler ortaya konmustur.

Calismanin arastirma kisminda anket yontemi kullanilmistir. Anketin birinci
boliimiinde demografik sorular, ikinci kisminda 44 sorudan olusan etik liderlik ve 13
sorudan olusan Orgiitsel sinizm ile ilgili sorular yer almaktadir. Daha sonra
degiskenlere faktor analizi yapilmis ve yoneticilerin etik liderlik davraniglarina

yonelik 6 degisken, orgiitsel sinizim 6lgeginde ise iki boyut bulunmustur.

Tezin igiincli boliimiinde yer alan aragtirma kisminda oncelikle demografik
veriler, etik liderlik ve oOzrgiitsel sinizm arasinda iliski olup olmadigi incelenmis,
daha sonra regresyon ve korelasyon analizi yapilarak boyutlar arasindaki iligkiler
saptanmaya calisilmistir. Arastirmanin  temel amaci olarak kabul goriilen
yoneticilerin etik liderlik davraniglart ve caligsanlarin Orglitsel sinizm algilarini

29 ¢¢

incelendiginde “davranigsal sinizm boyutunu” “¢6ziim iiretmede etik” boyutu olumlu
etkiledigi ortaya cikmustir. Ayni sekilde “orgiitsel sinizm” 6l¢eginin boyutu olan
“duygusal sinizim” boyutunu da “¢oziim iiretmede etik” ve “karar vermede etik”

boyutu olumlu sekilde etkiledigi ortaya ¢ikmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Etik, Orgiitsel Sinizm
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ABSTRACT
THE RELATIONSHIP BETWEEN ADMINISTRATORS 'ETHICAL

LEADERSHIP BEHAVIORS AND ORGANIZATIONAL CINISM
PERCEPTIONS: AZERBAIJAN STATE OIL COMPANY (SOCAR) SAMPLE

Rahim GASANOV

Department of Business Administration
Usak University Institute of Social Sciences, June 2018
Advisor: Asst. Prof. Dr. Aysenur TARAKCIOGLU ALTINAY

In this study, ethical leadership behaviors of managers in Azerbaijan State
Petroleum Company and employees’ perception of organizational cynicism were
tried to be detected. In the first part, researches on leadership and ethical leadership
have been examined. In the second part, researches on organizational censorship are
examined and in the third part statistical relations between these two variables are

revealed.

Questionnaire method was used in the study part of the employee. The first
part of the questionnaire contains questions about demographic questions, the second
part about ethical leadership consisting of 44 questions and organizational cynicism
composed of 13 questions. Factor analysis was then applied to the variables and the
managers were directed to ethical leadership behaviors 6 and the organizational

census dimension 2 dimensions were found.

In the third part of the thesis, the relations between the first demographic
categories and dimensions were examined and then the relationships between
dimensions were tried to be determined by performing regression and correlation
analysis. When ethical leadership behaviors and employees' perceptions of
organizational cynicism were examined, it was found that the behavioral cynic

dimension positively affected the ethical dimension of the solution. Likewise, it has



been found that the dimension of "organizational cynicism" scale, "emotional
cynicism™ positively affects the dimension of “ethics to solution™ and "ethics to

decision".

Keywords: Leadership, Ethics, Organizational Cynicism
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GIRI

SAzerbaycan'm petrol endiistrisinin gelisiminin kendine 6zgii basarilar1 olan
cesitli asamalar1 vardir. ilk asama 1847'de acilan kuyulardan petrol ¢ikarilmasiyla
baslamistir. Bu siire¢ 1920 yilina kadar devam etmistir. 19. yiizyilin baslarinda
diinyanin ilk petrolii, Bibiheybat'ta 30 metre aciktaki kuyudan ¢ikarilmustir. ilk petrol
rafinerisi 1859 yilinda Bakii’de insa edilmistir. 1920 yilinda Azerbaycan'da petrol
endistrisinin millilestirilmesinin ardindan 1949 yilinda acik denizde "Neft Taslar1"
yataginin kesfi donemi baglamistir. 1950 yilinda "Neft Taslar1" yataginin isletilmeye
baslamasiyla Azerbaycan’da deniz petrol endiistrisinin gelisimi hizlanmis bu siireg
1969 yilina kadar devam etmistir. 1991 yilinda Azerbaycan’in bagimsizhigina
kavusmasinin ardindan, Azerbaycan Cumhurbaskaninin 3 Aralik 1991 tarihinde
imzaladigi kararname ile "Azorineft" Devlet Concern kurulmustur. Petrol
kaynaklarindan kullanimini tek devlet politikasina dayanarak gerceklestirmek, petrol
sanayisinin yonetim yapisini gelistirmek, yakit-enerji kompleksinin gelisimini
saglamak amaciyla Azerbaycan Cumhurbaskaninin 13 Eyliil 1992 tarihli kararnamesi
ile "Azorineft" Devlet Concern ve "Azornefkimya" Imalat Birligininin temelinde
Azerbaycan Devlet Petrol Sirket kurulmustur. Azerbaycan Devlet Petrol Sirketi
(SOCAR) kuruldugu zamandan bugiine pekgok yapisal degisiklik yasamistir. Bu
calismada Azerbaycan Devlet Petrol Sirket (SOCAR)’da Yoneticilerin Etik Liderlik
Davraniglar1 Ile Calisanlarin Orgiitsel Sinizm Algilamalar1  Arasindaki Iliski
arastirilmis ve ¢ok sayida bulguya ulasilmistir. Calismanin hipotezlerinden orgiitsel

sinizm ile etik liderlik davranisi arasinda negatif yonlii iliski dogrulanmistir.



1. BIRINCi BOLUM LIiDER VE ETiK LIDERLIK KAVRAMI

Liderlik davranisi, gorev tanimlart yasa ve yonetmeliklerle belirlenen
yoneticilik gorevinin otesine gegerek, kendi bilgi ve becerisini astlarina aktaran ve
yoneten Kkisi olarak tanimlanabilen liderin orgiit icerisinde oynadigi roli temsil
etmektedir. Bu bashk altinda liderlik kavrami, liderlik tiirleri, geleneksel liderlik
teorileri, modern liderlik yaklagimlari, etik kavrami, etik liderlik kavrami, mesleki

etik ve orgiitsel etik kavramlart yer almaktadir.

1.1. Liderlik Kavramm
Liderlik kavrami, kisi veya kisilerden olusan topluluklar1 bir amag
dogrultusunda yonlendiren, koordine eden kisinin yonlendirdigi siirecin tamamini
icermektedir. Orgiitler aras1 rekabet ortammin siirekli artmasi isletmeleri rakip
isletmelerden tistiin tutabilecek ve piyasa sartlarinda ayakta tutabilecek ve gelecege

tasiyabilecek bilingte vizyon sahibi giiclii liderlere olan ihtiyaci arttirmaktadir (Erol,
1991:90).

1.1.1. Liderligin Tanm

Sozliikte ifade edilen dar anlamda liderlik, yoneten, siiriikleyen, 6nde giden
olarak tanimlanmaktadir. Ancak liderlik dar anlada tanimlandiginda liderlik kavrami
gerektigi gibi aciklanamamaktadir. Ciinkii liderlik sadece kisileri ve toplumu
arkasindan siirikleyen kisi degil ayn1 zamanda kisilere amag¢ ve hedefler gosteren

Kisidir.

Isletmelerde, ¢alisan ve yonetici arasindaki iligkinin bulundugu her alanda
liderlikten bahsedilmekte ve isletmede yonetici pozisyonunda bulunan bireylerin
gosterdikleri liderlik bi¢imleri incelenmektedir. 20. yiizyilin ilk baslarindan itibaren
biitiin dikkatler liderlik kavramina g¢evrilmistir. Bu donemde liderlik kavraminin
tasidigrt Oonem kabul edilmesine ragmen liderlik kavrami tam olarak acikliga
kavusturulamamistir. Liderlik kavramu literatiirde yer alan pek ¢ok ¢alismada sanat
olarak vurgulamaktadirlar. Bu c¢aligmalarda liderlik kavrami bazi durumlarda

istenilen amaca ulasabilmek adina bireylerin davraniglarini ve eylemlerini etkileme



sanat1 olarak ifade edilmektedir (Simsek, 1996:187). Liderlik arzu edilen isteklerin
basarilmas1 amaciyla kisi veya gruplari yonlendiren ve onlar1 etkilemeyen siirecin
tamamini iceren bir unsur olarak tanimlanmaktadir. Liderlik tanimlarina
bakildiginda, grup ve amag kavramlari ortak paydada birlesmektedir. Her grubun bir
hedefi ve hedefi olan her grubun da bir lideri olmak zorundadir. Grup, liderini ister
kendi belirlesin isterse grup lideri kendiliginden olugsun her ekip ve grupta bir lider

olmalidir. Ciinkii insanlarin yonetilmeye ve yonlendirilmeye ihtiyaglari vardir.

1.1.2. Liderligi Olusturan Temel Kavramlar

Y 6netim kavraminin en énemli konulari, gii¢, ikna etme, otorite, etkilenme,
pazarlik ve itaat gibi kavramlardir. Isletmelerde yonetici pozisyonunda bulunan
bireylerin gii¢, ikna etme, otorite, etkilenme, pazarlik ve itaat gibi yonetimin en
onemli konularina hakim olmalar1 gerekmektedir. Yonetici olarak gorev yapan
bireylerin ayn1 anda iyi birer lider olmalar isletmenin siirdiirtilebilirligi acisindan

biiylik 6nem tagimaktadir.

Yonetimin onemli kavramlarindan gii¢, kisileri etkileyebilme yetenegi
olarak tanimlanabilir. Gii¢ olgusu, c¢alisanlara yon verebilmek i¢in liderin ihtiyag
duydugu o6nemli bir kaynaktir. Giic uygulamasi etkilemeyi dogurur. Etkileme
kavrami, herhangi birinin, baskalarini kendi oneri ve talimatlar1 dogrultusunda
faaliyet gostermesi i¢in yaptigi sanat olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2001:449).
Gli¢ alan1 olarak tanimlanan kavram bireyin etkileyebilecegi bireylerin toplami
olarak tanimlanmaktadir. Ayrica giic alani, bireyin bagka bireyleri hangi konularda

etkileyebilecegi olarakta tanimlanmaktadir.



1.1.3. Liderligin Onemi

Lideri en genis anlami ile icinde bulundugu grup flyelerini ve diger
kisilerden daha ¢ok etkileyen ve onlarin grup hedeflerini etkileyen kisi olarak
tanimlamak miimkiindiir. Lider her bakimdan {iyelerinin ihtiya¢larin1 karsilayan ve
grup tyelerince goniillii izlenen kisidir. Yonetici ise planlama, orgiitleme, koordine
ve kontrol etme fonksiyonlarini  isletmenin  amaglar1  dogrultusunda

gergeklestirebilmek icin gerekli otoriteye sahip kisidir (Erdogan, 2000:108).

Yoneticiye baglilik ise goniillii degil sadece sahip oldugu otoritenin bir
sonucu olabilir. Ciinkii her yonetici bir lider degildir. Astlarini etkilemek, yoneticinin
liderlik 6zelliklerine bagl olacaktir. “Lideri farkli kilan, fikirlerindeki nitelik, yiiksek
ikna giicli inanglarina ve dogruluga olan baglilik ile iclerindeki 6grenme arzusudur.
Liderler takipgilerine amaglarina ulasmak icin gerekli yolu agarlar (Senge, 1996:68).
En miikkemmel liderler astlarinin da birer lider olabilmesi igin ¢aba gosteren
Kisilerdir. Onlar astlarmin kendilerine bile itaat etmesinden huzursuzluk duyarlar.

Boyle kisilerle caligmak istemezler. Onlar liderlerin lideri olma gayretindedirler.

1.1.4. Liderligin Ozellikleri

Liderlik sonsuz bir etkinliktir. Organizasyonun ayirt edici degerini ortaya
cikarmaya calisir. Liderler iletisime olduk¢a acik, rahat iletisim kurabilen, iistiin
yonleri hizli fark eden organizasyonda yer alan kisileri etkileyen ve olumlu yonde

degistirebilen ve buna dayanarak hareket eden kisilerdir (Celik, 2007:69).

Uzun yillar boyunca lideri tanimlamak icin evrensel bir tanim bulunmaya
calisilmigtir. Ancak kiiltiirel farkliliklar liderin taniminda da farkliliklar1 gerekli
kilmaktadir. Genel olarak ise liderligin c¢alisanlar {izerinde kurulan bir giic oldugunu

soylemek miimkiindiir (Hoscan, 2003:6).
Liderligin 6zelliklerini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir;
— Yetistirici, yargilayici degil

— Degiskenleri ve onun nedenlerini anlamaya ¢alisan
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— Organizasyonun i¢inden engelleri uzaklastirmaya ¢alisan
— Biitiin miisteri kuvvetlerine cevap verebilen

— Gelisen siirecler {izerinde bir etki yerlestirebilen

— Insanlart mal degil miicevher olarak kabul eden

— Insanlarm yardim ihtiyact oldugunu kabul etmeye calisan ve daha

sonra yardim eden
— Bir giiven atmosferi olusturan

— Yonettigi isi bilen

— Egimi umutlandiran ve her personelin gelisimini devam ettirendir

(Tekarslan, 2000:121).

1.2. Liderlik Tiirleri

Y 6neticilerin benimsedigi liderlik veya yonetim anlayisi, o yoneticinin lider
olarak performansi lizerinde etkilidir. Yaygin olarak kullanilan liderlik tiirleri; emir

verici, demokratik, iliski odakli, biirokratik ve karizmatik liderlik tiirleridir.

1.2.1. Emir Verici Lider

Emir verici liderlik, sahip olunan konumdan kaynaklanan, otoritenin yogun
olarak kullanildig1, kararlarin yonetici tarafindan alindig: liderlik tiirtidiir. Emir verici
liderler, calisanlarmin karar almasmna izin vermez, tiim Kkararlar1 sorumluluk
devretmeden kendileri alirlar. Emir verici liderligin yogun oldugu orgiitlerde hizli
karar alinir ancak takim ruhu, giiven ve isbirligi bulunmaz (Coroglu, 2003: 27). Emir
verici liderlik genelde biirokrasinin hakim oldugu ve geleneksel yonetim yaklagimi
olan organizasyonlarda goriilmektedir. Bu tiir liderler ¢alisanlarinin verilen emirlere
ve komutlara aninda uymasm bekler. Orgiit hedeflerinin, planlarin ve stratejilerin

belirlenmesinde ¢alisanlara s6z hakki taninmaz (Eren, 2000: 453).



Emir verici liderler genellikle ¢alisanlarinin ihtiyaglar ile ilgilenmezler.
Herhangi bir fikir aligverisi yapmadan, ¢alisanlarinin istekli olup olmadiklar1 ile
ilgilenmeden gorev atamalarini yaparlar (Kegecioglu, 2003: 118). Emir verici
liderlerin karar alma anlayisi tepeden inmedir ve bu anlayislari nedeniyle, yeni
fikirlerin ortaya c¢ikmasi pek miimkiin olmaz. Calisanlarda fikirlerine deger
verilmemesi nedeniyle énemsenmeme duygusu hakimdir, bu nedenle c¢alisanlar

sorumluluklardan kagar, islerini sahiplenmez ve benimsemezler (Goleman vd.,2002:
69).

Emir verici liderligin en olumsuz yani, liderin fazlasiyla bencil davranmasi,
is gorenlerin diisiince ve duygularin1i umursamamasidir. Bunun sonucunda ¢alisanlar
orgiitiin hedeflerini benimsemez, motivasyonlar1 diiser ve orgiit igi ¢atismalar artar.
Bu olumsuz yénlerine ragmen emir verici liderlik dogru kullanildiginda olumlu etki
de yaratabilir. Bu olumlu etkiler; karar verme siirecinin hizli olmasi ve zaman
kayiplarmin azalmasidir. Dogal afetler sonrast hizli karar vermek o6nemli
oldugundan, benzer olaganiistii durumlarda emir verici liderligin benimsenmesi

yararli olacaktir (Goleman vd., 2002: 70).

1.2.2. Demokratik Lider

Demokratik liderlik anlayisin1 benimseyen liderler, yetkilerini paylagsma
egilimindedirler. Baska bir deyisle, demokratik liderlik, hedeflerin ¢alisanlar ve lider
tarafindan belirlendigi liderlik tipidir. Hedefler, planlar, politikalar, is dagilimlar1 ve
is tanimlar1 belirlenirken lider astlarinin fikir ve diistincelerini gozeterek karar verir
(Aykan, 2004: 214). Demokratik liderlikte, liderler kararlarimi is gdrenleri ile
paylasmaktadir. Demokratik liderlikte, calisanlar Orgiitteki faaliyetler hakkinda
bilgilendirilir ve karar alma agamalarinda yer alirlar. Bu tarz liderlerin en belirgin
ozelligi calisanlarin bilgi diizeyleri ile etkilemeleri ve paylasim diizeylerinin yiiksek

olmasidir (Tengilimoglu, 2005: 7-8).

Demokratik liderler bulunduklar1 organizasyon ve c¢evreyi siirekli

gozlemlerler. Insan iliskilerini son derece Onemserler. Calisanlarini siirekli



desteklerler ve karar alma siirecine dahil ederler (Stoner ve Edvard, 1992: 417). Bu
liderlik tarzinin en olumlu yonii, is gorenlerin de oOrgiitin hedef, karar ve
stratejilerinin belirlenmesinde rol oynayabilmeleridir. Is gorenler kendi istek ve
diisiincelerine 6nem verilmesi nedeniyle daha yiiksek performans gosterecek sekilde

motive olurlar.

Demokratik liderligin olumsuz yoni ise, tiim karar verme siireglerinin
yavaglamasi ve zaman kayiplarinin artmasidir. Acil karar gerektiren faaliyetlerde bu
tarz liderlik yaklagimi 6nerilmemektedir. Hatta kararlarin etkililigini kaybetmesi ve

oOrgiit karar alinamaz hale gelebilmesi miimkiindiir (Eren, 2000: 489).

1.2.3. dliski Odakh Liderlik

Iliski odakli liderler calisanlar1 ile yakim iliskiler kurarlar. Orgiit
faaliyetlerinden ¢ok calisanlarin duygu ve diisiincelerine deger verirler. Calisan
memnuniyeti ve uyumu onlar icin daha 6nemlidir. iliski odakli liderler ¢alisanlarini
kendileri karar alarak faaliyetlerini gergeklestirecek sekilde serbest birakmislardir.
Bu tarz liderler ¢alisanlari ile giiclii bir bag kurmakta ve yonetim sekilleri sadakate
dayanmaktadir (Goleman vd., 2002: 73).

Iliski odakli liderler korumaci yaklasima sahiplerdir. Calisanlarina fikir
konusunda danigsa da genellikle kararlar1 kendileri alirlar. Astlarin1 duygusal olarak
motive ederler ve cezalandirmay tercih etmezler. iliski odakli liderlerin galisanlart
ile iyi iliskiler gelistirebilmeleri ve Orgiitiin yararina isler yapabilmeleri i¢in insanlari
motive edebilme, empati yapabilme ve sosyal beceri gibi yeteneklere sahip olmalari
gerekmektedir. Bu yetenekler sadece iliski odakli liderler ile birlikte basarili liderlik
icin de gereklidir. iliski odakli liderler calisanlarina, onlari &nemsedigini ve
destekledigini hissettirir. Bu tarz liderler ¢alisanlar ile iliskilerini en st diizeyde
tutar ve orgiit ici uyumu arttirirlar. Liderlerin ve ¢alisanlarin arasinda giiclii iliskiler
bulunmasi, duygusal baglar1 ve gliven duygusunu gii¢lendirerek, orgiit verimliligini

arttiracaktir (Eren, 2000: 437).



1.2.4. Birokratik Lider

Biirokrasi organizasyonel yapiyr ifade etmektedir. Orgiit icindeki
gorevlendirmeleri ve orgiit organizasyonundaki konumunun nasil olacagi, biirokratik
bir yapilanma ile belirlenir (Weber, 1998: 309). Biirokratik liderlikte tiim hedefler ve
bu hedeflere ulagilmasi icin tiim faaliyetler belirlenmis ve cesitli birimlere is
tanimlar1 olarak dagitilmistir. Hedefler, faaliyetler ve is tamimlar1 belirlenen bu
orgiitte gerekli olan tiim ara¢ ve kaynaklarin kullanimi igin yetkiler de resmi olarak
belirlenmektedir (Erdogan, 2000: 53). Biirokratik liderlik, kurallara ve yonergelere
gore hiikiim verilmesine dayanir. Gorev tanimlari net bir sekilde bellidir ve gerektigi

durumda cezalandirmalar yapilir. Resmi bir ¢aligma ortami bulunmaktadr.

1.2.5. Karizmatik Lider

Sosyal bilimlerde karizma ilk olarak Max Weber tarafindan kullanilmis,
1947 yilinda, izleyenleri 6nemli durumlarda yoénlendirebilmek icin hissedilir bir

sekilde ortaya ¢ikan giice karizmatik gii¢ denilmistir (Berberoglu, 2002:285).

Kaos ve kriz ortamlart degisimi de yaninda getirmektedir, isgdren ihtiyaglar
nin ve amaglariin orgiit ile uyusmamasi, is goren tatminsizligi, érgiitte huzursuzluk
ve basarisizligin olmasi durumunda ve is gorenlerin bu kosullara ragmen orgiite
bagliligini saglayacak bir 6rgiit misyonunun bulunmasi orgiit i¢inde karizmatik
liderligin ortaya c¢ikmasi daha kolay olacaktir. Karizmatik liderlerin ¢ogunlukla zor,
kriz ortamlarinda ortaya c¢iktigr goriilmektedir. Karizmatik liderligin varlig
demokrasi ile pek uyusmadigindan giiniimiiz demokratik ortaminda ortaya ¢ikma
durumu azalmistir. Karizmatik liderlerin bazi 6zellikleri su sekildedir (Sahin ve

digerleri, 2004: 660);
—  Ustiin is yapabilme yetenekleri vardir
- Kendilerine giivenirler
— Insanlar1 etkileme ve onlara baskin olma ihtiyaci hissederler

- Insanlar1 kendi inanglarmin dogruluguna ikna etmeye ¢alisirlar.



- Risk alirlar.
- Hedeflere ulasmak igin yiiksek maliyetleri goze alabilirler.
— Calisanlarinin ihtiyaglarma 6nem verirler.

— Zor durumlarda ¢oztiimler tiretebilirler.

— Yeteneklerinde stireklilik arz ederler.

1.3 Geleneksel Liderlik Teorileri

Heniiz genel geger bir liderlik teorisi olmamakla birlikte tek bir profil olarak
belirlenen lider ya da lider olmak igin herkesge kabul edilmis bir gosterge de
bulunmamaktadir (Hamilton, 2008: 371).

Liderlik kavrami Geleneksel Liderlik Teorilerinde lider kisinin fiziksel
kabiliyetlerinin yaninda kisilik 6zelliklerinin de bahsedildigi “Ozellikler Teorisi” ve
de davramiglarimin degerlendirildigi “Davranissal Liderlik Teorileri” olarak

literatiirde yer almaktadir (Beceren ve Cetin, 2007: 125).

Literatiirde yaygin olarak karsimiza Ozellikler, Davranigsal ve Durumsallik
Teorileri ¢ikmaktadir. Alt bashklarinda siralanan Ozellikler, Davranissal ve

Durumsallik Liderlik Teorilerine deginilecektir.

1.3.1 Ozellikler Teorisi

Liderlik konusunda ilk bulunan teoridir. Bu teoride liderin dogustan sahip
oldugu ozellikleri sayesinde lider oldugu savunulmaktadir. Dogal liderlerin
kendilerini digerlerinden ayiran fiziksel 6zelliklere ve yeteneklere sahip olduguna
inanilmaktadir. Liderlik "dogustandir, sonradan kazanilmaz" bu teorinin temelini

olusturmaktadir (Akyliz, 2002:112).
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Sekil 1.1: Ozellik yaklasimina gore liderlik

Kaynak: Kogel, 2005:588

Teorinin temeli psikolojiye dayanmakta olup teori 1920 ve 1930'larda
gelistirilmistir. Teorinin temelinde, lideri digerlerinden ayiran dzelliklerin dogustan
miras alindigr ve bunlarin lideri digerlerinden farkli kildigi anlayis1 yatmaktadir.
Ayrica literatiirde bu teoriye gore liderin etkili olabilmesi i¢in hangi 6zelliklere sahip
olmas1 gerektigi konusunda da ¢alismalar yapmistir (Hamilton: 372-373). Yapilan
Psikolojik testler ozelliklerin belirlenmesinde yardimci olmustur. Genel olarak
beklenen o6zelliklerde; liderin fiziksel olarak enerjik yapiya sahip olmasi, bilgili ve
akici konusabilme yetenegine sahip olmasi, kisilik 6zelligi olarak acik sozli, etik,
adaletli davranmasi, diirlist olmasi, sorumluluk sahibi olmasi, amacina hedeflenmis
olmas1 ve sosyal ozellikler olarak popiiler nazik, zarif ve sosyal olmas1 gelmektedir

(Bakan ve Biiyiikbese, 2010:74).

Ozellikler teorisindeki c¢alismalar basarili bir lider olmak icin sahip
olunmas1 gereken 6zellikler arasinda gegerli bir bag olusturamadigi i¢in basarisizliga
ugramistir. Genellikle kabul edilmis olmasina ragmen farkli kisilik ve stillerinde
ozellikle de cinsiyet ve kusaklar arasi farklar goz ardi edildigi icin literatiirdeki
calismalar kisilik 6zelliklerinden ¢ok davranis ve durumlari incelemeye yonelmistir

(Hamilton, 2008: 372-373).
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1.3.2 Davramssal Liderlik Teorisi

Davranis yaklasimlari, Ozellik teorisi arastirmacilarindan farkli olarak
liderin 6zellikleri ile degil, liderin etkililigine odaklanmaktadir (Akyiiz, 2002: 112).
Bu teoride basarili liderlerin profili davraniglari izlenerek belirlenmeye calisilmistir
(Sisman, 2014:6). Davranissal Liderlik Teorisi lizerine yapilan ¢alismalar sonucunda
cesitli liderlik tarzlar belirlenmis ve bu tarzlar iizerinde g¢alismalar yapilmistir
(Bakan ve Biiyiikbese, 2010:74). Bu teorinin ana fikri lideri basarili yapan faktorlerin
ozellikler teorisinde oldugu gibi 6zellikler degil, liderin grup icerisindeki bireylerle
olan iletisimi, gorev dagilimi, planlama ve kontrol seklidir (Y1ldiz, 2013: 228).

Asagida yeni basliklar halinde Davranigsal Liderlik Teorisinde yer alan

tarzlar agiklanacaktir.

1.3.2.1. lowa State Universitesi Arastirmalari

Bu arastirmada farkli liderlik tarzlarina sahip liderlerin li¢ farkli grup
tizerinde liderlik etmesiyle saglanmistir. Birinci gruba otokratik lider, ikinci gruba
demokratik lider ve tligiincii gruba da gruptaki kisilerin karar almasimi saglayan
serbestci lider onderlik etmistir. Deney dolayisiyla yapilan maskelerin yapimi
sirasinda farkli gruplar arasinda farkl etkilesimlerin oldugu ortaya ¢ikmaistir. Birinci
grupta bazilar lideri dinlemis bazilar1 ise itirazda bulunmustur. Ikinci grupta dostca
yakinlik elde edilmistir. Ugiincii grupta ise bireysellik on plana ¢ikmis ve bilgi
aligverisi grup igerisinde gerceklesememistir. Sonug olarak birinci grupta tretilen
maske sayis1 yiiksek ancak kalite diisiik ¢ikmistir. Ikinci grupta ise birinci gruba gore
tiretim miktar1 diigiik ancak iiretilen {iriin kalitesi oldukca iyi sonu¢ vermistir.
Ucgiincii grupta iiretim miktar1 da kalitesi de diisiik ¢ikmistir. Bu deney sayesinde
liderlerin farkli tarzlarmin grup igerisinde anlamli bir etkiye sahip oldugu

anlasiimistir (Ozmen, 2009: 24-25).

Lewin'in bu arastirmasinda en etkili liderlik tarzinin demokratik tarz oldugu
anlasilmaktadir. Baskici tarzlarin isyana neden oldugu bir yandan da tamamen

serbest birakilma yaklagiminda ise isleri ile bag kurmak icin kisilerin enerji
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harcamadiklar1 fakat dogru yonetildiklerinde iyi isler ¢ikardiklar: goriilmektedir. Her
ne kadar ¢ocuklar iizerinde yapilan bir arastirma olsa da sonug¢ olarak oldukga

etkileyicidir (http://changingminds.org/e.t.12.03.2018).

1.3.2.2 Ohio State Universitesi Arastirmalari

Ohio State Universitesi Liderlik arastirmalar1 1940'h yillarda Raph Stogdill
onderliginde yapilmis biiyiikk bir calismadir (Ozkalp ve Kirel, 2013:149).
Arastirmalar sonucunda iki liderlik tiirii ortaya ¢ikmistir. Birincisi goreve yonelik
digeri ise kisiye yoneliktir. Goreve yonelik liderlik tarzinda, ise yonelme ile insiyatif;
kisiye yonelik liderlikte ise daha cok kisiye yonelme ve onu dikkate alma soz
konusudur (Cevirgen ve dig., 2010: 22). Iliskiye dayal liderlik davranis1 géreve
bagli olan modelin tersine grup igindekileri kararlarda etkin kilan liderlik stilidir
(Akytiz, 2002: 112). Caligmanin sonucunda kisiye yonelik liderlik tarzinin daha etkili
oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Beceren ve Cetin, 2007: 127).
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Sekil 1.2: Ohio State yaklagimina gore lider davranisi

Kaynak: Kogel, 2005:591
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Davranigsal Liderlik Teorisi bulunulan c¢evre ve kosullara agirlik

verilmemesi sebebiyle elestirilmistir (Tengilimoglu, 2005:5).

1.3.2.3 Michigan Universitesi Arastirmalar

Bu teorideki amag basarili ekiplerin incelenerek liderlik davranislarinin
belirlenmesidir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 149). Arastirmanin sonunda ise yonelik ve
kisiye yonelik olmak {izere iki liderlik tarzi ortaya ¢ikmistir (Bakan ve Biiyiikbese,
2010 :74).

Liderlik davramiglar1 Ataman (2001:459) tarafindan asagidaki gibi

stralanmustir;

— Ise Yonelik Lider: Ekipteki kisilerin ¢alismalarmi yakindan takip

ederek ve cezalandirma ile otorite yetkisini kullanarak liderlik tarz1 sergilemektedir.

- Kisiye  Yonelik Lider: Ekipteki kisilerin is  tatminlerini
gergeklestirmek igin ¢alisma sartlarini gelistiren, kisisel gelisime 6nem veren liderlik
tarz1 sergilemektedir. Esas olarak yetki devrine dayanan liderlik tarzidir. izleyicilerin

kisisel gelismeleri ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir davranig gostermektedir.

1.3.2.4 Likert'in Sistem Dort Modeli

Michigan Universitesi Liderlik Calismalarinin devami niteliginde Rensis

Likert tarafindan gelistirilmistir (Kogel, 2005:595).

Rensis Likert dort farkli yonetim tarzi belirlemistir. Bunlar Istismarc
Otokratik, Yardimsever Otokratik, Katilime1 ve Demokratiktir (Dininni, 2011).

Michigan ve Likert'in Sistem Do6rt Modeli'nin ortak noktasi her ikisinin de
liderlik davranislarini belirlerken ise yonelik ve kisiye yonelik liderlik tarzlarini esas

alinmasidir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010:75).
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1.3.2.5 Blake ve Moutan'in Yonetim Bicimleri Yaklasimi

Blake ve Moutan liderlik 1zgarasi ¢alismasi sonucu dort farkli temel liderlik

tarzi ortaya ¢ikarilmistir (Hamilton, 2008: 374). Bunlar;

- Otoriter: Uretime odaklanan, kisiye ilgilin az oldugu liderlik tarzidur.
Lider gorev odaklidir.

—  Kuliip Yénetimi: Uretime ilginin az, kisiye olan ilginin yiiksek oldugu
yonetim tarzidir. Lider gorevleri yerine getirtmek i¢in kisileri cesaretlendirir ve yeri

geldiginde ddiillendirir.

— Giigsiizlestirilmis Yonetim: Uretime ve kisiye ilginin az oldugu

yonetim tarzidir. Liderin kontrolii yoktur ayn1 zamanda kisilerle iletisimi de yoktur.

—  Takim Yénetimi: Uretime ve kisilere ilgi yiiksektir. En verimli
yontem olarak ortaya ¢ikmaktadir. Lider tiretimi desteklerken ayn1 zamanda ¢evreyi

de iyilestirmeye ¢alismaktadir (Hamilton, 2008; 374-375).
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Sekil 1.3: Yonetim bigimleri yaklasimi

Kaynak: Blake ve McCanse, 1991: 29
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1.3.2.6 Mc Gregor'in X ve Y Teorisi

X ve Y Teorileri birbirinden farkli iki yonetim tarzina deginmektedir. X
teorisini benimseyen lider otoriter stile sahiptir. X stili 20. ylizyilin ilk bir ka¢ on
yillik siiresince ¢gogunluktadir. Y teorisi katilime1 bir yonetim tarzi olup bireyin kendi
yonetimi ve kontroliindedir (Economist, 2008). Giiniimiliz diinyasinda hi¢ siiphe
yoktur Ki Y teorisi gergekten iyi bir bulus ve bu bulusun yoneticilerin dikkatine
sunulmas1 daha da giizel bir istir. Caligma diinyas1 tamamen insanlar iginken
liderlerin insanlara giivenmesi ve giivenin karsilikli olmasi hi¢ kuskusuz ¢ok basarili

sirketler yaratmaktadir (Stewart, 2010: 2).

1.3.3. Durumsallik Teorisi

Aragtirmacilar, basar1 gosteren liderlerin 6zelliklerini tanimaya ¢aligirken,
pek ¢ok arastirmaci da aymi 6zellikteki liderlerin kimi durumlarda basarili olurken,
kimi benzer durumlarda da bu basariy1 ulasamamalariyla ilgilenmeye baglamistir. Bu
kapsamda aragtirmacilar iki 6nemli konuya cevap aramaktadir. Bunlar ©* Belli bir
durumda benzer, hatta hemen hemen ayni 6zelliklere sahip liderlerin biri etkiliyken,
nigin bir digerinin etkisiz kalmas1’’ veya “belirli bir durumda etkili olan liderin, bir
durum degisikligi yasadiginda neden aym etkinlige ulasamamasidir’’. Ozet olarak,
insani iligkilerle ilgili onemli yapisal faktorlere dayali yeni liderlik teorileri ortaya
cikmistir. Bu teorilere de “Durumsal Yaklasim Teorileri” denmistir. Bunlar; Fred
Fiedler’in Etkin Liderlik Yaklasimi, Hersey Blanchard’in Yasam Donemi Kurami,
Amag-Yol Kurami ‘dir (Aydogmus,2004: 49).

1.3.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Yaklasim

Fiedler’e gore liderin davranisini etkileyen ti¢ tip durumsal degisken vardir
(Oral, 2013):

Onder-Ast Iliskileri: Liderin altinda ¢alisanlar tarafindan benimsenme

derecesini ifade eder.



16

Gorevin Yapist: Grubun yaptigi isin yapilmasi ile ilgili olarak o6nceden

belirlenmis olup olmamasini ifade eder.

Liderin Makamina Verdigi Yetki: Liderin 6diillendirme, cezalandirma, isine

son verme, terfi ettirme seklindeki sahip oldugu yetkilerin seviyesini ifade eder.

1.3.3.2. Amag- Yol Kuramm

Yol-amag¢ kurami, liderin astlarinin bireysel gii¢leri ile is basarim giiciinii
nasil etkileyecegini veya bu iki amag seti arasinda nasil bir yol bulacagini arastirir.
Bu yaklasimda yoneticiden liderlige gegis igin ii¢ davramig bigimini iyi
degerlendirmek gerekir (Kardam, 2006:76). Bunlar;

— Calisanlarin ihtiyaglari ile grup amaglarini iyi birlestirmek gerekir. Elemanlar
calistiklar iste tatmin bulacaklar, bu tatmini arttirmak igin izleyecekleri yol

ne olmalidir.

— Yonetici sadece astlarinin bagarim giiclerini organize etmek istemeyecektir.
Birlikte calistigi kisilerin de bireysel olarak ya da grup olarak is basarma
giiclerini nasil arttiracagini arastirmak ve bu konuda ozel yontemler

gelistirmek durumundadir.

— Is gorenlerin yapacaklar1 is ile uyumlu olmalarini saglamalari gerekir.
Calisanlarin teknik ve psisik 6zellikleri ile is basarma arzular1 arasinda denge

kurmak zorundadir.

1.3.3.3. Hersey ve Balnchard’in Yasam Donemi Kuram

Hersey ve Balnchard’in Durumsallik Yaklagimi’na goére otoriter ve
destekleyici davraniglarin seviyesi, izleyicilerinin hazir olmalarina dayanmaktadir.
Lider, otoriter ve destekleyici davraniglarinin en iyi bilesimine karar vermek igin
izleyenlerin durumunu, olgunlugunu stirekli takip etmelidir. Astlar diisiikk gorev
olgunluguna sahiplerse, yani az yetenekli, egitim diizeyleri diisilk ve kendilerine

giivenleri zayifsa, liderlerinden gormek istedikleri davranislar; daha olgun olan
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astlarin gormek istedikleri davranislarindan farkli olacaktir. Lideri etkin kilan durum,
izleyenlerin olgunluk diizeyine uygun olarak goreve ve is gorene yonelimini

ayarlayip birlestirebilmesidir (Can, 2012:42).

Lider, bu diizenlemeyi ne kadar iyi dengeleyebilirse etkinligi o kadar arttirir.
Lider, izleyenler tizerindeki etkinligini arttirabilmek i¢in sunlar yapabilir (Yilmaz,
2008: 126):

Amaglar tizerinde izleyenleriyle beraber calisarak onlar erisebilir.

Orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek igin goniillii olmalarini, sorumluluk

almalarini saglayabilir.
Izleyenlerine kendilerini gelistirme olanag1 verebilir.

Lider, izleyenlerin olgunluk diizeyine gore liderlik stilini tayin eder. Bu
teoriye gore izleyenlerin olgunluk diizeyi dort gruba ayrilmistir. Liderlik stilleri
asagida yer alan Sekil 1.4.’de gosterilmistir (Y1lmaz, 2008:126-127).

o

Astlar, Astlar, Gérevde Yetersiz
Gorevde Yeterli Fakat Istekli
Fakat istcksiz

Karar Almaz ikna Etmec

Yectki Verme

Soyleme (Emir
Verme)

R

Astlar, Astlar,
Gorevde Yeterli ve Gorevde Yelersi
Isteckli Fakat Istckli

" >
GOREV

Sekil 1.4. Hersey-Blanchard’ Durumsallik Yaklagimi
Kaynak: Yilmaz,2008:126-127

M-1: Emir Verme, Soyleme: Izleyicilerin olgunluk seviyesi diisiiktiir. Lider,
goreve agirhik vererek, izleyenlerin yetismesini, yiiksek beceri kazanmasini

saglamalidir.
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M-2: Satma, ikna Etme: izleyenlerin olgunluk diizeyi biraz daha yiiksektir.

Lider hem goreve hem de izleyenlerle yakin bir iliski kurmaya onem

vermelidir.

M-3: Karar Alma: Izleyenlerin olgunluk diizeyi yiiksektir. Izleyenler
oldukga yiiksek beceri sagladiklarindan lider, goreve daha az ama izleyicilere daha

cok ilgi gostermelidir.

M-4: Yetki Verme: izleyenlerin olgunluk diizeyi ¢ok vyiiksektir. Lider

goreve de, izleyenlerin iligkilerine de daha az 6nem vermelidir.

Ciinkii izleyiciler amaglar1 gerceklestirme konusunda kendi kendilerine

yeterli olmasini bilmektedir.

1.3.3.4. Vroom, Yetton ve Jagon’un Karar Verme Modeli

Durumsallik yaklagimina diger bir katki Victor Vroom ve Phlip Yetton
tarafindan One siiriilen ve Author Jugo tarafindan gbézden gecirilerek tamamlanan
Lider Katilim Modelidir. Liderin etkin karar vermesine odakli oldugu i¢in model,
“Karar Agact Modeli” olarak bilinmekte ayrica “Liderin Katilim Teorisi” veya
“Normatif Liderlik Teorisi” adlariyla da anilmaktadir. Model, karar almaya katilim1
ve liderlik davraniglarin iligkilendirmektedir. Gorev yapilarinin tekdiize ve tekdiize
olmayan farkli faaliyetleri gerektirdigini diisiinen arastirmacilar, lider davraniginin
gorev yapisini yansitacak sekilde uyarlanmasi gerektigini dnermektedirler. Vroom
liderlik stilini dort genel simiflandirma igerisinde tanimlamistir. Bunlar otoriter (Al
All), damismaci (CI, CII), yetki devreden (DI) ve grup (GI, GII) temelli liderliktir (
Kegecioglu, 1998:101).

Vroom ve Yetton’a gore karar verme modelinde kararin etkililigi ii¢ kritik

ozellige baglhidir (Mullins, 2006:201).

Kararin Niteligi: Kararm niteligi calismalarda verimliligi etkiler, Ornegin
atamalar gibi calisanlarin, ¢alisma yontemleriyle ilgili alinan bir karar, ¢alisanlarin

verimliligini daha fazla, direkt isle ilgili olmayan karar ise daha az etkileyecektir.
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Kararin Kabul Edilebilirligi: Kararin, astlarca benimsenmesi oraninda
uygulamaya meyilli olacaklari, aksi takdirde karara direnis gosterebilecekleri
yaklasimdir. Yiiksek kalitedeki karara gerekli olandan fazla zaman harcanmamasi

gerektigidir. Ciinkli bu durum kararin etkinligini azaltir (Aslan, 2013:23).

Vroom ve Yetton tarafindan katilimec1 karar vermesi ile ilgili bes diizey

(tarz) tanimlar (en otokratik liderlikten, en katilimci liderlige kadar).

Tablo 1. Vroom-Yetton Modelinde Karar Alma Tarzlar

Karar Tarz1 Kodu Tanim
Otokratik (A1) Yonetici karar1 tek bagina alir.
Otokratik (A2) Y onetici astlarindan bilgi alir, ancak

karar1 tek basina verir. Astlarin1 durumla

ilgili isterse bilgilendirir.

Damsmah (C1) Yonetici durumu astlarina agiklar, bilgi
toplamalarint ve degerlendirme
yapmalarini ister. Astlar grup olarak
toplanmaz ve yonetici tek basina karar

Verir.

Danismah (C2) Yonetici ve astlar durumu tartigmak igin
toplanir, ancak karar1 yonetici tek bagina

alir.

Grup (1) Yonetici ve astlar durumu tartigmak igin

toplanirlar ve karar grup halinde almur.

Vroom ve Jago genellestirilmis liderlik problemleriyle ilgili dort karar agaci

gelistirmiglerdir. Bunlar (Gatewood, vd., 1995);

- Zaman baskisi olan grup,



20

- Grup problemleri olan, zaman baskis1 olmayan grup,
- Zaman baskisi olan kisisel problemler,

— Zaman baskis1 olmayan kisisel problemlerdir.

Arastirmacilar karar verme agacmin olusmasinda, tanimli durumlar
karsisinda hangi sekilde karar vermenin dogru olacagini tanimlayabilmek igin yedi
soru belirlemisler ve bu sorularin sonunda liderin hangi davranig bigimini sergiledigi

veya sergileyecegi ortaya ¢ikmaktadir (Aykanat, 2010:46).

1.4. Modern Liderlik Yaklasimlar

Kisisel, davranis¢1 ve durumsal liderlikle ilgili tartismalar devam ederken
alan yazinda yeni liderlik yaklagimlari tartisilmaya baslanmistir. Bu boliimde liderlik
alan yazininda 6zellikle son yillarda tartisilan karizmatik, etkilesimei, stratejik ve

otantik liderlik yaklasimlar1 sunulmustur.

1.4.1. Karizmatik Liderlik Yaklasim

Karizmatik otorite liderin kisiligine baghdir. Bu gii¢, halkin sayginlhigini
kazanarak elde edilir ve liderin etkisine dayanir. Bu tiir bir otorite, devinim igindeki
bir toplumun, bir baska deyisle ortak bir girisimin siirdiiriilmesinde ayn1 amagla bir

araya gelmis bir toplulugun belirtici niteligidir (Caillois, 2004:53).

Karizmatik lider, sahip oldugu karizma olusturan 6zellikleri ile, bagkalarini,
kendi istedigi yonde davranmaya yoneltebilen kisidir. Karizmatik liderler

caliganlarini Gistiin performans saglamalari yoniinde gayret gosterirler.

Mevcut literatiire bakildiginda, karizmatik liderlerin takipgilerinin “zayif
veya hayatlarinda bir yon veya psikolojik bir anlam arayisinda” olabilecekleri
cikarimi yapilmakla beraber, takipgilerin “liderlerinin vizyon ve tarzi ile uyumlu
olabilecekleri ve konuyla ilgili kendilerini rahat hissedebilecekleri” Onermesi

yapilmaktadir ve bu da takipcilerin zayif olmaktan ziyade giiclii olduklar1 anlamina
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gelmektedir. Klein ve House (1998), karizmatik liderlerin takipgilerinin, karizmatik
olmayan liderlerin takipgilerinden farkli olmayabilecegi olasiligini da ortaya
koymaktadir (Schyns ve Felfe, 2006:26).

Karizmatik liderlik doniisiimcti siirecin de esasini olusturmaktadir ve
Dontisiimeii Liderlik kategorisi igerisinde ortak varyansin en biiyliik kismimi teskil
etmektedir. Takipgiler karizmatik liderlerini taklit etmek istemekte ve lider
tarafindan desteklenen goriis ve degerlere son derece giivenip ve genellikle liderleri
icin olduk¢a yogun duygular beslemektedirler. Doniistimeii  Liderligin - Bass
tarafindan gelistirilmis modeli, iki ek liderlik etkeni -bireysel diislince ve zihinsel

tesvik- ile karizmatik liderlikten ayrilmaktadir (Bass vd, 1987:42).

Graham tarafindan yapilmis bir ¢alisma (1991); Weberci karizmatik otorite,
kisisel sohret karizmasi (personal celebrity charisma), doniisimcii liderlik ve
hizmetkar liderlik kavramlarin1 mukayese etmis ve karizmatik liderligin, tiim liderlik
modelleri ig¢in teorik destek olusturdugu iddiasinda bulunmustur. Graham’in
kanaatine gore, gerek dontisimcii liderlik gerekse hizmetkar liderlik hem ilham
verici hem de ahlakidir. Ancak; ilerleyen zamanlarda, bu iki modelin birbirinden
ayrildigi noktalar bulundugunu ve hizmetkar liderligin daha pasif takipgilere yonelik
oldugunu belirtmistir. Agikliga kavusturulmamis olan nokta, hizmetkar ve

dontisiimcti liderlik olgularinin evrensellikleridir (Smith vd, 2004:48).

Farkli kisiliklerin karsilikli anlayisliligi da kurumlar igerisindeki etkilesim
vasitastyla iletisimi gelistirmektedir. Bu nedenle, liderlerin kisilige dayali olarak
egitilmesi, kisilerin liderlik tarzlarmin giiglii yonleri ile gelistirilebilecek alanlarin
bulunmasi konusunda yardim saglayacaktir. Son zamanlarda, Howell ve Shamir
(2005) gibi aragtirmacilar, karizmatik liderlik siirecinde takipgilerin rolleri iizerine
yogunlagmuslardir. Takipginin kendi kisiligi ile ilgili anlayis1 ve kimlik yonelimine
bagli olarak, liderler ile takipgileri arasinda farkli tiirde iligkiler bulundugunu
belirtmislerdir. Arastirmacilarin  literatiir taramalar1 g6z Oniine alindiginda

goriilmektedir ki; takipgilerin liderlerini 6nemli 6l¢iide kabul etmesi durumunda,
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lider daha etkili bir role sahip oldugunu hissedecek ve bu da karizmatik liderin,

takipgileri tizerindeki etkisini arttiracaktir.

Karizma konusunda merak edilen nokta karizmanin dogustan mi1 var oldugu
yoksa Ogrenme yoluyla karizmatik lider olunup olunamayacagidir. Bir kisim
arastirmacilar karizmanin dogustan gelen bir 6zellik oldugunu ve 6grenilemeyecegini
savunurken bazi arastirmacilar da bireylerin karizmatik olmay1 6grenebileceginden
bahsetmektedir. Bu arastirmacilara gore bireyler karizmatik olmak i¢in asagidaki ii¢

asamali bir stireci takip etmelidir (Robbins ve Judge, 2013:102);

Birey, karizmasmi iyimser bir bakis acisina sahip olmakla

gelistirebilir. Tletisimde sadece sdzleri degil tiim bedenini kullanmalidir.

—  Birey, digerlerini pesinden siiriikleyecek bag yaratmalidir.

- Birey, astlarin duygularini harekete gecirerek onlarin igindeki

potansiyeli a¢i1ga ¢ikarmalidir.

Karizmatik liderlikle ilgili son olarak deginilmesi gereken konu karizmanin
yiiksek stres ve belirsizlik kosullari altinda ortaya c¢iktigidir. Bu ylizdendir ki
karizmatik liderler genellikle politikada, din alaninda, savas zamaninda ve sirket
iflasinda veya sirketi tehdit eden durumlarda ortaya ¢ikmuslardir. Tlgili literatiire gore
Karizmatik Liderlere 6rnek olarak; Atatiirk, John.F Kennedy, Martin Luther King
gosterilebilir (Robbins, 2001:61).

1.4.2. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik Yaklasimi

Transaksiyonel (Ise Yonelik) liderlik, takipciler ile liderler arasinda gecen
ve bir dizi ddiile dayal karsilikli islemleri kapsayan sosyal bir alis-veris siirecidir. Ise
Yonelik Lider, performans beklentilerini, hedefleri ve hedeflenenlerin yerine
getirilmesi ile odilleri birbirine baglayan yolu agikga ortaya koyar. Lider, ayni
zamanda takipgilerinin performanslarini gozlemleyerek gerektigi takdirde diizeltici

onlemler almaktadir.
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Ise Yonelik Liderligin en belirgin dzellikleri sartli 6diil (contingent reward)
ve istisnai yonetimdir (management-by-exception). Aktif Transaksiyonel (Ise
Yonelik) Lider, astlar ile yapacagi goriis alisverisi vasitasiyla, lizerinde anlasmaya
varilmig olan performans standartlarini karsiladiklar: takdirde odiillerin verilecegini
vurgulamalidir (sartli 6diil). Bu liderlik sekli; hedeflerin agikliga kavusturulmasi,
calisma sartlari, gorev dagilimi ile ekipman konulari iizerinde durur. Daha az aktif
olan (literatiirde “Pasif olarak da ifade edilmektedir) Transaksiyonel (Ise Yonelik)
Lider ise, standartlar karsilandigi siirece diizeltici eylemden kaginma ydntemini

(istisnai yonetim) uygulamaktadir (Bass vd, 1987:202).

Ise Yonelik Liderlerin 6zellikleri asagidaki gibidir (Kutanis, 2003);

Kosullu Odiillendirme: Astlar iyi performans sergilerlerse ddiillendirilirler.

Liderler astlarin1 gozlemler, onlara geri bildirimde bulunur.

Istisnalarla Yonetim: Isle ilgili kurallar, standartlar belirlenir. Diizeltici
miidahaleler yapilir. Hata olunca miidahale yapilmasi ve yalnizca hatalarin dile

getirilmesi astlarda stres yaratir.

Tam Serbestlik Yonetimi:  Yonlendirme, performanst gozlemleme,

sonuglarina odaklanma yoktur.
1.4.3. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik Yaklasim

Doniisiimeii  liderlik, c¢alisanlarinin  gereksinimlerini, inanglarini, deger
yargilarin1 degistiren kisidir. Bu degim ve yenilenmeyi calisanlarin en 1iyi
performanslarini kullanarak gergeklestirmelerini saglar. Bu da liderin vizyon sahibi
olmasi ve vizyonunu g¢alisanlara benimsetmesi ile miimkiindiir. Lider davranisi
calisanlar igin bir O6rnek olusturur. Calisanlarin, amaclara ulasmada kendilerine
giiven duymalarmi saglar (Kogel, 2005). Dontisiimcii liderler, bugiin ile gelecek
arasinda bag kurarak, yenilik¢i ve yaratici etkinlikleri tesvik ederek, orgiit basarisin
artirict bir rol oynarlar. Bu tip liderler orgiitiin ileriye doniik hedeflerini (vizyon,

degerler, beklentiler vs.) gergeklestirirler.
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Doniistimcii Liderlik, dncelikli olarak, en {ist yonetici kadro tarafindan yeni
goriislerin ve kurulus degisikliklerinin gelistirilmesini gerektirir. Boylece, alt kademe
yoneticilerin, lstlerini model almak yerine istlerinin goriis ve belirtilen gorevlerde
kullandig1 gercekei uygulamalarini destekleyen liderlik davranis veya bigimlerini
benimsemeleri daha muhtemeldir (Bass vd., 1987:206).

Dontisiimeii bir lider takipgileri i¢in yeni 6grenme firsatlar1 yaratmaya
gayret eder ve bir kog veya akil hocasi olarak davranma egilimi gosterir. Doniistimcii
Liderler takipgileri ile arasinda iki-tarafli bir kisisel iletisim yaratir ve bunu kullanir
(Smith vd, 2004). Donisiimcii Liderlik ayn1 zamanda, kisilerin normalde
kendilerinden beklenenlerin disinda isler yapmalart ve gelistirmeleri dogrultusunda
cesaretlendirilmeleri olarak da tanimlanmaktadir. Bu acidan, yoneticiler ve ¢alisanlar
arasindaki kisileraras1 etkilesimlere odaklanan Transaksiyonel (ise Yonelik)

Liderlikten farklidir.

1.4.4. Stratejik Liderlik Yaklasim

Zaccaro (2001), Katz ve Khan (1978)'a gore stratejik liderlik zayifliklar
eksik yonler ve firsatlar hakkinda genis bir bilgiye sahip olmak ve cevresel faktorleri
g6z onilinde bulundurarak kurumu ayakta tutabilmektedir. Buna gore stratejik liderlik
cevreyi gozlemleyerek stratejik formiiller gelistirmektedir. Bu liderlik kurumun

etkinligine odaklanir, ayn1 zamanda karizmatik bir yapis1 vardir (Bilgig, 2008).

Stratejik liderlik, gelecegi gorebilme, gelecegi planlama, esnek olabilme,
stratejik diigiinebilme ve diger kisilerle ¢alisip organizasyon igin iyi bir gelecek
yaratabilme yetenegidir. Pearce ve Robinson (1997)'a gore stratejik liderlik, degisimi
benimsemek ve organizasyonun bu degisime uygun olarak hareket etmesini
saglayacak stratejileri uygulamak igin, kurumda calisanlarla iyi iliskiler kurmaktadir
(Ertiirk, 2008:55).

Stratejik liderler, stratejilerin hazirlanmast ve uygulanmasi asamasinda

birtakim farkli davranis bigimleri sergilerler. Stratejik liderin, stratejilerin
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hazirlanmasi ve uygulanmasi sirasinda izledigi davranig bigimlerine dort baslik adi

altinda yer verilmistir (Ulgen ve Mirze, 2004:46);

Bas stratejist yaklagimi; kurumun sahibi veya genel midiirii tek basina
biitiin stratejileri veya dnemli bir kismini kendisi olusturabilir. Bu model de stratejik
lider, baz1 bilgilerin toplanmasinda, analizinde ve hatta strateji se¢imi konusunda
danigsmanlardan, 6rgiit i¢indeki bazi birimlerden veya yoneticilerden yardim alabilir.
Ama sonugta bir orkestra sefi gibi gorev yapan stratejik lider, vizyon belirleme ve
strateji olusturmada tek basina fonksiyon ifa eder. Kendi tecriibeleri, gelecek
beklentileri, disaridan tavsiyeler ve pazarla ilgili kisisel gozlemleri strateji seciminde
etkili olur. Tek sahipli, kii¢iik ortaklikli ve aile kurumlar1 yoneticilerinde ve bazi

kamu yoneticilerinde bu yaklasim veya benzer yaklasim goriilmektedir (Dinger,
2007: 46).

Yetki Devri Yaklasimi; sratejik liderler bu yaklasimda, stratejilerin
yapilmasi ve hazirlanmas ile ilgili isleri, genellikle bu konuda kendilerinin kurdugu
veya kurdurttugu, stratejik planlama bolimlerine veya komitelere devrederler.
Calisma ve hazirliklar bu gruplar tarafindan yapilir. Stratejik lider yapilan bu
calismalara genellikle katilmaz, ama neler yapildigini ve gelismeleri izler. Stratejik
karar ve se¢cim asamasina gelindiginde calismalara katilarak degerlendirmelerde

bulunur (Ulgen ve Mirze, 2004:47).

Isbirligi Yaklasimi; Orta bir yol olan bu yaklasimda, Stratejik Liderler,
strateji yapma sorumlulugunu ¢alisma arkadaslari, astlar1 ve orgiit icerisindeki Kilit
personelden olusan bir takimla birlikte {stlenir. Yani stratejiler, stratejik liderin
yonetici ve astlarinca hep birlikte hazirlanir ve gerceklestirilir. Boylece farkli
boliimler, bakis agiklari, farkli uzmanliklar ve tecriibeler strateji olusturmak igin

harekete gegirilmis ve katilim saglanmis olur (Dinger, 2007:46).

Ozgiin ve Yaratic1 Stratejileri Cesaretlendirme ve Se¢me Yaklasimi; bu
yaklagimda Stratejik Lider, stratejilerin hazirlanmasi ve olusturulmasi ile higbir

sekilde ilgilenmez. Astlar veya bu konuda gegerli fikir veya goriis sahibi olanlar



26

cesaretlendirilerek, onlarin 6zglin ve yaratici stratejileri ortaya c¢ikarilir. Yani
stratejiler alt diizeylerden st diizeylere dogru (asagidan yukari dogru) yaklasimla
hazirlanir. Basarili fikirler ve stratejiler alt diizeylerin eseri olarak ortaya c¢ikar

(Ulgen ve Mirze, 2004).

1.4.5. Otantik Liderlik Yaklasimi

Literatiirde liderligin ¢esitli bigimleri Onerilmesine ragmen, modern is
diinyasindaki liderlik krizini otantik liderligin ¢6zecegine inanan birgok arastirmact
bulunmaktadir. Otantik liderlikte pozitif enerji, biitlinlesme, ahlaki 6zellikler ve i¢
disiplin, acik amag, izleyenlerine ilgi, giiven, umut, iyimserlik, esneklik ve kisisel
degerler vurgulanir. Otantik liderler, birey merkezli veya gorev merkezli degildir.
Onlar izleyenlerinin iyi oluslariyla, daha genis anlamda diger is arkadaslari, 6rgiit ve
toplumun 1iyi oluglariyla motive olurlar. Kisisel degerler, ahlak ve etik davranislari en
yiiksek seviyede gosterirler. Cevreleriyle ¢ift tarafli gliven yaratirlar ve iyimserligi

paylasirlar.

Yapilan aragtirmalar incelendiginde otantiklik ve otantik liderlik ile
iliskilendirilen kavramlarin umut, iyimserlik, iliski uyumu, otantik davranis,
tarafsizlik, gliven, 6z saygi ve rol model davranislar1 oldugu goriilmektedir (Keser ve

Kocabas, 2014; 1-10).

Umut: Iyimserlikle yakindan iliskilidir. Engellere ragmen istenen amag
ugruna alternatif yollar planlama kapasitesi ve bu alternatifleri uygulamak igin
motivasyon olarak tanimlanan umut, istenen amaglara orta derecede uzaklikta ve
engeller asilabilecek gibi ise en giicliidiir. Gergeklestirilemeyecegine emin olunan bir
amag¢ varsa umutsuzluk baslar. Amaglara ¢ok yakin ve gercekleseceginden emin

olundugunda zaten umuda gerek yok demektir.

Iyimserlik: Zorlanmalarla karsi karsiya kalan birey iyimser bir beklenti
icindeyse sikint1 yaratan durumlar icin bile sonucun iyi olacagina inanir. Iyimserligin

yiiksek olusu daha ¢ok sosyal etkinliklerle ilgilidir.
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Iligki Uyumu: Otantikligin diger bir 6gesi, iliskilerde acikligi ve dogrulugu
basarmak icin ugrasmay1 ve ¢aba gostermeyi icerir. Iliskisel otantiklik aktif olarak
kendini gosterir ve iki tarafli samimiyeti ve giiveni pekistirir. Bunun igin bireyler
kendi agilarindan dogru, iyi ve kotiiyli samimi olarak degerlendireceklerdir. Otantik
iliskileri basarabilmek igin liderin, gerg¢eke¢i olmasi ve digerleri ile iligkilerinde hata

yapmaktan sakinmasi gerekir.

Otantik Davranis: Otantiklik, bireyin yanlis oldugunu bildigi eylemleri
cezadan kurtulmak i¢in yapmasi veya digerlerinin agikga istedigi eylemleri yaparak
0dil kazanmasi degildir. Tam aksine otantiklik bireyin kendi degerleri, ihtiyaglart ve
tercihlerine gore davranmasidir. Bir kisinin kendi gergeklerini ve dogrularimi ifade
etmesi sonucunda sosyal yaptirimlarla karsilasmasina ragmen davranislarinda

degisim olmamasini ifade etmektedir.

Tarafsizlik: Bir kisinin kendi ile ilgili olan gercegi inkar etmemesini,
saptirmamasini, abartmamasini ifade etmektedir. Bir kiginin kendi 6zelliklerini ve

becerilerini pozitif ve negatif yonleriyle kabul etmesi anlamina gelmektedir.

Giiven: Digerlerinin firsat¢1 olarak davranmayacaklarina iliskin pozitif
beklentilerdir. Giiven ge¢mise bagli bir siiregtir. Deneyimin drneklemi ile sinirhidir.
Insanlar, bazi1 kisileri giivenilmez olarak ve kendilerinden menfaat saglayacakmis
gibi algilarlarsa o kisilere saygi duymazlar ve onlar takip etme konusunda isteksiz
davranirlar. izleyiciler haklarm verecegine ve ilgilerini kotitye kullanmayacagina
inandiklar liderlere giivenirler. Diirtistliik, otantik liderlik i¢in kaginilmazdir. Eger
liderler, izleyicilerin kendilerini takip etmelerini istiyorlarsa oncelikle onlarin

giivenini kazanmis olmalidirlar.

Ozsaygi: Ozsaygi énemli bir psikolojik unsurdur. Bunun nedeni bireylerin
giinliik deneyimlerinin temelini olusturmasidir. Bireyler kendileri hakkinda
hissettiklerini degerlendirmeleri igin atifta bulunurlar. Yiiksek 6zsaygi, kolay incinir
ve kirilgan bir davramis olmasina ragmen kendini degerlendirmenin pozitif

duygularint yansitir. Bu kendini koruma veya kendini gelistirmenin bir¢ok tiirii ile
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birlestirilebilir. Yiiksek 6z saygmliga sahip bireyler kendi basarilariyla ¢cok mutlu

olurlar, basarisizliklarini ise inkar ederler.

Rol Model Davranesi: Otantik liderler aktif olarak ve devamli bigimde
sozleri, bireysel farkindahg: yiiksek, dengeli ve otantik davranislari, seffafliklart
sayesinde izleyiciler i¢in model olmaktadirlar. Pozitif bir rol model olarak otantik
liderler, izleyicilerin gelisimleri i¢in énemli bir girdi olarak hizmet ederler. Bunun
daha otesinde, izleyiciler liderin gosterdigi ahlaki degerler igin bir baglilik ve
biitinlesme yansitan, seffaf olarak karar verme ile baslayan bireysel farkindaligi
anlamak icin 6zen gésterirler. Is gorenler, gérevlerinde otantik davranisi ve aciklig
artiran liderlere kars1 giiven duyarlar. Otantik liderler tarafindan giivenin yiiksek
diizeyde saglanmasi ve izleyiciler arasindaki iyi olus ile birlestirilir. Otantik liderler,
izleyicilerin gelisimine katkida bulunurken, diger taraftan da saglam ve siirdiiriilebilir

izleyici performansinin artirilmasini saglamaya calisirlar.

1.5 Etik Kavramm

Calismanin bu bashigt altinda etik kavrami ele alinarak c¢esitli tanimlar

tizerinden etigin kapsamu ile ilgili teoriler ele alinacaktir.

1.5.1 Etigin Tanim ve Kapsamm

Etigin tanim1 Plato ve Aristo'ya kadar uzanmaktadir ve karakter, davranis ya
da gelenekler anlamina gelen Yunanca ethos kelimesinden gelmektedir. Ahlak ve
deger unsurlarindan hangilerinin toplumun iiyeleri ve bireylerin kendileri tarafindan
uygun goriildiikleriyle ilgilidir. Etik bireylere her tiirlii durumda neyin dogru veya
yanlig, neyin iyi veya kotii olduguna karar vermemizde yardimct olmaktadir. Liderlik
acisindan bakildiginda ise etik liderin kim oldugu, karakterleri ve neler yapip nasil

davrandiklarima ilgilidir (Roowe & Guerrero 2010: 317).

Gok’e (2008) gore bir felsefe dali olarak etik bireylerin kurallar
dogrultusunda sergilemekte olduklar1 davranislart inceler. Bu kapsamda bireylerin

ahlak kurallarima ve genel kabul goéren normlara uyma sorumluluklar1 iizerine de
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caligmakta olan bir felsefe dalidir. Ahlak anlatislar1 toplumdan topluma farklilik
gosterse de, etik tiim bunlar1 ortak paydada toplayip igerisine alan bir kavramdir, bu

nedenle de ortaya koydugu normlar evrensel nitelik tasimaktadir.

Etigin bir zihniyet felsefesi oldugunu savunan Kant’a gore, zihniyetimiz
eylemlerimize temel olusturmaktadir. Etigin, zihniyetin manevi iyiliginden dolay1
insanin yerine getirmeye zorlanabilecegi eylemleri gergeklestirmesini istedigini

savunur (Kant 2007: 91).

Ote yandan etik olarak neyin dogru olduguna karar vermek kiiresel bir
ekonomide olduk¢a zordur; bunun nedeni ise belirli etik konular tizerine farkli
kiiltiirlerde farklt goriislerin goriilebilmesidir. Bu baglamda caliganlar etik ikilem
igerisinde kalabilmekte ve dogru ve yanlis davranig bi¢imlerini tanimlamak
durumunda kalip, etik secimlerde bulunmaya c¢aba harcayabilmektedirler (Oumlil ve
Balloun 2009:457 - 478).

1.6 Etik Liderlik Kavram

Etik liderlik, bireyin kisisel eylemlerinde ve insanlar arasi iliskilerinde
ahlaki kurallara uygun davranislarda bulunmasi ve takipgilerine karar verme
stireglerinde ¢ift yonlii iletisim ve destek saglayarak bu kurallara uyulmasini tesvik
etmektir (Brown vd., 2005: 23). Bu dogrultuda etik lider ahlaki olarak uygun
davraniglara odaklanmanin yani sira izleyicilerini de dogru kararlar vermeye
yonlendirmekte ve orgiitte etik iklimi yaratict ya da destekleyici davranislar
sergilemektedir.

Etik liderlikle ilgili caligmalar genelde temelini alturizm anlayigina bagh
olarak liderin izleyicilerinin zarar gérmemesine ve hatta onlarin iyiligine yonelik
davraniglarda bulundugu kabuliindedir. Aristo'nun c¢alismalarina bagli olarak
Northouse (2007), etik liderligin digerlerine saygi gosterme, hizmet etme, adalete
onem verme, diiriist olma ve insanlar1 toplayarak topluluk yaratma o6zelliklerine

sahip oldugunu da 6ne siirmektedir
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Etik davranis gelecegin kiiresel liderlerinin bir o6zelligidir. Giiniimiiz
liderlerinin zaman zaman yetersiz olan bir 6zelligi olarak diistiniildiigiinde, geng
yetenekler etik konusuna onemli katma deger saglayacaklar ve etik davranis
sergileme gelecegin liderlerinin en onemli 6zelligi olacaktir. Dokiimanlarin
ogitiiciilerden gegirildigi, yaratict muhasebenin kullanildigi ve azimsanmayacak
siklikta sahit olunan medya taktikleri g6z oniinde bulunduruldugunda bu durum pek

de sasirtict degildir (Goldsmith vd., 2003: 217).

1.6.1 Etik Liderligin Tanimi ve Kavramsal Cercevesi

Etik liderlikle ilgili ¢alismalar genellikle Brown ve arkadaslarinin (2005,
2006) ¢alismalarina dayanmaktadir. Etik liderligin ahlaki insan ve ahlaki yonetici
olmak iizere iki boyutu oldugunu one silirmiiglerdir. Ahlaki insan olmak liderin
kisisel ozellikleri, karakteri ve kullandigi motivasyon yontemleriyle ol¢iilebilir.
Ahlaki insan basit¢e diiriist, giivenilir ve  adil  olarak tanimlanabilir. ~ Ahlaki
yonetici  olmaksa liderin izleyicilerinin etik ve etik olmayan davranislari izerinde
proaktif bir ¢caba gostermesini ifade etmektedir. Bu yoneticiler etik liderleri siklikla
aciklamanin yani sira rol model olmaktadir. Ayrica 6diil ve ceza yontemleriyle
izleyicilerin etik kurallara uymasini saglar (Trevino ve digerleri 2000 - 2003, Brown
ve Trevino, 2006). Tanim geregi etik liderin verdigi kararlarda diger paydaslarini ve
toplumsal faydayr gozettigi varsayilmaktadir. Bu liderler kigisel ve mesleki

hayatlarinda etik kurallarina uygun davranan insanlar olarak bilinirler.

Brown ve digerleri (2005) etik liderlik davranisinin ¢cok boyutlu oldugunu
One surmiistir. Etik liderin oOzellikleri diiriist, tutarli ve adil davranmak, etik
standartlara 6nem vermek, cevresindeki insanlari diistinmek, izleyicilerin sesini
duyurmasina izin vermek ve giicii paylasmak seklinde siralanmistir (Kalshoven ve

digerleri 2011: 45).

Etik lider izleyicilerine adil ve diiriist davranir (De Hoogh ve Den Hartog
2008; Brown ve digerleri 2005; Trevino ve digerleri 2003). Etik liderler giiciinii

paylasir, c¢alisanlarin da kararlara katilmasina izin verir, fikirlerin dinler
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degerlendirir. Ayrica ¢alisanlarini sorumluluk almalarini saglamanin yani sira adil ve
calisan haklarina da saygilidir. Brown ve digerleri (2005) ne gore calisanlarin sesinin
¢ikmasina olanak tanir, ayrica Trevino ve digerlerine gore (2003) etik liderlerin siki
kontrol yerine yetki devri, kararlara katilma ve personel giiclendirme (Brown ve
digerleri, 2006) gibi, izleyicileri etkilemede etik bir siire¢ kullandiklar1 séylenebilir.
De Hoogh ve Den Hontag (2008) etik liderlerin rol tanimlarinin seffaf oldugunu
vurgulamistir. Izleyiciler (galisanlar ya da astlar) sorumluluklarmi, kendisinden
beklenenleri, performans amaglarini bilir. Boylece kendisinden bekleneni bildigi igin

gergeklestirmesi gereken ¢abayi da kendisi belirleyebilir.

Etik liderlere etige uygun davraniglar1 odiillendirilir ve etik olmayanlar
cezalandirthir (Trevino ve digerleri, 2003). Baska deyisle, c¢alisanlarin etik
davraniglara yonlendirilmesini 6diillendirme ve cezalandirma gibi yasal yetki
kullanimiyla gergeklestirmektedir. Baska deyisle, etik lider izleyicilerine etik liderlik
(Kalshoveb vd.2011) yapar.

Etik lider insan odaklidir. izleyicilerini 6nemser, destekler, ihtiyaglarma ve
isteklerine sayg1 gosterir. Ayrica tiim paydaglarin (toplum ve ¢evre dahil) haklarma
saygilidir ve ¢ikarin1 gozetir. Bu baglamda c¢evre odaklhidir (Kalshoven vd., 2011:

219). Etik lider izleyicilerine sorumluluk verir ve onlari cesaretlendirir.

1.6.2. Etik Liderligin Onemi

Etik liderligin onemi ise esas olarak etik liderin gostermis oldugu
davraniglarin, liderin izleyicileri tarafindan igsellestirilmesi, bunun sonucunda da
orgiitte etik iklimin olugsmasinin saglanmasidir. Diiriist ve seffaf yonetim davraniglari
sayesinde izleyiciler giiven ortaminda daha yiiksek performans gostererek

hedeflerine ulasmaya calisirlar.

Yildiz'in (2013: 25) acikladigir gibi: ‘Etik liderlerin vaatleriyle yaptiklari
tutarlidir. Bu da lider ile izleyici arasinda giiven olugmasina olanak tanir. Ayrica
Howell ve Avolio 'n (1992) 6ne siirdiigii gibi, liderin adalet anlayisi, verdigi kararlar,

cezalar ve odiller izleyenler tarafindan 6rnek alinir. Bu 6zellikleriyle etik liderler rol
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model olarak da olumlu sonuglar yaratmaktadir. Etik algisinda kiiltiirel farkliliklar
oldugu gibi etik liderlikte de kiiltiirel farkliliklar etkilidir. Liderlik literatiiriinde
durumsallik yaklasimi1 dogrultusunda kiiltirden Kiiltiire liderlerin &zellikleri ve
izleyicilerini etkiledikleri davranislar1 farklilk gostermektedir. Ozellikler ve
davraniglar ayn1 olsa dahi farkl kiiltiirlerde yarattig1 etkiler birbirinden farklidir. Bu
nedenle en 6nemli konu, liderin etik olmayan davraniglarinin izleyiciler tarafindan
nasil karsilandigidir. Ornegin bir lidere yine de inamiyor ve onu hakikatleri
carpitabilir ve diiriist olmayabilir ancak izleyiciler bunu anlamiyor ya da
onemsemiyor ve lideri takip ediyorsa burada diiriistliiglin 6neminden ne yazik ki
bahsedilemez. Bu baglamda kiiltiirden Kiltiire etik liderligin Onciillerini  ve

sonuglarimi farkli degerlendirme gerekliligi gozden kagirilmamalidir.'

Brown ve Trevino'nun gergeklestirmis olduklar1 ¢alismalar sonrasinda etik
liderlik ve diger kavramlar arasindaki iligkiler {izerine baz1 Onerilerde
bulunmuslardir. Buna gore etik bir rol model olma, anlasilabilir olma, vicdanli olma
ve etik bir organizasyon ortamu ile etik liderlik arasinda olumlu bir iligki vardir. Ote
yandan sinirli, baskici ve korkuya sahip olmanin negatif yonde bir iliskisi
bulunmaktadir. Ayrica davraniglarinda etik prensiplere bagli olan kisiler ve karar
alma durumlarinda adaleti gozeten kisiler ile etik liderlik arasinda da olumlu iligki

bulunmaktadir.

1.6.3 Etik Liderlik Davramslari

Etik bir liderden beklenen davranislarin basinda adaletli, agik sozli ve
diiriist olmasi; bu sayede de fikirlerini agik ve net bir bigcimde ifade edebilmesi
beklenmektedir (Freeman ve Steward 2006:3). Ayrica etik bir liderin igerisinde
bulundugu organizasyonda ortak enerjinin yiiksek olmasmi saglayarak
organizasyonun gelisip siirdiiriilebilirliginin artmasin1 saglamasi beklenmektedir

(Pickett 2011; 63-65).

Brown ve Harvey (2004), etik liderlikle tizerine gergeklestirmis oldugu

caligmalar sonrasinda etik liderligin on temel 6zelligini bir araya getirmistir. Brown
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ve Harvey’e gore etik lider organizasyonun paylastigi deger ve erdemleri
takipgileriyle belirli araliklarla paylasarak, hatirda kalmasimi ve giinliik aktivitelerine
yansimasi hedefler. Etik liderler takipgilerine sorumluluklar verir ve kendi sergilemis
oldugu etik davraniglarin bir yansimasi olarak c¢aliganlarindan da bu ydnde
davraniglar sergilemesi beklentisi i¢indedir. Organizasyondaki tiim prosediirlerin
birbiri ile uyum iginde olmasmna katki saglarlar ve bir karar alirken yine etik
degerlere bagh kalarak, adil ve diiriist bir yaklasimda bulunurlar bu tiirden durumlari
g6z ardi etmezler. Tiim bunlarin yani sira, takipgilerine gerekli bilgi ve egitimi
vererek onlarin da etik davranislar sergilemelerini saglamaktadirlar. Kendisi de bir
rol model olarak, orgiit igerisinde etik bir iklimin hakim olmasina yardimci
olmaktadirlar. Ote yandan iicretlendirme ve yan haklar konularinda da adaletli bir
diizen kurulmasini saglayarak, kayirma seklindeki her tiirlii etik dis1 hareketten uzak

durur, bu tiir yanlis davraniglarin sergilenmesine de imkan vermezler.

Dubrin (2007) ve Northouse (2010) bu bilgilere ek olarak, etik liderligin
gelisimini destekleyen bes ana prensip lizerinde durmaktadir. Bu prensiplerden ilki
diger bireylere gosterilmesi gereken saygidir. Kisilere kendi ¢ikarlarimiz igin degil,
birer birey olduklart i¢in saygi gosterilmesi gerekmektedir. Bu formdaki saygi,
takipgilerin hedef ve tutkular1 oldugu gergegine saygi duymakta ve ayni zamanda
onlarin orgiit i¢in degerli olduklarini benimsemektedir. Bunun yani sira ¢atisan bakis
acilarinin olmasi durumunda empati, aktif dinleme ve hosgoriiniin ortamda yer
bulmasina katki saglamaktadir. Bir diger prensip ise, etik liderlerin digerlerine
hizmet ettikleridir ki bu da etik egoizme dayali bir yaklasimdan ziyade altrustik bir
yaklagim sergilemeleriyle iliskilidir. Bu o6zellikteki liderler takipgileri birinci plana
alarak, onlara hizmet etmeyi orgiitteki en Onemli varolus sebepleri olarak
gormektedirler. Bir bagka prensip olan diger bireyler i¢in adalet kavraminda ise etik
liderler adalet ve esitligin, karar mekanizmalarinda merkezi nokta oldugunda emin
olmaktadirlar ve bu da tiim astlarina aymi sekilde, onyargidan uzak bir sekilde
davranmalar1 anlamina gelmektedir. Son iki prensip ise diger bireylere kars1 diirtist
olmak ve onlarla birlikte bir topluluk olusturmaktir. Liderin nihai amacinin

takipgilerini etkileyerek toplu bir hedefi gerceklestirmek oldugu diistiniildiigiinde ve
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bu amaca ulasmada diristliigiin ¢ok onemli bir gereklilik oldugu g6z Oniinde

bulunduruldugunda bu prensiplerin 6nemi net bir sekilde anlasilmaktadir.

Lider ve takipgileri arasindaki iliski etik liderligin temelini olusturmakta ve
birbirinin isteklerini anlayip bu dogrultuda ¢aba sarf etmeyi gerektirmektedir. Bu
kapsamda Northouse’a (2007) gore etik bir liderin etik ikilemle karsilastig
durumlarda etik bir karara varabilmesi i¢in kendisine asagidaki sorulari yoneltmesi

beklenebilir;

Bu, yapilmasi gerektigi gibi dogru ve adil bir davranis midir?
- Iyi bir insan da bu davranisi sergiler miydi?

- Diger bireylere saygi gosteriyor muyum?

— Diger bireylere kars1 diiriist miiytim?

- Toplulugun yararina bir davranigta m1 bulunuyorum?

Etik liderlerin yalnizca onlara verilen gorevleri yerine getirip, konulan
hedeflere ulagsmanin disinda da amaglari olmalidir. Calisanlari, misterileri,
tedarikgileri, topluluklari, paydaslari ve kendileri hakkinda endise duyabilmelidirler.
Liderlik kisileri ortak hedeflere ulasmak igin etkilemek iken, etik liderlik liderin bu
hedeflere c¢alisanlarina, miisterilerine, tedarikgilerine, paydaslarina ve tim is

ortaklarina adil ve hakkaniyetle davranarak ulasmasidir (Daft 2005:88).

1.7. Meslek Etigi ve Orgiitsel Etik

Asagida yer alan bagliklarda literatiirde siklikla birbirine karistirilan iki

kavram olan meslek etigi ve orgiitsel etik kavramlarina yer verilmektedir.

1.7.1. Meslek Etigi

Bir meslek sahibi olmak, saglikli bir gelisime sahip biitiin bireyler igin ¢ok

onemlidir. Meslek kisinin kimliginin en 6nemli kaynaklarindan biri olarak, toplumda
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saygl gormesine, baskalar1 ile iligki kurmasina, toplumda bir yer edinmesine ve ise

yaradig1 duygusunu yasamasina olanak veren bir etkinlik alanidir (Kuzgun, 2000:2).

Giliniimlizde artitk etik  degerlere sahip olmayan bir meslek
diistinlilmemektedir. Etik degerler meslekleri meslek yapan, mesleklere kisilik
kazandiran, meslegi belli normlara oturtan degerlerdir ki buda is diinyasinda basarili
ve saglikli iligkilerin gelistirildigi ortamlar1 olusturmaktadir. Is hayatindaki
davraniglar1 yonlendiren, onlara rehberlik eden etik prensipler ve standartlarin
toplamma “mesleki etik” denilmektedir. Belirli bir meslek grubunun, meslek
tiyelerine emreden, onlar1 belli kurallarla davranmaya zorlayan, kisisel egilimlerini
sinirlayan, yetersiz ve ilkesiz iiyeleri meslekten dislayan, mesleki rekabeti
diizenleyen ve hizmet ideallerini korumayi amaglayan mesleki ilkelerdir (MEB,
2006).

Meslek etiginin en 6nemli yani belki de insan haklariyla yakindan ilgili
olmasidir. Dolayisiyla bir¢ok ¢alisma sahasi i¢in meslek etigi refah haklar1 veya
insan haklar1 kavramlariyla karakterize durumdadir. Ayrica meslek etiginin
kurumlardan diizenli bir ¢alisma ortami1 beklentisinden 6tiirii kurum personelinin de
etkili bir ¢alisma gosterebilmesi igin yargidan bagimsiz yiiksek diizeyde bireysel
ozerklik gostermesi beklenir. Boylece her meslek alani kendi ¢alisma alanina has
dogru ve yanlig gibi kavramlarin degerinin sistematik ¢aligmasini ve meslek igindeki
ilkeleri belirten davranig kurallarini ortaya koyar. O zaman iyi bir profesyonel kimdir
ve nasil olmalidir? (Oztiirk, 2010:46)

Her meslegin, yine o meslek mensuplar: tarafindan belirlenen meslek etigi
(meslek ahlaki) ile ilgili ilke ve kurallar1 vardir. Bu ilke ve kurallar, o meslegin tiim
mensuplari tarafindan titizlikle korunur, hepsi de bu kurallara mutlaka uymak
zorundadir. Bir meslegin saygimnligi, tiim mensuplarinin, o meslek mensuplarinca
belirlenmis olan etik ilke ve kurallara uygun tutum ve davranista bulunma
derecelerine gore azalir ya da g¢ogalir. Bu ilke ve kurallara uymayanlar uyarilir,
uymamakta israr edenler de dislanir, hatta o meslekte kalmalar1 engellenir (Akyildiz,
2007:52).
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Mesleki etik, bir 6z denetim diizenegi gibi calisir. Ama oteki denetim
bigimlerinden farkli olarak igseldir ve manevi bir nitelik tasir. Meslek etigi, genel
ahlaki ilkelerin s6z konusu meslek o6zelinde yeniden yazilmasidir. Genel ahlak
kurallarinin 6tesinde bu kez mesleki ahlak ilkeleri, etik kurallar olarak “mesleki

davranis ilkeleri” adiyla yazilidir ve bir belge olarak ortadadir (Kubilay, 2003:26).

Kuguradi’ye (2003) gore bugiin “etik” ad1 altinda karsimiza ¢ikan ahlaklarin
ve ahlaklilik bildirgelerinin ya da “meslek etiklerinin” de yasamimizda 6nemli bir
yeri vardir; ama felsefi bilgiyle olusturulduklar1 ve degerlendirildikleri takdirde ve

kendilerine 6zgii islevleri bilindigi takdirde yasamimizda yerleri vardir.

1.7.2. Orgiitsel Etik

Orgiitsel etik, etik diisince ve ilkelerin isletmecilik faaliyetlerine
uygulanmasiyla ortaya ¢ikan bir kavramdir. Ornegin, bireyin sdziinde durmamasi
etik dis1 bir davranis olarak goriilmekteyse, is iligkilerinde ¢alisanlara, miisterilere,
hissedarlara ve rakiplere karsi soziinde durmamak da etik dis1 bir davranis olarak
gorilmektedir. Genel anlamda, baskalarina zarar vermemek etik bir davranissa,
hatal1 Uiriinleri piyasadan geri toplayan bir igletmenin de etik davranis i¢inde oldugu
sOylenebilecektir. Etik davranig smirlari iginde kalmak igin, orgiitler iyi ve kotiintn,

dogru ve yanligin kaynagi olarak genel etik ilkelerine bakmalidirlar (Ay, 2003: 82).

Orgiitler, bireyler ve yoneticiler, dogru ve yanhst kendilerine gore
belirleyememektedirler. Bir is insani1 olarak yonetici ve ¢alisan, zaman zaman etik
ilkeleri 6nemsemeden davranma geregine inanabilmektedir. Ancak, toplum boyle bir
secenegi hos gormeyebilecektir. Kisacasi, is diinyasinin etik davranislar agisindan bir
ayricaligi bulunmamaktadir ve genel etik ilkeler ve standartlar onun icin de gegerlidir

(Ay vd., 2009).

Giliniimlizde halen gecerliligini korumakta olan etik yaklagimlar1 eski
felsefecilerin diisiincelerine dayanmaktadir. Cagdas orgiitlerin gelismesi, yayilmasi
ve is diinyasindaki yogun rekabet ortami, etik yaklasimlari glinlimiiz 6rgiitlerinin

davraniglarina, karar alma yontemlerine, stratejilerine ve ticari faaliyetlerine uyumlu



37

hale getirmeye c¢alismaktadir. Etik karmasik bir olgudur ve muhtemelen karmasik
olarak kalmaya devam edecektir. Bir¢cok kez denenen evrensel ve tarafsiz bir etik
yaklasim modeli ortaya koyma tesebbiisii, her seferinde bir¢ok farkli diisiince ya da
inan¢ agisindan kabul edilmemistir. Hatta, bireylerin birbirlerine nasil davranmasi
gerektigi ya da bireye nasil davranilmasi gerektigi konusunda, bir orta yol
bulunamadigi i¢in basarisizlikla sonuglanmistir. Giinlimiiz is diinyasinda, etik
davranigin nasil olmasi gerektigi konusunda net bir uzlasma bulunmamaktadir.
Ancak, gliniimiiz kosullarina uygun etik is yapma modellerinin gelistirilmesi ve
stirdiiriilmesi konusunda biiyiik bir bask1 yasanmaktadir (Lagan ve Moran, 2005: 10-
11).

Orgiitler, cogunlukla alacaklar1 kararlarin dogru ya da etik olup olmadigimi
degerlendirmektedirler. Etik degerleri, karar verme asamalarinda kullanmak igin
amaca uygun olarak orgiit kiiltiiri igerisine yerlestirmektedirler. Bu etik degerler,
orgiitsel etigin ana hatlarim1 olusturmakta ve birey ya da grubun davranislarina
yardimc1 olacak ancak, bagkalarini incitmeyecek dogru ve yanhis yontemleri
gostermektedirler. Etik degerler, kurallar ve normlari yansitmaktadir ve Orgiit
kiiltiirlinlin tamamlayict unsurlaridir. Ciinkii etik degerler, orgiit iiyelerinin olaylar
nasil yoneteceklerini ve nasil karar vereceklerini belirlemelerine yardimci
olmaktadir. Orgiitsel etigin nasil sekillendigi ve zaman igerisinde nasil degistigi
siirekli bir merak konusu olmustur. Orgiitsel etik; toplumsal, mesleki ve bireysel
etigin bir Uirlinii olarak karsimiza ¢ikmaktadir (George ve Jones, 2012: 510-512).
Kuskusuz, orgiit kiiltiirii giigliiyse ve yiiksek etik standartlar1 ile desteklenmekteyse,
calisanlarin davraniglar1 iizerinde giiglii ve olumlu bir etkiye sahip olacaktir.
Dolayisiyla, olumlu etik degerler calisanlarin iyi davraniglar sergilemesine katki

saglayacaktir (McShane ve VVon Glinow, 2010: 426).
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2. IKINCIi BOLUM ORGUTSEL SiNizM

Sinizm ile ilgili yapilan ilk arastirmalarda kavram; bagkalarindan
‘hoslanmama’, ‘baskalarina glivenmeme’ olarak tanimlanmistir. Son zamanlarda
yapilan ¢aligmalarda ise, bazi kurumlarin basarisizligi sonucu beklentilerin
karsilanmamasi nedeniyle yasanan hayal kirikligi ile esit tutulmustur. Calismanin
Ozrgiitsel sinizm baglikli ikinci boliimiinde, sinizm kavrami, orgiitsel sinizmign

boyutlarii, orgiitsel sinizmin bireysel ve orgiitsel sonuglarina yer verilecektir.

2.1. Sinizm Kavram

Sinizm kavraminin sosyal siirecler igerisindeki rolii, farkli disiplinler
tarafindan farkli agilarla ele alinmaktadir. Bir yasam bicimi olan sinizm, eski
Yunan’da diinyevi sorunlardan ve zevklerden kacinip erdemli olma yolu olarak
tanimlanmistir. Ancak glinlimiizde, agik s6zlii ve endiseler karsisinda konusurken

cesur olma anlaminda da kullanilmaktadir (ince ve Turan, 2011: 104-105).

Sinizmi, giiclii olumsuz duygulart ve kiigimseme, ofke, sinir, utang ve
sikint1 gibi duygusal unsurlar1 harekete gecirmek olarak tanimlamaktadir. Erdost vd.
(2007: 514) ise insanlarin sadece kendi ¢ikarlarimi diisiindiigline inanan ve herkesi
cikarct kabul eden kimseyi “sinik” ve bunu agiklamaya c¢alisan diisiinceyi de

“sinizm” olarak tanimlamistir.

Kavram cok eski ve genis olmasina ragmen, giiniimiizde popiiler olmaya
baslamistir. Nitekim sinizm sosyal bilimler alaninda; felsefe, din, politika, sosyoloji,
yonetim ve psikoloji gibi degisik disiplinlerin konusu olarak ele alinmaktadir (Ince

ve Turan, 2011:104).

Sinizm, “kuskuculuk™,  “siiphecilik”, “giivensizlik”,  “inang¢sizlik”,
“kotiimserlik” ve “olumsuzluk™ sozciikleriyle yakin anlamlara sahip olmakla
beraber, giiniimiizde bireyin “kusur bulan, zor begenir, elestirir” olmasi anlami daha
baskindir (Erdost vd., 2007: 514). Nitekim Mantere ve Martinsuo’ya (2001: 5) gore

sinizm; 2500 y1l 6nce kullanilan anlamiyla ayni1 degildir. Sinikler, eskiden acimasiz
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elestirileriyle tanimlanirken, giinlimiizde kavram karamsarlik ve gilivensizligin
sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. Nitekim Eisinger (2000: 55)’e gore sinik birey, insan

davraniginin tamamen ¢ikarlar i¢in motive olduguna inanan kisidir.

Sinizm, “insanlarin 6zellikle gizli ve acgiga vurulmamis amaclar1 hakkinda
kotiimser, hayal kirikligina dayanarak olaylari agiklama tutumu, kendi gikarlarini
korumak veya bunlar1 artirmak icin baskalariyla ilgilenme ve isleri idare etme
egilimi” olarak tanimlanmaktadir (Tokgdz ve Yilmaz, 2008: 285). Andersson (1996:
1397) sinizmi sabit kisilik 6zelligi ile iliskili olmayip, isletmeye yonelik negatif bir

tutum olarak tanimlamistir.

Ancak Andersson ve Bateman (1997: 342), daha sonrasinda sinizmi, kisisel
bir 6zellik ve duygu olmasina ragmen, bir seye (isyeri gibi) karsi olan tutum olarak
tanimlamistir. Bununla beraber Abraham (2000: 270) sinizmi, bireyin davranisi ile
ilgili genellikle olumsuz algilar1 yansitan ve dogustan gelen bir kisilik 6zelligi olarak
tanimlamaktadir. Benzer olarak Graham (1993) sinik bireylerdeki o6zellikleri;
digerlerini yalanci, bencil ve ilgisiz gérme, digerlerinin motivasyonunu sorgulama,
insan iligkilerinde tedirgin olma ve gliven duymama, diismanca ve baskici olma,
diger insanlar tarafindan dayatilan talep ya da emirlere alinma, yardimsever ve
dostga olmama seklinde tanimlamistir (akt. Brandes, 1997:9). Bu agilardan ele
alindiginda sinizm; umutsuzluk ve hayal kiriklig1 ile nitelendirilen genel ve 6zel bir
tutumun yani sira; bireye, gruplara, ideolojiye, sosyal topluluklara veya kurumlara
yonelik giivensizliktir. Ancak sinizm, genis yapist i¢inde giiven ya da giivensizlik
kavramlarina yakin olsa da, birbirlerinden ayrilabilmektedir. Diger bir ifadeyle
bireylerin sinizm algis1 giivensizlige yol agmaktadir. Ancak giivensizlik icin sadece
sinizm etkili olmamakta, sinizm olmadan da giivensizlik olusabilmektedir (Ozler vd.,

2010:53).
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2.2. Sinizmin Tarihgesi

Etimolojik koken olarak onceleri “Zynismus” ve daha sonralart “Kynismus”
kelimelerinden tiiretilen (Findik ve Eryesil, 2012: 1250) “sinizm” kavrami bir
diisiince okulu ve yasam bigimi olarak Antik Yunan’da ortaya ¢ikmistir. Kelimenin
Yunan dilinde “kopek” anlamina gelen “kyon” sézciigiinden tiiremis oldugu
diistiniilmektedir. Sinik adinin kokeni ile ilgili olarak farkli goriislerin oldugunu
soylemek miimkiindiir. Bir goriise gore; bu sézciigiin, siniklere ait okulun bulundugu
Athena’nin  yanindaki Cynosarges kasabasindan geldigi  disiiniilmektedir.
Cynosarges kelimesi “beyaz kopegin yeri” anlamindadir (Arslan, 2012:1). Diger bir
goriise gore kelimenin kokeni, Sokrates’in &grencisi Antisthenes’in muhtemelen
yasam bicimine atfen “saf ve gosterissiz kopek” anlamina gelen lakabi
“Haplokuon”dan  gelmektedir. Kavramm kokeninin  muhtemelen  kopeksi
davraniglariyla bilinen Sinoplu Diyojen’e dayandirilmasi ise bagka bir goriistiir. Buna
gore kavram, Diyojen’in yasam bicimini ifade etmek i¢in kullanilmis olabilmektedir
(Arslan, 2012: 1).

Biiyiik Iskender‘in diisiincelerinden ilham aldig1 Sinoplu Diyojen’e neden
giiniin aydinliginda elinde yanan bir fenerle dolastigi soruldugunda, “-diiriist bir
insan arityorum!” cevabini vermistir. Bu sz, insanlarin gercekte diiriist olmadig:
yoniindeki inanis1 temsil eden sinizm kavraminin kisa fakat en anlamli sekilde

tanimidir denilebilir ( Erdost vd., 2007: 514).

Sinik bireyler, erdemli olmay: bilgelikten {istiin tutmalar1 ve ¢ogunlugun
degerlerini, yasalarini, geleneklerini elestirmeleri ve sorgulamalari ile taninmaktadir
(Mantere ve Martinsuo, 2001:4). Sinizm, baslangictan itibaren bir yasam bigimi
oldugu kadar bir felsefe de olmustur. Sinik kisiler geleneklerin, alisilmis diizenin
dogal olmadigina ve bundan kac¢inilmasi gerektigine; bagimsizligin, kendine giivenin
iyl bir yasami olusturduguna inanmakta, sosyal yasam standartlarin1 reddetmektedir.
Nitekim Diyojen de ev yerine bir ficida yagamayi tercih etmistir. Kisacas: gergek
sinikler, toplumun uygulamalarini asagilayarak bunu hareketlerle ve kelimelerle de

ifade etmistir.
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Sinik bilgi, kisisel-6zel tutum ve diisiincelerden daha ¢ok orgiitsel nedenler
tizerine odaklanmakta, Orgiitsel degisim siirecinin ve Orgiitlerin bir pargasi haline
gelmektedir. Nitekim sinik bilgi, orgiitsel degisimin planlayicis1 ve sonucudur (Ince
ve Turan, 2011:105). Yap1 olarak birbirinden farkli ele alman genel sinizm, bireyin
kisiliginden kaynaklanirken, orgiitsel sinizm bireyde sinik tutumun olusmasina neden

olan orgiitsel unsurlar1 dikkate alir (Tokgoz ve Yilmaz, 2008: 285).

2.3. Orgiitsel Sinizm

Andersson oOrgiitsel sinizmi; kisi, grup, ideoloji, sosyal yetenekler ve
kurumlara duyulan giivensizlik sonucunda kizginlik, timitsizlik, hayal kiriklig1 ile
karakterize edilen, genel ve spesifik tutumlar olarak tanimlamaktadir (Andersson,
1996:1396). Kanter ve Mirvis (1989), orgiitsel sinizm kavramiyla bireyin
beklentilerine odaklanmiglardir. Gergek¢i olmayan yiiksek beklentilerin olusmasi, bu
beklentilerin karsilanmamasi durumunda hayal kirikligr yasanmasi ve hayal kiriklig

devaminda hiisrana ugranmasi1 sonucunda Orgiitsel sinizmin olusacagimi iddia

etmislerdir (Andersson, 1996:1404).

Orgiitsel sinizm kavrammi inang, diisiince ve davranis boyutlariyla
degerlendiren Dean vd.’ne (1998: 345) gore, orgiitlerdeki sinizm kavraminin
temelinde, orgiite karsi gelistirilen negatif tutumlar yatmaktadir ve bu negatif
tutumlar tetikleyen durum ise orgiitiin diristlilkten uzak olduguna dair olusan
diistincedir. Gtivensizlik; c¢alisanlarin, adalet ve ahlak gibi temel beklentilerine
karsilik bulamadiklari zaman, 6grenilmis bir diislince olarak oOrgiitsel sinizmi
dogurmaktadir (Johnson vd., 2003:629). Nitekim Wanous vd. de orgiitsel sinizm
kavramimin kisisel yatkinliktan ¢ok oOgrenilen bir tepki oldugunu savunmaktadir
(Wanous, 2000:147). Abraham’a gore orgiitsel sinizmdeki ¢ekirdek inang; diiriistliik,
adalet ve samimiyet gibi duygularin kisisel c¢ikarlar adina kurban edilmesidir

(Brown, 2008:668).

Vance, Brooks ve Tesluk (1996)'e gore ise, orgiitsel sinizm kavrami

“orgiitlerin bulundugu konumdan daha iyiye gidebilecegi inancinin var olmasi ama
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bu olasiligin olduk¢a kiiciik olmasi” dir. Bu tanim dikkate alindiginda, orgiitsel
sinizmin iki boyutu tizerinde duruldugu gézlenmistir. Birinci boyutta bireysel hatalar
yliziinden olumsuz tutumlarin artacagi, ikinci boyutta ise Orgiitiin gelisebilecegi
inanct yer almaktadir (Brandes, 1997: 18). Olumsuz tutuma sahip orgiitlerin
ozellikleri arasinda aldatici ve baskici uygulamalar iginde olan galisanlari ile tek
yonlii iletisimi olan, ¢alisanlarina karsi diiriist olmayan politikalar ig¢inde olan
caliganlara siirekli kotii davranan yoneticileri destekleyen orgiitler seklinde ifade
edilmektedir. Bireylerin bu diisiince ve tutumlara maruz kalmasina zemin hazirlayan
orgiitlerin, aldatici ve somiirliye dayali uygulamalar1 olan, tek yonlii iletisimin
benimsendigi, rasyonel performans degerlendirme ve yonetim sistemlerinin

kurulamamuisg orgiitler oldugu goriiliir (Mirvis ve Kanter, 1991: 61).

Orgiitsel sinizm sadece, sinik insanlarin orgiite getirdigi duygular degil bu
tutumlarin  orgiitsel baglamdaki deneyimlerle sekillendirilmesidir. Dolayisi ile
orgiitsel sinizm, gelecege doniik bir nitelik olarak kavramsallagtirilmakta, deneyimler
sonucu gelisen bir “6grenilmis diisiinceyi” temsil ettigi ileri siiriilmektedir (Johnson

ve M. O'leary-Kelly, 2003: 629).

Nitekim orgiitsel sinizmi ‘bir bireyin is deneyimlerinden kaynaklanan
degerlendirici bir yarg1’ olarak da tanimlamak miimkiindiir (Cole vd., 2006: 463).
Orgiitsel sinizmin orgiitten kaynaklanan 6grenilmis davramislar oldugunun kaniti
olan arastirma sonuclarinda, kamu kurumlarinda, biirokrasinin daha fazla
benimsenmesinden dolay1, orgiitsel sinizm ile daha fazla karsilasildigi ortaya
konmustur (Albrecht, 2002: 324).

2.4. Orgiitsel Sinizm Kuramlari

Orgiitsel sinizm’in agiklanabilmesi amaciyla gelistirilmis kuramlar, beklenti
kurami, atfetme kurami, tutum kurami, sosyal degisim kurami, duygusal olaylar

kurami ve sosyal giidiileme kurami olarak ifade edilmektedir.
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2.4.1. Beklenti Kurami

Orgiitsel sinizmin bireylerin beklentilerine gore sekillenecegini &n goren
kuramdir (Asan ve Aydin, 2006: 108). Buna gore, is gorenler g¢abalarmma gore
performans gdstermelerine, performanslarina gore tcret alabilmelerine ve
ihtiyaglarina gore ticretlendirilebilmelerine gore beklenti igerisinde olabilirler (Asan,
2001: 212). Yine bu kurama gore is gorenler gosterdikleri ¢gabanin performanslarina
yansimalarini istemektedirler ve bu hususta beklentiler beslemektedirler. Baska bir
deyisle, ¢alisanlar gosterdikleri ¢abanin performans degerlendirme sonucunda
fark edilmesini beklemektedirler. Ayrica ¢alisanlar, gosterdikleri performansa gore
ticret alabilmek ve aldiklart iicretin de ihtiyaglarini karsilayabilir diizeyde olmasi

konularinda beklenti icerisindedirler.

Beklenti kuraminda ti¢ temel degisken yer almaktadir (Robbins, 2000:53);

—  Cekicilik: Is goren, isinde gosterdigi basar1 sonucunda odiiller
arzulamakta ve aldigi odiller is goren igin bir deger teskil etmektedir. Degerin

yiiksek olmasi ig gorenin icinde daha fazla ¢aba gostermesine neden olmaktadir.

—  Performans-odiil iliskisi: Is goren, icinde gosterdigi ¢aba sonucunda

kendisine bazi ddiiller kazandiracagina inanmaktadir.

— Performans-caba iliskisi: Is gdrenin isini yaparken gdsterdigi caba,

performansini etkilemektedir.

Beklenti kurami dort temel asamadan olugmaktadir. Birinci asamada, isin
olumlu ve olumsuz sonuglarinin bireye ne getirecegi {izerinde durulmustur. Buna
gore isin sonuglar1 olumlu ise; ticret, giivenlik, arkadaslik iliskisi, giiven, yetenek ya
da beceri kullanma sansi ve uyumlu is iliskisi kazandirabilir. Isin sonuglarmin
olumsuz olmasi durumunda; yorgunluk, sikinti, hayal kirikligi, endise, sert bir
denetim, tehlike ve isten kovulma gibi sonuglar gézlenebilir. Bu sonuglar, bireyin

algilamalar1 sonucunda olusmaktadir (Robbins, 2000:54).
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Ikinci asamada, is gorenlerin is sonuclarini ne kadar ilgi cekici bulduklar:
tizerinde yogunlasilmistir. Bireyin kisisel 6zelligine, tutumlarina ve gereksinimlerine
gore, is gorenler is sonuglarini olumlu, olumsuz ya da anlamsiz olarak ikinci
asamada, is gorenlerin is sonuglarim1 ne kadar ilgi cekici bulduklari {izerinde
yogunlasilmistir. Bireyin kisisel 6zelligine, tutumlarina ve gereksinimlerine gore, is
gorenler is sonuglari olumlu, olumsuz ya da anlamsiz olarak degerlendirebilirler.
Birey icin sonuglarmi ilgi ¢ekici bulursa bunlara ulasmayi, olumsuz algilarsa
ulasmamay tercih eder. Ugiincii asamada, “Is gorenler, isin sonuclarina ulagmak igin
ne tiir davranislar sergilemelidir?” sorusunun yaniti aranmistir. Dordiincii asamada,
is gorenin kisisel yetenegi dikkate alinarak ne kadar basarili olacagi tahmin

edilmektedir (Robbins, 2000:54).
Beklenti kurami modeli Sekil 2.1° de gosterilmistir.

[ X X X N

Kisiscl Kigisel Orgiitsel Kisisel
Caba Performans Odiiller Amaglar

Sekil 2.1. Beklenti Kurami Modeli

Kaynak: Robbins, 2000: 54

Beklenti kurami, kigisel cikarciliga (bencillige) dayanmaktadir (Robbins,
2000:54). Bu anlamda orgiitsel sinizm kavraminda yer alan bencillik ifadesiyle

iliskili oldugu soylenebilir.

2.4.2. Atfetme Kurami

Orgiitsel sinizmin, bireysel ve orgiitsel nedenlerine gore agiklanabilecegini
savunan kuramdir (Kelecioglu, 1992:176). Bir bireyin davranisi, ya o kisiye ait
ozelliklerden ya da o bireyin iginde bulundugu g¢evresel kosullardan
kaynaklanmaktadir. Kisisel ozellikler sonucu olusan davranislar kisisel o6zellige

dayali yiikleme stireglerini, ¢evre kosullari sonucu olusan davraniglar da cevresel
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kosullara dayali yiikleme siireglerini ortaya ¢ikarmaktadir (www.aof. anadolu.

edu.tr/kitap/EHSM//1024/unitel2.e.t. 23.02.2018).

Orgiitsel sinizme yonelik durumsal yaklasimlarda sayilti, drgiitiin is goren
sinizminin gelisiminde 6nemli bir yeri oldugudur. Bu kuramda, orgiitiin olumsuz
olaylarla suglandig1 fikri egemendir. Birey, orgiitii su¢lamazsa, orgiite karsi sinik
olmayacaktir (Eaton, 2000:18-19).

Atfetme kurami, oOrgiitsel sinizm tiirlerinden Orgiitsel degisim sinizmi ile
iliskilidir. Isgdrenlerin degerlendirilmesi, liderlik statiisiinde bulunan bireylere
atfedilmektedir. Orgiitlerde liderlik statiisiinde bulunan bireylerin rklari, cinsiyetleri,
kiiltiirel birikimleri, goriintisleri ve gozlenen davraniglart gibi kisisel ozellikleri,

orgiitsel degisiklik yaparken 6nemlidir (James, 2005:11).

2.4.3. Tutum Kuram

Orgiitsel sinizmin; bireylerin algilarinda, duygularinda ve davranislarinda
meydana gelen degisiklikler neticesinde gelistirilen tutumlar ile agiklanmasini ifade
etmektedir (James, 2005:12). Olson ve Zanna (1990)’ a gore, tutum kurami (attitude
theory) ile birlikte, orgiitsel sinizmin o6zellikleri tutumlar (6zellikle davranislar) ile

aciklanmaya caligilmistir.

2.4.4. Sosyal Degisim Kuram

Orgiitsel sinizmin orgiit icerisindeki sosyallesme ile agiklanabilecegini
savunan kuramdir. Bagka bir deyisle bu kuram; bireyin orgiitiin diger elemanlar1 ile
gelistirdigi sosyal iliskilerin ve bu iliskilere yonelik beklentilerinin orgiitsel sinizme
neden olabilecegini ifade etmektedir (James, 2005:14). Blau (1964)’ ya gore; bu
kuramin temelinde hayatta kalmak i¢in insan iligkilerinin gerekli oldugu ve kisilerin
gereksinimlerini karsilamak i¢in siirekli olarak birbirleriyle iletisimde olmalari
gerektigi vurgulanmaktadir (Mimaroglu, 2008:33). Gouldner (1960) a gore; bir is
goren orgiit igerisinde kendisine iyi davranildigni algilarsa, kendisini de orgiite iyi

davranmak, orgiite zarar verici hareketlerden kag¢inmakla yiikiimlii hisseder
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(Mimaroglu, 2008:36). Bunun sonucunda da orgiitsel sinizmin orgiit tizerindeki
olumsuz etkileri de ortaya g¢ikmayabilir. Sonug¢ olarak bu kurama goére, sosyal
anlamda degisim gosteremeyen ve bu yondeki beklentilere karsilik veremeyen

orgiitlerde sinizmin olusmasi kolaylagsmaktadir.

2.4.5. Duygusal Olaylar Kuram

Bu kurama gore orgiitsel sinizm; bireylerin gegmiste yasadiklariyla, olumlu
veya olumsuz sonuglar doguran tecriibeleriyle aciklanabilir (Ozdevecioglu,
2004:184). Iste yasanan olaylarm, is tutumlar1 iizerinde 6zellikle duygusal durumlar
(hayal kirikligi, hiisran gibi) iizerinde bir etkisinin oldugunu ileri siirmektedir

(Brown ve Cregan, 2008:669).

2.4.6. Sosyal Giidiillenme Kuram

Sosyal giidiilenme kuramina gore, oncelikle bir olayin sonucunun nedenleri
arastirtlmakta daha sonra da olay nedensel boyutlarda degerlendirilmektedir. Onaran
(1981)’nin da ifade ettigi {lizere, bireylerde tutum olarak beliren diisiinceler davranisa
doniismekte daha sonrada sonuglarin nedenleri irdelenmektedir. Degerlendirmeler
dogrultusunda, olay i¢in sorumluluk kararlar1 verilmekte ve gelecekteki benzer
olaylarla ilgili beklentiler gelistirilmektedir. Sorumluluk kararlar1 ve beklentileri,
sonraki davraniglar1 etkileyecek olan belirli duygulara (6fke ve sempati gibi) yol
acmaktadir. Gelecek olaylarda nasil davranilmasi ve bunlarin nasil tahmin edilmesi
gerektigini  belirlemek i¢in nedensel yorumlar yapilmaktadir (Eaton,2000:13;
Kalagan, 2009: 52).

Eaton (2000)'a gore, orgiitsel sinizm ortaya c¢iktiginda, birey duygusal
karsilik verdikten sonra olaydan sorumlu tutulan bireye (ya da orgiite) kars1 ya
toplum yanlis1 davranislara ya da antisosyal davranislara neden olmaktadir. Ornegin;
isten ¢ikarilan bir isgoren ofkeliyse, orgiite karsi sozlii kotiilemeler, sabotajlar ve
orgiitsel baglhilikta azalma gibi cezalandirici ve antisosyal davraniglar

sergileyebilmektedir (Kalagan, 2009: 54).
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2.5. Orgiitsel Sinizmin Boyutlar

Dean vd.’ne (1998) gore orgiitsel sinizmin {ic boyutu bulunmaktadir.

Bunlar;
- Bilissel Boyut,
- Duyussal Boyut ve

— Davranigsal Boyut.

Sinizmin {i¢ boyutundan ilki olan biligsel boyutta orgiit icerisinde biitlinliik
bulunmamaktadir. Bu boyutta, calisanlara gore orgiit igerisinde adalet, diirtistliik ve
samimiyet eksikligi bulunmaktadir ve prensiplerde amaglara uygunluk s6z konusu
degildir. Orgiit icerisinde alinan kararlarda kisisel ¢ikarlar én plandadir. Duyussal
boyutta, ¢alisanlarda orgiite karsi giiglii duygusal tepkiler bulunmaktadir. Bu boyut
icerisinde c¢alisanlar Orgiite kizginlik ve tziinti duyabilmekte, Orgiitten nefret
edebilmekte ve orgiitii diistindiiklerinde orgiitten utang duyabilmektedir. Davranissal
boyutta ise galisanlar orgiite karst olumsuz ve ¢ogunlukla kii¢iimseyici bir davranista

bulunabilmektedir (Kahya, 2013: 36).

2.5.1. Bilissel Boyut

Orgiitsel sinizmin ilk boyutu, &fke, hor gérme ve kinama gibi olumsuz
duygularla ortaya ¢ikan, orgiitiin diristliikten yoksun olduguna dair inangtir. Bu
acidan sinizm, eylemlerin ve insan giidiilerinin iyiligi ve samimiyeti ile ilgili
inangsizliga olan egilimdir. Bu nedenle sinikler; adalet, diiriistlik ve samimiyet gibi
prensiplerin eksikligi nedeniyle, orgiitlerinin uygulamalariyla kendilerine “ihanet”

ettiklerine inanmaktadirlar (Ozler vd., 2010: 49).

Bu boyut, “calisanlarin orgiite karsi ofke, hor gérme ve kinama gibi
olumsuz duygular beslemesinin sonucu olarak, orgiitiin kendilerine diiriist
davranmadiklaria inanmalaridir. Bu agidan sinizm, eylemlerin ve insan giidiilerinin

1yiligi ve samimiyeti ile ilgili inangsizliga olan egilimdir (Tayfun ve Catir, 2014:4).
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2.5.2. Duyussal Boyut

Bir nesneye karsi gosterilen duygusal tepkiler orgiitsel sinizmin ikinci
boyutunu olusturmaktadir. Sinizm, diisiince ve inanclarin yani sira orgiite yonelmis
objektif bir yargi icermeyen hor gorme ve o6fke gibi gilicli duygusal tepkileri de
icermektedir. Hatta orgiitsel sinizm diizeyleri yiiksek bireylerin = orgiitlerini
diisiindiikleri zaman sikinti, tiksinti ve utang bile hissedebilecekleri belirtilmektedir (

Ozler vd., 2010: 49).

Duyussal boyut, 6zellikle hizmet sektoriinde énemli bir rol oynamaktadir.
Zira duyussal boyutta goriilen saygisizlik, baskalarindan nefret etme, hayal kirikligi,
kendini begenme, giivensizlik ve kiiglimseme gibi duygular bu sektorde miisterilere
de hissettirilmekte; bu durum orgiit tarafindan biiyiikk 6nem tagimaktadir (Altin6z vd.,
2011:290).

2.5.3. Davramssal Boyut
Orgiitsel sinizmin son boyutu olumsuz davramslara yonelme egilimidir. Bu
davraniglarin ¢ogu, Orgiitiin samimiyet ve diiriistliikten yoksun olduguna dair
ifadelerdir. Bu boyut giiglii elestirileri, karamsar tahminleri, alayci mizah gibi
unsurlar1 ve orgiitle ilgili hakir gérmeleri ve elestirel ifadeleri de kapsamaktadir

(Ozler vd., 2010: 49; Ozgener vd., 2008: 56; Kutanis ve Cetinel, 2010:188).

Bu tip sozlii elestirilerin disinda calisanlar elestirilerini s6ze vurmaksizin
yalnizca birbirlerine giilerek, bakisarak da aktarabilirler. Ayn1 zamanda bu bireyler

degisime kars1 da olumsuz bir tutum igerisindedirler (Ozgener vd., 2008:56).

2.6. Orgiitsel Sinizmin Tiirleri

Sinizmle ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde Orgiitsel sinizm
kavraminin genel anlamda bes ¢esidinin oldugu goriilmektedir. Tablo 2.1'de (Delken,

2004: 15) gorildiigii tizere bunlari; kisilik sinizmi, isgbéren sinizmi, meslek/is
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sinizmi, toplumsal/kurumsal sinizm, orgiitsel degisim sinizmi olarak siralamak
miimkiindir (Pelit, 2014: 77-80).

Tablo 2. Sinizm Turleri

SINiZMIN EYLEM HEDEF BAGLAM ZAMAN
TURLERI
Kisilik Sinizmi Acimasizlik/ Ofke | Insan Dogasi | Kisilik Sinizmi Acimasizlik/Ofke
Isgoren Sinizmi Acimasizlik/ Her Sey Olasi Degisim | Degisken
Hayal kiriklig [htimali
Meslek/Is Sinizmi | Uzaklasma/ Miisteriler Hizmet Degisken
Kimama Organizasyonlari
Toplumsal/ Yabancilagsma/ Toplum Degisken Toplumsal Sinizm
Kurumsal Caresizlik
Sinizm
Orgiitsel Degisim | Hayal  kinkligy/ | Degisim Basarisiz Degisim Degisken
Sinizmi Karamsarlik

Kaynak : Delken, 2004: 15
2.6.1. Kisilik Sinizmi

Kisilik sinizmi, insan davramisinin genel olarak negatif bir algisi
(sezgisini) yansitan, dogustan gelen ve degismez (sabit) bir 6zellik olan sinizm
tirlerinden biridir ve bu sinizme gore birey, kisileri kiigiimsemekte, onlar
asagilamakta, saygisiz bir sekilde davranmakta, diger bireyler arasinda zayif baglar
olusmaktadir. Diinyanin sosyal iliskilerde tatminsizlik i¢inde olan, saygili olma

konusunda yoksun olan, sahtekar, ilgisiz ve bencil insanlarla dolu oldugu seklinde
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bir genelleme yapilarak baskalarina karsi derin bir giivensizlik kisilik sinizminin
temelinde vardir. Bu tutum kiside disa doniik bir saldirganlik igermese de timitsizlik,

kizginlik, darilma, kaba davranislar, sinir ve hile ile sonu¢lanmaktadir.

Kisilik sinizmi, Cook ve Medley tarafindan gelistirilen Siniksel Karsitlik
Olgegindeki “Size ne oldugu hakkinda kimse ilgilenmez”, “Cogu insan kendisinin
bir avantaji1 ya da kazanci olacaksa adil olmayan seyleri kullanacaktir” ve “baska bir
insanin benim hosuma gidecek bir seyi yapmast durumunda, bunu yapan kisinin
baska gizli sebepleri i¢in bunu yaptigini ¢ogunlukla diislinliriim ve merak ederim”
seklindeki maddelerle 6l¢iilmekte ve insan dogasina karsi giiven eksikligi nedeniyle
ortaya ¢ikmaktadir (Abraham, 2000: 270-271). Kisilik (karakter) sinizmi, kriterlerin
hepsini etkilemesine karsin Orgiitsel sinizmin en giiglii keharetgisi olarak ortaya
cikmigtir (Abraham, 2000: 269). Kisilik sinizmi ile orgiitsel sinizm yapi olarak
birbirinden ayrilmaktadir. Kisilik sinizmi bireyin kisiliginden kaynaklanirken,
orgiitsel sinizm bireyde sinik tutumlarin olusmasina neden olmaktadir (Tokgdz ve

Yilmaz, 2008: 285).

2.6.2. Isgoren Sinizmi

Isgoren sinizmi, bir isgdrenin isletme, yoneticiler, calisma arkadaslar1 ve
diger objelere karsi engellenme, giivensizlik, hayal kirikligi nedeniyle takindigi
negatif tutum olarak tamimlanmaktadir (Ozgener vd., 2008:58). Isgéren sinizmi
isletmelerin biiylik sermaye sahiplerine, iist yonetime ve isyerindeki diger kisi ya da
birimlere yoneliktir. Esitsizlik hissi iggoren sinigi digerlerinden ayirir. Esitsizlik
hissini yasatan, iggoren ve isveren arasinda oldugu varsayilan ve esitlik, adalet,
tarafsizlik vaat eden psikolojik sdzlesme ihlallerinde oldugu gibi isverenle olan resmi
sozlesme ihlallerinde de olusur (Sur, 2010:19). Ozellikle psikolojik sdzlesme
ihlalleri, giiciin dengesiz dagilimi, adaletsizlik, klasik is yontemleri ve degerleri, ¢ok
uzun calisma siireleri, mobbing, etkin olmayan yonetim, kiigiilme, yiiksek yonetici
ticretleri, ani ve haksiz isten ¢ikarmalar gibi faktorler isgoren sinizmine kaynaklik
etmektedir (Giil ve Agirdz, 2011:29). Giiniimiizde orgiitlerde en yaygin olan sinizm

tiri isgéren sinizmidir.
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2.6.3. Mesleki Is Sinizmi

Is (Meslek) sinizminin bir kaynag1 oldugu diisiiniilen rol ¢atismasi ve rol
belirsizligi yasayan hizmet sektorii ¢alisanlariyla daha ¢ok iliskilendirilmektedir
(Dean ve digerleri, 1998: 343). Rol belirsizligi isle ilgili kararlara katilmama
duygusuyla iliskilendirilir (Andersson, 1996: 1413). Rol ¢atismasi ise; iist kidemde
bulunanlar ile diger ilgili taraflarin beklentileri c¢alisanin rol beklentileriyle her
zaman ortiismez. Rol c¢atigmasi ister rol gondericisi ile rol gorevlisi arasinda
uyumsuz beklentiler, ister birka¢ rol gondericisi arasinda uyumsuz beklentiler veya
ister farkli rollerden kaynaklanan birden fazla rol baskisi igersin, karsilanmayan
beklenti algilamalart ve olumsuz tutumlariyla sonuglanabilir (Andersson, 1996:
1413). Tiim bunlar c¢aligan1 sinizm algilarina yol acabilir. Is sinizmi hissizlik,
uzaklasma ve umursamazlikla karakterize edilir. Meslege karsit duygusal hissizlik,
aldirmazlik, vurdumduymazlik ve 6nem verme eksikligi mevcuttur (Abraham, 2000:
273). Mesleki sinizmde, isgdren, oncelikli olarak miisteriye sonra da halka karsi
olumsuz tutum sergilemektedir. Ayrica isgorenler, miisterilerine hizmet etmedeki
yetersizliklerini yonetime, politikalara, uygulamalara ya da kaynak yetersizligine
dayandirdiklar1 zaman, sinizm orgilitsel anlamda genisleyebilmektedir (Naus, 2007:

13; akt. Kalagan, 2009:63).

2.6.4. Toplumsal/Kurumsal Sinizm

Toplumsal sinizm, birey ile toplum arasinda var oldugu kabul edilen sosyal
sozlesmenin ihlal edilmesinin bir sonucu olarak, beklentileri karsilanmadigindan
dolay1, kisilerin kendilerini haksizliga ugramis hissetmeleri, giivensizlik yasamalari
ve digerlerine olan inanglarini sorgulamalari olarak tanimlanmaktadir (Kanter ve
Mirvis, 1991: 59; Ozgener, Ogiit ve Kaplan, 2008: 58). Sosyal sdzlesmenin ihlali, bir
inang eksikligi olarak sonu¢lanmistir. Birey aldatilmis hissetmektedir ve sisteme olan
inanc1 digerlerine olan inanci ile beraber azalmaktadir (Abraham, 2000: 271).
Toplumsal siniklerin ayirt edici o6zelligi kendilerini bu hale getiren sosyal ve
ekonomik kurumlara karsi hissettikleri yabancilasmadir (Kanter ve Mirvis, 1989, akt.

Kilig, 2011).
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2.6.5. Orgiitsel Degisim Sinizmi

Orgiitsel degisim sinizmi basarisiz olmus degisim c¢abalarina kars1 bir
reaksiyondur ve gelecekteki cabalarin basarisi konusunda kotiimserlik ile degisim
ajanlarinin tembel ve yetersiz olduklar1 inancindan olusmaktadir (Arslan, 2012:15).
Degisim c¢alismalarinda c¢alisanlarin yeterli desteklerinin olmamasi, orgiitlerde
basarisizliga veya istenen diizeyde basariya ulasamamasina sebep olur. Boylece
meydana gelen basarisizlik, yeniden deneme girisiminde bulunma istegine engel olan
sinik diislinceleri desteklemektedir. Bunun yaninda ¢ok az sayida degisim girigimi
iist yonetimin ve calisanlarin yeterli destegi olmaksizin uygulanmaktadir. Bu nedenle
sinik calisanlar Orgiite olan bagliliklarin1 veya islerine karsi motivasyonlarini
kaybedebilirler. Bu durum orgiitlerde degisimi planlama ve yonetme siireclerinde
onemli bir belirleyicidir (Kabatag, 2010:18-19). Dolayistyla orgiitsel degisimi
gerceklestirirken yoneticilerin calisanlarin destegini almalari ve onlar1 siirekli
bilgilendirmeleri gerekmektedir. Ozellikle sinik ¢alisanlarin propagandalarma karsi
rezonansh is liderlerinin rol iistlenmesi etkin onlemlerden biridir. Clinkii degisim
siirecinde performans diisiikliigii veya siiregteki kiigiik bir aksaklik degisimin

benimsenmesini zorlagtirabilir.

2.7. Orgiitsel Sinizmin Nedenleri

Konu ile ilgili literatiir incelendiginde orgiitsel sinizmin nedenlerine yonelik
arastirmalarin kisisel ve Orgiitsel nedenler olarak ikiye ayrildigi goriilmektedir.
Kisisel nedenlerin, demografik 6zelliklerden ve kisilik 6zelliklerinden kaynaklandig:
diisiiniilmektedir. Diger yandan orgiitsel nedenlerin, psikolojik sozlesme ihlalleri,
stres, yiksek idealizm, orgiitsel adalet ve kisilik-rol gatismalarindan kaynaklandigi
ileri striilmektedir. Bu kapsamda bahsi gecen kavramlarin oOrgiitsel sinizm ile

iliskisine deginilecektir.

2.7.1.Kisisel Nedenler

Sinizm {izerine gergeklestirilmis olan ilk arastirmalarin kisilik 6zellikleri

tizerine oldugu bilinmektedir. Bu c¢aligmalardan ilki Cook ve Medley’in
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gergeklestirmis oldugu ¢alismadir. Sinizmi dogustan gelen bir kisilik 6zelligi olarak
aciklayan arastirmacilar, sinizmin nedeninin insan dogasi oldugunu ileri siirmiiglerdir

(Dean, 1998: 352)

Sinizm, insan dogasinin siipheci bir yanim temsil etmekle birlikte,
kaynagint bireylerin giivenilirligini ve samimiyetini sorgulama ihtiyacindan

almaktadir (Wrihtsman, 1992, Akt. Korkmaz, 2011:17).

Sinizmin diger bir nedeni ise bireylerin diger kisilerden ve / veya
kurumlardan yiiksek beklentilerinin olmasidir. Yiiksek beklenti olusturan kisiler, bu
beklentilerinin gergeklesmemesi sonucu hayal kirikliklar1 yasayarak sinik tutum
benimsemektedirler (Guastello vd., 1991:37-38; Kanter ve Mirvis, 1991:58-59).

Ayrica, ¢alisanlarin orgiitsel sinizm diizeylerini 6lgmek i¢in yapilan bir ¢ok
giincel calismada, g¢alisanlarin kisilik sinizmleri ile Orgiitsel sinizm diizeyleri ayni
anda ol¢iildiigii goriilmektedir. Bu sebeple kisilik sinizmi, orgiitsel sinizm ve kisilik
ozellikleri arasindaki iligkinin 1yice ayirt edilmesi, Olglim araglarinin

yorumlanabilmesi a¢isindan 6nem tagimaktadir.

Kisilik sinizmi, bireylerin kisilik 6zelliklerinden kaynaklanirken, orgiitsel
sinizmin de giiclii bir dnciliidiir(Abraham, 2000, Akt. Korkmaz, 2011:84). Diger
yandan kisilik sinizmi, sadece is ile ilgili bir kavram olmadigindan, genel bir diinya

goriisiinii temsil ettigi goriilmektedir (Guastello vd., 1992, Akt. Korkmaz, 2011:84).

Biiro c¢alisanlar1 {izerinde gergeklestirilen bir arastirmada, c¢alisanlarin
orgiitsel sinizm ve kisilik sinizmi diizeyleri ol¢iilmiistiir ve “kisisel sinizm diizeyi
arttikca Orgiitsel sinizm diizeyi de orta derecede artacaktir.” sonucuna varilmistir
(Sur, 2010:69). Bu sonug kendisinden once gergeklestirilmis olan, Andersson (1996),
Abraham (2000) ve Dalken’in (2004) ¢alismalariyla da paralellik gostermektedir
(Sur, 2010:69-70).
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Diger bir arastirmada da kisilik sinizmi ile orgiitsel sinizm arasinda diisiik
diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Regresyon analizi sonuglarina gore de Kisilik
sinizminin  orgiitsel sinizm tizerinde dogrudan bir etkiye sahip olmadigini

gostermistir (Korkmaz, 2011:86).

Bu bilgilere ek olarak, orgiitsel sinizmin kisisel nedenlerinin demografik
ozelliklerden de kaynaklandigi tahmin edilmektedir. Kisilerin, yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim durumu, ¢alisma Stiresi, mevki si ve geliri gibi demografik bilgileri ile
orgiitsel sinizm diizeyleri arasindaki iliskiler arastirilmaktadir. Konu ile literatiir
taramas1 yapildiginda, aragtirmacilarin bir ¢ok farkli bulgu elde ettikleri

goriilmektedir.

Sinizm ile demografik &zellikler arasindaki iligskiyi ortaya koyan onemli
calismalardan biri olan, Kanter ve Mirvis’in (1991) calismasinda sinizmi yasayan
kisilerin demografik o6zelliklerini degerlendirilmistir. Buna gore 55 yas ve {istl
kisilerin daha sinik oldugu tespit etmislerdir. Bunun en biiyiik sebebinin de zaman ve
idealizm arasindaki iligkiden kaynaklandigini ileri siirmiiglerdir. Egitim seviyesi
acisinda, kisilerin egitim seviyesi diistiikce daha sinik olduklar1 goriilmektedir.
Ozellikle hizmet tabanli bir is hayatinin olusmas: giderek diisiik egitim seviyesindeki
kisilerin is bulamamasina yol a¢cmasi sebep gosterilmektedir. Egitim diizeyi ile
iligkili olarak kazanilan {icretin artmasi sinizm seviyesini azalttigi gézlemlenmistir.
Konuyu azimnliklar acgisindan da ele alan arastirmacilar, beyazlarin %40 nin sinik
ozellik gosterirken azinliklarin %70°nin sinik 6zellik gosterdigini tespit etmislerdir.
Cinsiyet agisindan kadinlarin daha az sinik ve daha iyimser oldugu gézlemlenmistir.
Yine arastirma sonuglarina gore, mavi yakali ¢alisanlarin beyaz yakali c¢aliganlara
gore acik bir farkla daha sinik olduklarmi gdzlemlenmistir. Orgiit tipleri acisindan
sinizm diizeylerinin farklilik gosterecegini belirten arastirmacilar, devlet ve 6zel
sektor olarak yaptiklart ayrimin yani sira bankacilik / finansman sektérii ile toplum
hizmetlerinde ¢alisan kisilerin diger calisanlara gore daha sinik oldugunu tespit
etmiglerdir (Kanter ve Mirvis, 1991:55-61).
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2.7.2. Orgiitsel Nedenler

Orgiitsel sinizmin &rgiitsel nedenlerle iliskisine yonelik yapilan arastirmalar,
psikolojik sozlesme ihlalleri, stres, yiiksek idealizm, orgiitsel adalet ve kisilik-rol
catigmalar1 gibi Orgiitsel sinizm ile iliskili kavramlar iizerinden gerceklestirildigi

gorilmektedir.

Yapilan arastirmalarda, orgiitsel adalet kavraminin orgiitsel sinizm {izerinde
onemli bir etkisinin oldugunu gostermektedir. Orgiitlerinin adil olmadigin1 diisiinen
calisanlarin orgiitsel sinizm diizeylerinin arttign gozlemlenmektedir. Ozet olarak
Orgiitsel adalet seviyesi diistiikce orgiitsel sinizm seviyesi yiikselmektedir (Kalagan,
2009:71). Diger yandan, adaletsizlik algisinin orgiitsel sinizm igin énemli bir neden
olmasinin yani sira, adaletsizlige karsi verilen tepki giicliniin Orgiitsel sinizm
seviyesini belirlemede asil etken oldugu goriilmektedir (Kutanis ve Cetinel,
2010:186). Konu ile ilgili tibbi miimessiller iizerinde ger¢eklestirilen caligmaya gore
de, galiganlarin orgiitsel adalet algilari azaldik¢a orgiitlerine yonelik sinizm diizeyleri

artmaktadir (Efeoglu ve Iplik, 2011:343).

Orgiitsel nedenlerin bir digeri de stres faktoriidiir. Yiiksek miktarda stresin,
polislik ve ugus personelligi gibi hizmete yonelik mesleklerin ayrilmaz bir pargasi
oldugu gozlemlenmektedir. Ozellikle polislerin, gesitli toplumsal sorunlarin
“saldirgan” hale getirdigi vatandaslarla siirekli olarak ugrasmalari, yogun stres

yasamalarma ve sinik bir tutum benimsemelerine sebep olmaktadir (Abraham,
2000:237).

Sinizmin bir kaynagi olarak, kisilik-rol c¢atigsmalart 6nem tasimaktadir.
Miisteri veya tiiketiciler ile iletisim halinde olan g¢alisanlarin siirekli olarak gergek
duygularin1 saklamalar1 ve miisteri memnun etmeleri gerekmektedir. Bu durum
calisanlarin sosyal bir birey olmaya yonelik aidiyetlerini kaybetmelerine neden
olmaktadir (Abraham, 2000:273). Diger yandan, cagri merkezi personelleri gibi
misteriye iyi hizmet vermek adina performans baskisi yasayan ¢aliganlarda da yogun

sekilde mesleki sinizm gézlemlenmektedir (Delken, 2004:16).
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Orgiitsel sinizm ile giiven arasindaki iliski incelendiginde, drgiitsel sinizmin
giivenin aksine, hayal kirikligi, utan¢ ve hatta igrenme igeren bir kavram oldugu
gozlemlenmistir. Gliven eksikligi ise sinizmin yogun duygusal bir boyutu ile
iligkilidir (Dean, 1998:348). Ayrica Orglitsel sinizmin ortaya ¢ikmasinda “giiven
(sizlik)” Onemli bir rol oynamaktadir ve orgii icinde bir salgin halini aldig1

gozlemlenmektedir (Ozler ve Atalay, 2010:55).

Idealizmin de sinizmin bir nedeni oldugundan bahsedilmektedir. Ozellikle
baglangicta idealist olan ve diinyayr daha iyi bir yer haline getirmek isteyen,
profesyonel yardim mesleklerinde yani, saglik, polislik ve sosyal hizmetler alaninda
calisan kisiler zamanla calisma ortammin kendi diisiindiikleri gibi olmadigini
O0grenmeye baslarlar. Yardim ettikleri kisiler ve miisterilerden giizel geri doniislerin
yani sira diismanca tavirlarla da karsilasirlar. Bu kotii deneyimlere bir tepki olarak ta
zamanla yardim ettikleri kigilere / miisterilere karsi daha mesafeli ve sinik bir tavir
takinmaya baslarlar (Naus, 2007:12-13). Ayrica insanlara yardim etmek isteyen
yiiksek ideallere sahip ve meslekleri ile gurur duyan calisanlarin, zaman iginde
yasadiklar1 inang kaybinin mesleki sinizme neden oldugu goriilmektedir (Quain,

2007:7).

Naus (2007) ve Quain’in (2007) calismalarindaki ortak nokta, yiiksek
ideallere sahip ¢alisanlarin yasadiklari hayal kirikliklaridir. Stresli ve zorlu ¢alisma
sartlarina ragmen idealist bir se¢im yapan saglik calisanlarinda da bu durum so6z
konusu olabilir. Saglik personellerine yonelik siddet gibi gilinlimiizde siklikla
karsilagilabilen olaylar, hastane calisanlar1 agisindan kotii bir deneyimdir ve hayal
kirikliklarina yol acgarak, bir siire sonra daha mesafeli ve daha sinik bir tutum

benimsemelerine sebep olabilir.

Psikolojik sozlesme ihlalleri de orgiitsel sinizmin nedenleri arasinda yer
almaktadir. Bir ¢alisanin psikolojik s6zlesmesinde yer alan, kuruma yiliklemis oldugu
bir yada birden fazla sorumlulugun kurumu tarafindan yerine getirilmemesinin,
psikolojik sozlesme ihlallerine neden oldugu bilenmektedir (Kalagan, 2009:75).

Ayrica psikolojik sozlesme ihlalleri islevsel ve iligkisel olarak ikiye ayrilmaktadir.
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Islevsel faktorler, calisan ile orgiitii arasindaki ekonomik konular1 ve sorumluluklari
kapsamaktadir. Iliskisel sézlesmeler ise cok daha karisik ve uzun vadeli baglayicilig
olan beklentilerdir. Bunlar sadakat, kariyer, egitim, terfi gibi beklentilerle
orneklenebilir. Bunlara ek olarak zimni sézlesmeler ise Orgiit ile ¢alisan arasindaki
tekrarlanana faaliyetlerin diger kisiler tarafindan da s6zlesme olarak algilamasidir.
Bu tiir sozlesmelerin yerine getirilmemesi ¢alisanlarda, hayal kirikligi, calistigi
kuruma kars1 6tke ve giivensizlik olusturmasi sebebiyle orgiitsel sinizme neden
olabilecegi diistiniilmektedir (Sur, 2010:28). Bu kapsamda dort ve bes yildizli otel
calisanlar1 iizerinde yapilan arastirmada, calisanlar iizerinde psikolojik sozlesme
algis1 yaratilarak sinik tutumlar olusturulmasi amaglanmistir. Arastirmacilar,
psikolojik sozlesme algisi ile sinizm arasinda orta diizeyde pozitif bir etki tespit
etmislerdir. Yani psikolojik sézlesme ihlali yasayan calisanlar daha sinik bir tutum
sergilemektedir. Ancak bu iligki, psikolojik sdzlesme ihlallerinin sinizme kesin
olarak neden oldugu anlamina gelmemektedir. Arastirmacilara gore, psikolojik
sozlesme ihlallerinden daha fazla seviyede orgiitsel sinizmi etkileyen etmenler s6z
konusu olabilir (Tikeltirk vd., 2009:691).

Orgiitsel sinizme neden olan diger etkenlerin ise genellikle ¢alisanlarin is
garantisi ve calisan haklar1 yoniinden orgiitlerine giivenmemesinden kaynaklandigini
soylemek miimkiindiir. Bireyin ¢alistig1 orgiitiin siirekli kiiclilmeye gitmesi, disar1 is
vermesi, firmanin daha ucuz lokasyonlara tasinmasi, karsiliksiz olarak uzun calisma
saatleri, yeniden yapilanmaya gidilmesi, sozlesmeli ¢alisma seklinin bir politika
olarak belirlemesi, kariyer basamaklarinin azaltilmasi, iicret ve yan haklarin
azaltilmasi, calisanlar ile igveren arasindaki iliskilerin degismesine neden olmaktadir
(Cartwright ve Holmes, 2006:201) Bu etkenler de orgiitsel sinizmin nedenleri

arasinda sayilabilir.

2.8. Orgiitsel Sinizmin Bireysel ve Orgiitsel Sonuclar

Sinizmin ¢iktilari; Orgiitsel baghilik, oOrgiitsel vatandaslik, is¢i ve siireg
gelisimi gibi ekip bazli aktivitelere katilim seklindeki yapilar1 igerebilir. Orgiit

tizerinde sinizmin etkileri hakkinda bir dereceye kadar yorum yapilsa da bu soruyu
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cevaplamak i¢in siiphesiz deneysel ¢alismalar gerekli olmaktadir (Dean vd., 1998:
352).

Orgiitsel sinizmin tanimindan; siiphe ve hayal kirikhigindan kaynaklanan
giiclii negatif duygularin iscileri, is ortamindan duygusal olarak kopukluk ve
hosnutsuzluk hislerine terk edebilecegi sonucu ¢ikmaktadir. Isgdrenler, bircoguna
ragmen bir kaginin isteklerini karsilamak igin tasarlanan orgiitsel faaliyetlerin, kendi
kisisel degerleri ve oOrgiitiin degerleri arasinda bir uyum eksikligi olusturabilecegini
algilamaktadir. Kurumun biitiiniindeki giiven eksikligi, beklenilmedik bir sekilde
siniklerin orgiitii savunma, goniilliiliik ve salt fedakar irade disinda orgiitiin refahini
artirmak i¢in rehberlik etme gibi prososyal davraniglarda bulunmalarini

saglamaktadir (Abraham, 2000: 273).

Arastirmalar; sinik ¢alisanlarin daha az {iretken oldugunu, disik is
memnuniyetine ve oOrgiitsel bagliliga sahip oldugunu, daha az kurumsal degisim
cabasi icinde olan ve daha diisiik morale sahip olduklarin1 gostermektedir. Orgiit
igin; sinik galisanlarin muhtemel sonuglari belli olup, ¢alisanlardaki diisiik verimlilik
ve diisiik moral dogrudan kazang kaybina doniisiir (Eaton, 2000: 13). Sinizmin is
ortamindaki olasi sonuglari; etik olmayan taleplerden dolay1 azalmis olan orgiitsel

vatandaslik davranist ve uyumluluktur (Andersson ve Bateman, 1997: 1418).

Abraham’in (2000) yapmis oldugu arastirmanin bulgulari orgiitsel sinizmin

sonuglar tizerine bilgiler vermektedir. Bunlar;

- Orgiitsel sinizm is tatmini ile ters iliskilidir; kisilik, toplumsal, isgoren,

orgiitsel degisim ve mesleki sinizm is tatminsizligine neden olur.
- Orgiitsel sinizm orgiitsel baglhlig azaltir.
- Orgiitsel sinizm yabancilasma duygusuna sebep olur.

- Orgiitsel sinizm &rgiitsel vatandaslig1 olumsuz olarak etkiler.

Ogiitsel sinizmin; is tatminine, drgiitsel baghliga ve orgiitsel vatandasliga

zarar verirken; is memnuniyetsizligi ve yabancilasmaya neden olabilecegini
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varsayabiliriz (Abraham, 2000). Ote yandan 6rgiitte meydana gelen olumsuzluklar
orglit ve orgiit ¢alisanlar1 hakkindaki olumsuz tutumlar1 artirmaktadir (Yildiz ve
Yildiz 2013). Orgiitte bu tutumlarin sergilenmesi; calisma veriminin azalmasina,
performans ve motivasyonun diismesine, yapilan islerin kalitesinin azalmasina,

orgiitten personel eksilmesine, tiikkenmislige sebep olabilecegi belirtilmektedir.

Sinizmin bireysel ve orgiitsel etkinlik tizerinde negatif yonli 6nemli ve
siirekli bir etkisinin oldugu ileri siiriilmektedir. Orgiitsel sinizm, isgorenler iizerinde
orgiitsel baghilik ve 1is tatmininin azalmasi, giivensizlik, tiikenmislik, ise
yabancilasma gibi birtakim olumsuz etkilere ve sinirsel ve duygusal bozukluk,
depresyon, uykusuzluk, duygusal ¢Okiintii, hayal kirikligi, o6fke, darginlik,
hiddetlenme, gerilim ve endise gibi duygusal tepkilere neden olan psikolojik

sonuglara neden olmaktadir (Yildiz ve Yildiz, 2013).

Sinik diigmanlik ve makinelesmenin nesnel tarafsizlig: iligkilerde kontrol
kaybmin teyididir. Kisilik yoniinden siniklerin diismanligi/kini, onlar1 kabalik,

alaycilik ve haksiz elestiri ile doldurarak onlarin sosyal iliskilerine zarar verir

(Abraham, 2000).

Sinizm, isgorenlerin orgiitsel degisime direnmesi, is arkadaslarindan az
yardim gelmesi gibi olumsuz sonuglara neden olabilir ve is yerindeki diger kisilere
karst hayal kirikligi veya timitsizlik gibi olumsuz duygulara yol acabilir (Cole ve
digerleri, 2006: 465). Sinik tutumlar sergileyen isgérenler muhtemelen diisiik
diizeyde orgiitsel vatandaslik davranisi, is tatmini, performans ve Orgiitsel bagliliga

sahiptirler (Johnson ve O'leary-Kelly, 2003; Bommer ve digerleri, 2005).
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3. UCUNCU BOLUM ANALIZ ve BULGULAR

3.1. Calismanin Evreni

Bu aragtirmanin temel amaci olan yoneticilerin etik liderlik davranislar1 ve
orgilitsel sinizm algilar1 arasinda bir iliski olup olmadiginin tespitine yonelik olarak
¢alismanin evrenini olusturan Azerbaycan Devlet Petrol Sirketi yoneticileri arasindan

basit tesadiifi orneklem yontemiyle segilen 113 kisiye anket uygulanmustir.

3.2. Calismanin Yontemi

Liderlik ve sinizm olgekleri kullanilarak elde edilen veri setinin analizinde
acimlayic1 faktor analizi uygulanarak her bir olgek icin kavramsal olarak daha
anlamli olan boyutlarin elde edilmesi amaglanmistir. Verilerin analizinde ilk olarak
Olgekler disinda kalan demografik ozellikler bakimindan orneklemi tanimlayan
sorularin frekans tablolar1 ile Ozetlenmesi ile baslanmustir. Her bir o6lgek igin
orneklemin faktor analizine uygun olup olmadiklarini belirlemek amaciyla Kaiser
Mayer OIKin istatistik degerlerinin 0,70’in iizerinde olmasina ve degiskenler
arasindaki korelasyonun yeterliligini belirlemek ic¢in ise Bartlett's Sphericity
testinden elde edilen p degerinin ise 0,05’den kii¢lik olmasina dikkat edilmistir. Buna
ek olarak olgeklere ait ifadelerin ¢ok degiskenli normal dagilim varsayimini saglayip
saglamadiklarim1 belirlemek amaciyla Tabachnick ve Fidell (2001) tarafindan
onerilen c¢arpiklik ve basiklik katsayilart incelenmis varsayimin saglandigi

gorilmistir.

Acimlayic1 faktor analizinde temel bilesenler yontemi ile boyutlar elde
edilmis 6z degerleri 1°den biiyiik olan faktorler her bir 6lgek igin boyut olarak ifade
edilmistir. Yine her bir Olgekte agiklanan varyansin kritik deger kabul edilen
%350°den fazla oldugu goriilmiistiir. Agiklanan varyans artikga 6lgekten elde edilen
bilgide artmaktadir. Faktor analizinde dondiirme (rotasyon) yontemi olarak direct
oblimin yontemi tercih edilmistir. Bunun nedeni her bir olgek ici elde edilen
boyutlarin bir birleri ile iliskili olmasidir. Faktor yiikleri 0,30’un altinda olan ifadeler
ve ayni ifadenin farkli faktorlerde yer aldigi durumlarda ise aralarindaki faktor yiikii

farki 0,10 diizeyinde olan ifadeler 6l¢ekten ¢ikarilmstir.
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Her bir ol¢ek icin giivenilirlik katsayisi olarak Cronbach’s alfa katsayi
kullanilmistir. Hem 6lgekte ¢ikarilan ifadeler sonra kalan tiim ifadeler igin olgegin
genel giivenilirligi belirtilmis olup hem de 6lgeklerden elde edilen her bir boyut igin

ayr1 ayri giivenilirlik Cronbach’s alfa ile ifade edilmistir.

Olgeklerden elde edilen boyutlar (faktorler) literatiirde dikkate alinarak
isimlendirilmistir. Boyutlar kendilerini olusturuan ifadelerin ortalama degerleri
olarak elde edilmistir. Her bir 6l¢egin boyutlar1 demografik ozelliklere gore
karsilastirilmadan 6nce uygun istatistiksel yontemin dogru belirlenmesi amaciyla
Kolmogrov Simirnov ve Shapiro Wilk testleri ile normal dagilim testleri
uygulanmistir. Ancak boyutlarin tamaminda dagilimin normal olmadig1 saptanmustir.
Bu nedenle karsilastirilan grup sayisinin iki oldugu (6rnegin cinsiyet gibi)
demografik ozelliklerde Mann Withney U testi kullanilirken, karsilastirilan grup
sayisinin ikiden fazla oldugu (6rnegin yas gruplari) durumlarda Kruskal Wallis

istatistigi kullanilmistir.

Olgek boyutlar1 arasinda iliskileri ortaya koymada Pearson korelasyon
katsayilar1 kullanilmistir. Bununla birlikte sinizme ait elde edilen iki boyutun her biri
ayr1 ayrt bagimlhi degisken kabul edilip liderligin 6 boyutu s6z konusu bagiml
degiskenlerin bagimsiz degiskeni olarak c¢oklu dogrusal regresyon analizine tabi

tutulmustur. Regresyon analizinde stepwise degisken eleme yontemi kullanilmistir.

Calismada asgari istatistiksel onemlilik seviyesi p<0,05 olarak kabul
edilmistir. Uygulanan tiim istatistiksel analizler SPSS 22.0 yaziliminda
gergeklestirilmistir. Bu calismada sosyal bilimlerde arastirma yontemlerinden veri
toplama yontemi olan anket yontemi kullanilmistir. Anket iki Olgekten
olusturulmustur. Birinci 0Olgekte yoneticilerin etik liderlik davranislarini  Glgen
sorular, ikinci olgekte ise galisanlarin Orgiitsel sinizm algilarini 6lgen sorular yer

almaktadir.

Calisma kapsaminda uygulanan anket demografik bilgiler, etik liderlik ve

orgiitsel sinizm olmak iizere ii¢ bolimden olusmaktadir Etik liderlik bolimi 44
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sorudan, orgiitsel sinizm boliimii ise 13 sorudan olusmaktadir. Anket sorular1 Halig
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalinda tamamlanan “Etik
Liderlik Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Sinizm Uzerine Etkisi” baslikli yiiksek lisans
tezinden almmustir (Matas Sancak,2014). lgili ¢alismada kullamlan anket iic
boliimden olusmaktadir. Anketin birinci bolimiinde etik liderlik, ikinci boliimiinde
orgiitsel adalet ve tliglincii boliimiide orgiitsel sinizm boyutu yer almaktadir (Matas
Sancak, 2014). Etik liderlik 44 sorudan (Ugurlu, 2009: 123) ve oOrgiitsel adalet
(Moorman® 1 Orgiitsel Adalet Olgegi esas alarak calisma yapilmis) 25 sorudan
olusmaktadir (Matas Sancak, 2014). Uciincii béliim ise 1999 yilinda Brandes vd.
tarafindan gelistirilen 13 soruluk 6l¢ek esas alinarak anket formu olusturulmustur.
(Matas Sancak, 2014). Bu arastirmayla ilgili olarak, anket formundan orgiitsel adalet
kismi ¢ikartilarak uygulama yapilmistir. Anket formunda 5°li Likert oOlcegi
kullanilmistir (asla, nadiren, bazen, sik-sik, her zaman). Bununla birlikte anket formu
Azerbaycan diline g¢evirisi yapilmis olup maddelerin katilimcilar tarafindan dogru

algilanmasini saglamak i¢in katilimcilar ile birebir goriisiiliip anket uygulanmistir.

Anket sorularinda etik liderlik ve orgiitsel sinizm ile ilgili boyutlar asagidaki
gibidir:
Etik liderlik boyutlari: iletisimsel etik, iklimsel etik, karar vermede etik ve

davranigsal etik,

Orgiitsel Sinizim boyutlari: Bilissel, duygusal ve davranissal boyut anket boyutlarini
olusturmustur (Matas Sancak, 2014).

Anket verileri toplandiktan sonra SPSS istatistik paket programi ile analiz edilmis ve

boyutlar arasinda iliski olup olmadigi arastirtlmistir.
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3.3. Orneklem Grubunun Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

3.3.1. Demografik Ozelliklere Ait Tanimlayic1 Bugular

Calismanin bu boliimiinde arastirmaya katilan 113 kisinin demografik
bilgileri ve bu bilgilere dayanan analiz sonuclarina ve sonuglara iliskin tablolara yer

verilmektedir.

Tablo 3. Katilimcilarin cinsiyet dagilimi tablosu

- Birikimli | Birikimli
Cinsiyet | Frekans Yiizde
Frekans | Yiizde

Erkek 71 6283 |71 62.83

Kadin 42 37.17 113 100.00

Tablo 3 de katilimcilarin cinsiyet bilgisi verilmistir. Katilimcilarin 62.83% kismini

erkekler, 37.17% lik kismini ise kadinlarin olusturuldugu goriilmektedir.

Tablo 4. Katilimcilarin yasla ilgili dagilim tablosu

YasKategori Frekans | Yiizde Eirreitailrr?s" ‘B(iiir;l;Lmli
22-31 22 19.47 22 19.47
32-41 54 47.79 76 67.26
42-51 24 21.24 100 88.50
52-61 13 11.50 113 100.00

Tablo 4’te yer alan bilgiler dogrultusunda c¢alisanlarin yas dagilimlarina

bakildiginda, 47.79 % kisminin 32-41yas araliginda, 21.24 % kisminin 42-51 yas
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araliginda, 19.47 % kisimda 22-31 ve 11.50% kisminda ise 52-61 yas araliklarinda

olan kisiler oldugu goriilmektedir.

Tablo 5. Katilimcilarin medeni durum dagilim tablosu

Frekans |Yiizde |Birikimli | Birikimli
et B Frekans Yiizde
Evli 87 76.99 87 76.99
Bekar 26 23.01 113 100.00

Tablo 5. de katilimcilarin medeni durumu ile ilgili bilgiler verilmistir.
Katilimcilarin 76.99 % kismu evli, 23.01% kismu ise bekar ¢alisanlardan olustugu

goriilmektedir.

Tablo 6. Katilimcilarin Sektorde galigsma siiresi

Frekans |Yiizde |Birikimli | Birikimli
Frekans Yiizde
SureKategori
1-9 37 32.74 37 32.74
10-19 32 28.32 69 61.06
20-29 31 27.43 100 88.50
30-38 13 11.50 113 100.00

Tablo 6. de goriildiigii lizere katilimcilarin 32.74 % kismi1 1-9 sene araliinda,
28.32 % kisminin 10-19 sene araliginda, 27.43% kismu 20-29 sene araliginda,
11.50% kismi ise 30-38 sene arliginda bu sektorde ¢alisdiklar1 goriilmektedir.
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Tablo 7. Katilimcilarin SOCAR’da ¢alisma siireleri

Frekans |Yiizde |Birikimli |Birikimli
Frekans Yizde
AlanKategori
1-5 61 53.98 61 53.98
6-10 36 31.86 97 85.84
11-25 16 14.16 113 100.00

Tablo 7. de katilimcilarin ¢aligma siiresi ile ilgili verdikeri yanit yazilmistir. 53.98 %
kisim 1-5 yil araliginda, 31.86% kisim 6-10 yil araliginda, 14.16% kisim ise 11-25

yil araliklarinda bu sirkette ¢calisma siirecine sahip olduklarini bildirmisler.

Tablo 8. Katilimcilarin egitim durumu

Egitim

Frekans | Yiizde

Birikimli
Frekans

Birikimli
Yiizde

Lisans

107 97.27

107

97.27

Lisans

3 2.73

110

100.00

ustii

Tablo 8’de katilmcilarin egitim durumu bilgileri verilmistir. Ankete katilan
bireylerin 97.27% kismu lisans diizeyinde egitim aldig1, 2.73 % kisminin ise yliksek

lisans diizeyinde egitim aldiklar1 goriilmektedir.

3.4. Faktor Analizleri ve Ol¢iim Araclarinin Giivenilirlikleri

Sirasiyla bagimsiz degisken olan Yoneticilerin Etik liderlik 6l¢egi ve bagiml
degisken olan orgiitsel sinizm Olgegi faktor analizine tabi tutulmus, elde edilen

boyutlara giivenirlilik analizi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda anlamli faktor
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yiikleri ve giivenirlilik degerleri elde edilmistir. Giivenirlilik analizinde glivenirlilik
katsayis1 olan Cronbach's Alpha katsayisi kullanilmistir. Cronbach's alpha, i¢
tutarliligin bir ol¢iisiidiir; yani, bir dizi 6genin grupla ne kadar yakindan iliskili
oldugunu  belirtmektedir(https://stats.idre.ucla.edu/spss/fag/what-does-cronbachs-

alpha-mean/ ). Olgek giivenilirlik dl¢iisii olarak kabul edilir.

3.4.1. Algilanan Etik Liderlik Ol¢eginin Faktor Yapisi

Yoneticilerin Etik liderlik 6lg¢eginin tiim maddeleri Faktor analizine tabii
tutulmus ve giivenirlilik analizi de yapilmistir. Yapilan ilk analiz sonucunda 9 faktor
bulunmustur. Faktor yiikleri diisiik olan 1, 2, 5, 8, 10, 14, 23, 25, 27, 29, 30, 36,
44 .cli maddeler sirastyla ¢ikartilarak 6 faktore indirilmistir. Bunlar: “iletisimsel etik”,
“davranissal etik” , iklimsel etik” , “ karar vermede etik” , “cOziim liretmede etik™ ,
“kisisel ¢ikar gézetmede etik” olarak adlandirilmistir (Matas, 2014: 85-90). Bulunan
6 faktoriin varyansa yaptigi katki 69.567%dir.

Giivenirlilik analizinin sonucu olarak, Yoneticilerin Etik liderlik 6lgeginin
giivenirlilik katsayis1 0.955, iletisimsel etik boyutunda 0.909, davramgsal etik
boyutunda 0.902, iklimsel etik boyutunda 0.880, karar vermede etik 0.795, ¢6ziim
tiretmede etik 0.822, kisisel ¢ikar gozetmede etik boyutunda ise 0.845 bulunmustur.

Elde edilen sonuglar Tablo 9°da ayrintili sekilde verilmistir.


https://stats.idre.ucla.edu/spss/faq/what-does-cronbachs-alpha-mean/
https://stats.idre.ucla.edu/spss/faq/what-does-cronbachs-alpha-mean/

Tablo 9. Yéneticilerin Etik Liderlik Olgeginin Faktsr Analizi Tablosu
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F1 F2 F3 F4 F5 F6
ddel L 5 Z 3
7} (o 13 [}
S\s | Maddeler 1 E"é’ g % % .3
£§% |88 |8Ex| £ s~ ’3‘5.-5
= cHE | S8F| &F o0& (S&%
Yoneticimiz, astlarin farkh@
’ .907
/ diisiinebilecegini kabul eder. 0.90
15 Yoneticimiz, tartismalara®apici ve 0.770
anlayisla katilir.
16 | Yoneticimiz, sabirhdir. 0.607
17 | Yoneticimiz, alcak gonalladur. 0.568
18 | YOneticimiz, insanlara esit davranir. | 0.502
19 Yoneticimiz, tiim astlara sevgiyle 0.477
davranir.
24 | Yoneticimiz, astlara igten davranir. 0.471
Yoneticimiz, yapilan hizmetlerden
26 | Bolayi insanlara minnet duygusu 0.380
besler.
Yoneticimiz, politik konularda kazang
37 | Bhglamaya yonelik calismalarda 0.851
bulunmaz.
38 Yonet|C|m|?, dini konularda fayda 0830
amacli Baaliyetlerde bulunmaz.
Yoneticimiz, ekonomik alanda kisisel
39 | Razang saglayici faaliyetlerde 0.796
bulunmaz
Yoneticimiz, kotl sayilabilecek
! 0.642
43 aliskanlklara sahip degildir
20 Y?nf:tlc.l.mlz, meslelfl so.rL.JquIukIarmlE -0.891
durustlik duygusu icerisinde yapar
a1 .Yonet|C|m|zf .ku.ru.mda ortak alinan@@ -0.841
kararlari etkili bicimde uygular.
42 Yo.r.1e.t.|C|m'|z, kurumda yapilan islerde -0.752
@lglya belirler.
3 Yoneticimiz, gelecege doniik somut -0.807
Aedefler ortaya koyar.
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F1 F2 F3 F4 F5 F6
8 o — = =
S\s | Maddeler e é ° b E @ °
E |gE | .8| 2 |5 |g®
z_ |23 = £ £, |2 E
= o |Mas| X > f= Ao O30
4 Yoéneticimiz, kendi |§!e.r|n| -0.798
sorumluluk@luygusu iginde yapar.
6 Yone’flc.lmlz, 6grenme konusunda 0.711
Bteklidir.
11 Yonet|C|m|z,"me-sIek| etlfln|l.|lglnlﬂ ; -0.669
artirmaya yonelik ¢aba icerisindedir.
13 Yon§t|C|m|z, bencil davranislari -0.594
sergilemez.
28 | Yoneticimiz, dogru sozludir. -0.394
Yoneticimiz, kurumun kurallarini
? dogrubir sekilde olusturur. -0.843
31 Y?net|C|m|z, tlim kosullarda gergegil -0.778
soyler.
39 Yoneticimiz, ifadeleri gercege -0.613
yakindir.
33 YOI"IE.‘tICIrTT'IZ, faaliyetleri gerceklik -0.601
dkesine gore yapar.
34 | Yoneticimiz, bireysel haklari korur. -0.537
35 Yoneticimiz, 1g|nd§ bulundug.L.J . -0.460
toplumun Begerlerine saygi gosterir.
12 | Yoneticimiz, hatalarini kabul eder. 0.698
20 | Yoneticimiz, astlara sefkatle yaklasir. 0.501
21 YOHEFImIZ., etrafindaki insanlara 0.494
saygl gosterir.
29 Yoneticimiz, avs.tla.r arasinda 0389
arabozucu @egildir.
Cronbach a 0.909 [ 0.845 [0.795 |0.880 |0.902 |0.822

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: 0.898

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square: 2509.873, df: 465, Sig.: 0.000
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13 sorudan olusan oOrgiitsel sinizm Olgegine faktor analizi uygulanmis ve

Olgekte diisiik olan 11. maddenin ¢ikarilmasi uygun goriilmistiir. Analiz sonucunda

orgiitsel sinizm 6lgeginin 2 faktor altinda toplandigi bulunmustur. Bunlar “Duygusal

ve Davranigsal” Sinizm olarak adlandirilmistir. Daha sonra tiim olgege ve dlgegin

boyutlarina giivenirlilik analizi yapilmistir. Tim Olgek {izre giivenirlilik katsayisi

0.931, Duygusal Sinizm boyutu 0.916, davranigsal sinizm boyutu ise 0.846

bulunmustur. Bulunan 2 faktoriin varyansa yaptigi katki 66.141%dir. Tablo 10’da

Faktor Analizinin sonuclar1 detayli olarak verilmektedir.

Tablo 10. Orgiitsel Sinizm Faktor Analizi Sonuclar

F1 F2
Duygusal Davramssal
S\s | Maddeler Sinizm Sinizm
1 Calistigim isletmeyi diisiindiik¢e gerilim yasarim. 0.951
2 Calistigim isletmeyi diisiindiik¢e hiddetlenirim. 0.937
3 Calistigim isletmeyi diisiindiikge sinirlenirim. 0.924
4 Calistigim isletmeyi diisiindiik¢e igimi bir endise kaplar. 0.645
Calistigim igletmenin politika, ama¢ ve uygulamalar1 arasinda
N 0.636
5 ¢ok az ortak yon vardir.
Calistigim igletmede, bir uygulamanin yapilacagi sdyleniyorsa, 0.567
6 bunun gergeklesip ger¢eklesmeyecegi konusunda kusku duyarim.
Calistigim isletme disindaki arkadaglarima iste olup bitenler
0.541
13 | konusunda yakinirim
Calistigim isletmede, sdylenenler ile yapilanlarin farkli olduguna 0.800
7 | inaniyorum. '
Calistigim isletmede, calisanlardan bir sey yapmalar1 beklenir, 0.799
8 ancak bagka bir davranis 6diillendirilir. '
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Tablo 10. Orgiitsel Sinizm Faktor Analizi Sonuclar

F1 F2

D= g .=
> .c < N

8o :

<

S\s | Maddeler

Calistigim  isletmede, yapilacagi sdylenen seyler ile 0.789

9 gerceklesenler arasinda ¢ok az benzerlik goriiyorum. '
Bagkalartyla, ¢alistigim isletmedeki islerin  nasil yiritildigi 0.628

10 | hakkinda konusurum. '
Calistigim isletmeden ve c¢aliganlarindan bahsedildiginde, 0.565

12 | birlikte ¢alistigim kisilerle anlamli bir sekilde bakisiriz. '
Cronbach o 0.916 0.846

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.894

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 924.433, df 66, Sig. .000

Calismada katilimcilarin yaglarma ve iki Olgekten elde edilen boyutlara ait
tanimlayicr istatistikler Tablo 11°de yer almaktadir.

Tablo 11. Katilmecilarm Yaslarina ve ki Olgekten Elde Edilen Boyutlara Ait

Tamimlayici Istatistikler

Degisken N Ortalama  Std Sapma Min. Max.
Yas 113 37.83 9.03 22.00 61.00
iletisimsel etik 113 3.81 0.92 1.50 5.00
Kisisel ¢cikar gozetmede etik 113 341 1.14 1.00 5.00
Karar vermede etik 113 3.76 1.00 1.00 5.00
iklimsel etik 113 3.86 0.90 1.33 5.00
Davranis Etik 113 3.92 0.93 1.67 5.00
Coziim iiretmede etik 113 3.81 0.98 1.25 5.00
Duygusal Sinizm 113 2.66 1.10 1.00 5.00

Davramigsal Sinizm 113 2.65 1.03 1.00 5.00
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Tablo 12’de yas siirekli degisken olarak dikkate alindiginda liderlik ve sinizm
boyutlarina ait Pearson korelasyon katsayilar1 ve istatistiksel anlamlilik dereceleri
verilmistir. Korelasyon katsayilar1 degiskenler arasindaki iligkilerin derecesini ve
yoniinii ifade etmektedir. Yas ve iki 6l¢egin boyutlar1 arasinda pozitif ve ¢ok diisiik
korelasyonlar bulunmustur. Bu korelasyonlardan sadece liderligin iletisimsel boyutu
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Ancak olduk¢a disik (%18.57) bir
korelasyon s6z konusudur. Bununla birlikte liderlige ait tiim boyutlar kendi
aralarinda pozitif yonlii orta ve yiiksek seviyede anlamli (p<0.05) korelasyonlar
olurken, liderligin tim boyutlar1 ile sinizm arasinda negatif yonlii korelasyonlar
diisiik diizeyde olup kisisel boyut ile sinizm duygusal boyutu diginda tiimii
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05).

Tablo 12. Yas Kategorisi ile Olgeklerin Boyutlar1 Arasinda Korelasyon.

Yas lletisim Kisisel Karar Iklimsel Davranis Cozum SinDuygu SinDav
0.1857 0.1087 -0.0041 0.1453 0.1039 0.0893 0.1119 -0.0275
Yas 1
0.0489 0.2518 0.9659 0.1247 0.2734 0.3472 0.2382 0.7726
0.4091 0.4365 0.7316 0.7473 0.7585 -0.2636 -0.2135
Iletisimsel etik 1
<.0001 <.0001 <.0001 <.0001 <.0001 0.0048 0.0232
.. 0.4590 0.4193 0.4056 0.3818 -0.0847 -0.2145
Kisisel gikar 1
gozetmede etik <0001 <0001 <0001 <0001 03725 00225
0.4325 0.5221 0.3982 -0.2971 -0.2516
Karar vermede 1
etik <.0001 <.0001 <.0001 0.0014 0.0072
0.7066 0.6977 -0.3006 -0.2390
iklimsel etik 1
<.0001 <.0001 0.0012 0.0108
0.6612 -0.3305 -0.2819
Davranis Etik 1
<.0001 0.0003 0.0025

i -0.3315 -0.3065
Coziim tiretmede

etik 0.0003 0.0010
0.7524
Duygusal Sinizm 1
<.0001

Davranigsal
Sinizm
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3.5. Demografik Verilerle Ol¢eklerden Elde Edilen Boyutlarin
Karsilastirmali Analizleri

3.5.1. Cinsiyet

Liderlik ve Sinizm olgeklerinden elde edilen boyutlarin cinsiyetler
bakimindan karsilastirilmasinda boyutlara ait veriler normal dagilim varsayimini
saglamadigindan t testinin parametrik olmayan karsiligit Mann Withney U testi
kullanilmistir. Boyutlar ve cinsiyetlere ait tanimlayici istatistikler ve Mann Withney
U testi sonuglar1 Tablo 13’de verilmistir. Sonuglar incelendiginde ele alinan tiim
boyutlar bakimindan cinsiyetler arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliklik

bulunmamastir (p>0.05).
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Tablo 13. Liderlik ve Sinizm Boyutlarinin Cinsiyetler Bakimindan Karsilastirilmasi

Tammlayici Istatistikler ManS E?Q;Pney
Boyut Cinsiyet N Medyan | Ort. Std. Sapma Min. Max. degeri p degeri
Erkek 71 4.00 3.86 0.85 2.00 5.00
Iletisimsel etik -0.304 | 0.761
Kadin 42 4.07 3.74 1.05 1.50 5.00
Erkek 71 3.50 3.52 1.13 1.00 5.00
Kisisel ¢ikar
gozetmede etik -1.454 0.146
Kadin 42 3.50 3.21 1.12 1.00 5.00
Erkek 71 4.00 3.86 0.96 1.67 5.00
Karare\:ﬁ:mede -1.45 0.147
Kadin 42 3.84 3.57 1.05 1.00 5.00
Erkek 71 4.00 3.93 0.80 2.00 5.00
iklimsel etik -0.628 | 0.53
Kadin 42 4.09 3.73 1.05 1.33 5.00
Erkek 71 4.33 4.03 0.86 1.67 5.00
Davranig Etik -1.606 0.108
Kadin 42 4.00 3.72 1.01 1.67 5.00
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Tablo 13. Liderlik ve Sinizm Boyutlarinin Cinsiyetler Bakimindan Karsilastiriimasi

Lo Mann Withney
Tanimlayici Istatistikler U Test

Boyut Cinsiyet N Medyan | Ort. Std. Sapma Min. Max. degeri p degeri
Erkek 71 4.00 3.89 0.90 1.25 5.00

(O7im fretmede -0.941 | 0.347
Kadin 42 4.00 3.67 1.10 1.50 5.00
Erkek 71 2.71 2.64 1.05 1.00 5.00

Duygusal Sinizm -0.17 0.865
Kadin 42 2.57 2.71 1.18 1.00 4.86
Erkek 71 2.60 2.65 1.06 1.00 5.00

Davranigsal
Sinizm -0.125 0.9

Kadin 42 2.60 2.65 0.98 1.00 4.60

3.5.2. Alan Kategorisi Bakimindan Karsilastirilmasi

Liderlik ve sinizm boyutlar: alan kategorileri bakiminda karsilastirildiginda,
karsilastirilan grup sayisi ikiden fazla oldugu igin test istatistigi olarak tek yonlii
varyans analizinin parametrik olmayan karsiligi Kruskall Wallis testi kullanilmistir.
Alan kategorileri arasinda sadece etik liderlik Slgeginden elde edilen iletisim ve
¢ozlim boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0.05). Bu iki
boyut disinda alan kategorisi bakimindan anlamli farklilik diger boyutlarda so6z
konusu degildir (p>0.05). Iletisim boyutunda hangi alan kategorisinin anlaml fark
yarattigint belirlemek icin her bir kategori Mann Withney U testi yeniden
karsilastirlmstir. Iletisim ve ¢oziim boyutu icerisinde farkli olan alan kategorilerini
ifade etmede harflendirme yonteminden yararlanilmistir. Ayni harf ile gosterim
anlaml fark olmadigini belirtirken, farkli harflendirmeler p<0.05 diizeyinde anlamli
farklilig1 gostermektedir. Iletisim boyutunda alan kategorisi 1-5 y1l en diisiik degerde
olup ikinci kategori olan 6-10 yil ile istatistiksel olarak ayni degerdedir. 6-10 yil
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kategorisi ile 10 yil ve lizeri arasinda da anlamli farklilik s6z konu olmaz iken

farklilik 1-5 w1l ile 10 yil ve {iizeri kategorilerinden ileri gelmektedir. Benzer

harflendirmeler ¢oziim boyutunda da ortaya ¢ikmuistir.

Tablo 14. Liderlik ve Sinizm boyutlarinin alan kategori bakimindan karigilastirilmasi

Tammlayici Istatistikler Kruskal Wallis
Boyut Alanrr<iatego N | Medyan Ort. S:pt)%wa Min. | Max. I}<<ahrle degeri
- 1-5 61 3.75B 3.65 0.91 1.75 | 5.00
35
% 6-10 36 | 4.38AB 391 0.94 150 | 5.00 | 6.436 0.04
£
— 10+ 16 | 4.50A 4.24 0.83 2.38 | 5.00
v 1-5 61 3.25 3.29 1.11 1.00 | 5.00
85
=
O
3 é 6-10 36 3.50 3.42 1.17 1.00 | 5.00 | 3.849 | 0.146
%35
M S
=0 10+ 16 4.25 3.86 1.12 1.00 | 5.00
X~ 1-5 61 4.00 3.76 0.88 1.67 5.00
% 6-10 36 4.00 3.61 1.19 1.00 5.00 1.967 0.374
>
g
T
X 10+ 16 4.17 4.06 0.96 2.00 5.00
1-5 61 3.83 3.78 0.85 1.33 5.00
2 =
S H
g § 6-10 36 4.09 3.85 0.99 2.00 5.00 3.333 0.189
10+ 16 4.42 4.18 0.87 2.50 5.00
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Tablo 14. Liderlik ve Sinizm boyutlarinin alan kategori bakimindan karigilastirilmasi

Tammlayici Istatistikler Kruskal Wallis
Boyut AIanK_atego N | Medyan Ort. Std. Min. | Max. Khi b
ri Sapma Kare degeri
% 1-5 61 4.00 3.82 0.91 1.67 5.00
~ o
= é 3.458 0.177
= g 6-10 36 4.33 3.93 0.98 1.67 5.00 ' ’
z
[a) 3
S 10+ 16 4.58 4.25 0.87 2.67 5.00
2 1-5 61 3.75B 3.61 0.96 1.50 5.00
[
E
g
g 6-10 36 4.25AB 3.95 0.98 1.25 5.00 7:156 0.028
g
]
S 10+ 16 4.63A 4.25 0.88 2.50 5.00
e 1-5 61 2.57 2.66 1.16 1.00 5.00
£
[%2)
= 6-10 36 2.71 2.80 1.02 1.00 4.71 4.081 0.13
>
Z
10+ 16 2.00 2.38 1.02 1.00 4.14
g 1-5 61 2.60 2.75 1.05 1.00 5.00
2
wn
% 6-10 36 2.60 2.69 0.99 1.00 5.00 4.081 0.13
g
%
A 10+ 16 2.10 2.18 0.92 1.00 4.20

3.5.3. Katiimcilarin Gérevleri Ile Boyutlarin Karsilastirllmasi

Katilimcilarin  gorevleri ile Slgeklerin boyular1 karsilastirilarak  Kruskall

Wallis testi kullanilmigtir. Yalnizca Etik liderlik oOlgeginin kisisel boyutunda

istatiksel farklilik bulunmus ve kategorilerin arasinda anlamli fark olup olmadigini

belirlemek i¢in her bir kategoriye Mann Withney U testi uygulanmis, Miihendis ve

finans uzmani kategorilerinin anlamli oldugu bulunmustur.
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Analysis
Variable :
lletisim
Std. .
M n rt. Min. Max.
Gorevi edya o Sapma a Khi Kare | p degeri
Miihendis 52 4,07 3,83 0,90 1,75 5,00
=]
°
Té Finans Uzmani 30 3,75 3,70 1,06 1,50 5,00
_ﬁ Ust diizey 10 3,57 3,59 | 0,86 2,25 4,75
Diger 21 4,25 4,04 0,81 2,25 5,00 1,906 0,592
Miihendis 52 4.00A 3,65 1,16 1,00 5,00
o 3
S o
E*";% Finans Uzmani 30 2.87B 2,93 1,18 1,00 5,00
[}
2 g
Z X | Ust diizey 10| 3.12AB 325 | 0,79 2,00 4,50
en
Diger 21 3.75AB 3,57 0,98 1,25 5,00 8,221 0,042
| Miihendis 52 4,33 3,97 0,88 2,00 5,00
kS
3
£ | Finans Uzmani 30 4,00 3,57 1,24 1,00 5,00
[«5)
> |
g | Ust duzey 10 3,17 3,27 0,86 2,33 4,67
T
V4
Diger 21 4,00 3,73 0,91 1,67 5,00 5,535 0,137
Mihendis 52 4,17 3,99 0,73 2,00 5,00
=]
%: Finans Uzmani 30 3,50 3,57 1,06 1,33 5,00
E -
=~ | Ust dlzey 10 3,83 3,63 1,08 2,33 5,00
Diger 21 4,33 4,03 0,91 1,67 5,00 4,139 0,247
Miihendis 52 4,17 4,04 0,78 2,17 5,00
=]
m
z Finans Uzmani 30 3,42 3,68 1,08 1,67 5,00
=~
§ Ust diizey 10 3,00 339 | 1,16 1,67 5,00
Diger 21 4,50 4,20 0,82 2,67 5,00 5,317 0,15
Mihendis 52 4,13 3,88 0,90 1,50 5,00
3
£
g_g Finans Uzmani 30 3,75 3,74 1,00 1,75 5,00
E°
§ Ust diizey 10 3,63 3,33 1,20 1,25 5,00
o
Diger 21 4,50 3,99 1,01 2,00 5,00 2,992 0,393
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Analysis
Variable :
lletisim
Std. .
N Medyan | Ort. Min. Max.
Gorevi y Sapma Khi Kare | p degeri
Mihendis 52 2,71 2,76 1,23 1,00 5,00
5
£
% Finans Uzmani 30 2,64 2,57 1,05 1,00 4,29
S
g Ust diizey 10 2,57 2,57 0,58 1,14 3,43
a
Diger 21 2,29 2,61 1,06 1,00 4,86 0,394 0,941
. Miihendis 52 2,60 2,64 1,08 1,00 5,00
=
wn
c Finans Uzmani 30 2,50 2,61 0,83 1,00 4,40
§ Ust diizey 10 2,60 2,58 | 0,64 1,40 3,80
<
a
Diger 21 2,20 2,75 1,32 1,00 5,00 0,014 1

3.5.4. Yas Kategorisi Ile Boyut Olceklerinin Karsilastirilmasi

Benzer sekilde yas kategorisi ikiden fazla oldugu igin test istatistigi olarak tek

yonlii varyans analizinin parametrik olmayan karsiligi Kruskall Wallis testi

kullanilmigtir. Analiz sonucunda yas kategorisi ile Etik liderlik ve orgiitsel sinizm

Olgeginin boyutlar1 arasinda istatistik olarak anlamli fark olmadigini séylemek

miimkiindiir. (p>0.05).

Tablo 16. Yas kategorisi ile boyut dl¢eklerinin karsilastiriimasi

Analysis

Variable :

lletisim

Medya Std. . Khi
N rt. Min. Max.

Yas Kategori n ont Sapma a Kare | p degeri
» 1| 22 3,5 3,58 0,86 1,88 5
% 2| 54 4,19 3,80 0,97 1,5 5
£
z 3| 24 4,065 391 0,87 2,25 5
5]
a 41 13 4,38 4,09 0,93 25 5| 3,185 | 0,364
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Tablo 16. Yas kategorisi ile boyut 6l¢eklerinin karsilastiriimasi
Analysis
Variable :
Iletisim
Yas Kategori N rl\l/I eve ort. gzlcgma Min. Max. Eg:e p degeri
. 1] 22 3| 327 104 1,25 5
i‘ié 2| 54| 3375| 332 123 1 5
:é» ?ﬂ 3| 24 4 369 092 1,75 5
4| 13 35| 348| 128 1 5| 1,894 | 0,595
) 1| 22 4| 382 o087 1,67 5
g o 2| 54 400| 369| 1,04 1 5
% B 3| 24 417| 390| 1,03 2 5
= 4| 13 367 364 1,09 2 5| 1,075 | 0,783
1] 22 400 374 09 1,33 5
EE 2| 54 400| 381 090 2 5
é 3| 24 392| 385 089 1,67 5
h 4| 13 433| 426| 082 25 5| 3579 | 0311
. 1] 22 400 377 084 2,17 5
ﬁ 2| 54 417| 388| 099 1,67 5
§ 3| 24 433| 411| 086 25 5
: 4| 13 400 399| 1,00 25 5| 2257 | 0,521
P 1| 22 375| 368| 083 2,25 5
% ° 2| 54 413 381| 1,04 1,25 5
% © 3| 24 413| 393| 0,89 25 5
¢ 4| 13 400| 385| 117 2 5| 1,168 | 0,761
c 1] 22 257| 256| 1,20 1,14 5
L,E) 2| 54 257| 259| 1,09 1 471
% 3| 24 286| 282| 095 1 4,86
3 4| 13 329 284| 1,29 1 443| 1,543 | 0,672
1] 22 260 265 1,09 1 5
% 2| 54 260 269| 098 1 5
§ % 3| 24 260| 267 095 1 46
- 4| 13 220 245| 131 1 5| 0833 | 0841




3.5.5. Medeni

Karsilastirilmasi

Durum Kategorisi

ile

Boyut
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Olceklerinin

Veriler normal dagilim varsayimini saglamadigindan t testinin parametrik

olmayan karsiligt Mann Withney U testi kullanilmistir ve istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir (p>0.05).

Tablo 17. Medeni durum kategorisi ile boyut 6lgeklerinin karsilastirilmasi

Analysis
Variable :
lletisim
Std.
N N Medyan | Ort. | Sap | Min. Max. Khi
MedeniDurum Obs ma Kare p degeri
o Evli 87| 87 4,13 | 3,86 | 0,92 1,50 5,00
§ é % -0,878 0,38
— Bekar 26| 26 3,75| 3,67| 0,94 1,88 5,00
L Evli 87| 87 350 3,43 | 1,18 1,00 5,00
PR 08 x
ESNBS -0,664 | 0,507
L o aE @
B Bekar 26| 26 3,00 3,33 | 1,00 1,25 5,00
= Evli 87| 87 400 3,71 | 1,05 1,00 5,00
s X
s ET -0,501 | 0,616
Y O o
= Bekar 26| 26 400| 391| 0,84 1,67 5,00
e Evli 87| 87 417] 3,91| 0,86 1,67 5,00
=23 -0,971 | 0,332
Bekar 26| 26 3,92 | 3,67 1,02 1,33 5,00
S v Evli 87| 87 417 3,93| 0,95 1,67 5,00
8 ET 0,521 | 0,602
a Bekar 26| 26 400| 3,86| 0,88 2,17 5,00
c g Evii| 87| 87 87| 4,00]| 3,83 0,99 1,25 | 5,00 -0,47
S EF
SE® -0,47
U - 7
= Bekar | 26| 26 4,00| 3,75| 0,96 1,75 5,00 0,639
N Evii| 87| 87 2,57 2,71| 1,11 1,00 5,00
5E e 0,827 0,408
@ Bekar | 26| 26 2,57 | 2,49| 1,05 1,14 | 4,71
N Evii| 87| 87 2,60 | 2,70| 1,02 1,00 5,00
BRESEE 1,06 | 0,286
=@ Bekar | 26| 26 2,30 | 2,48 | 1,03 1,00 5,00
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3.5.6. Egitim Durumunun Kategorisi lle Boyut Olgeklerinin

Karsilastirilmasi

Egitim durumu kategorisi ile boyutlarin karsilagtirilmasit zamani istatiksel

olarak anlamli fark bulunmamustir. (p>0.05).

Tablo 18. Medeni durum kategorisi ile boyut 6lgeklerinin karsilastirilmasi

Mann Withnet U
Tammlayici Istatistikler Test
Std. .
Egitim Medyan | Ort. Sapma Min. Max. 7 p degeri
B Lisans 107 4,00 | 3,80 0,94 1,50 5,00
LD X
Y .lisans 3 4,50 | 4,54 0,19 4,38 4,75 -1,315 0,188
Lisans 107 3,50 | 3,38 1,15 1,00 5,00
28 v
N3 =
LS E D
Y .lisans 3 4,75 | 4,58 0,52 4,00 5,00 -1,868 0,062
e oo Lisans 107 4,00 3,75 1,01 1,00 5,00
SET
°¢%g
© | Y.lisans 3 4,33 | 4,44 0,20 4,33 4,67 -1,081 0,28
v Lisans 107 4,00 | 3,86 0,89 1,33 5,00
EX
==
= @ | Y.lisans 3 4,50 | 4,44 0,42 400| 483| -1,049 | 0,294
- Lisans 107 4,17 3,91 0,94 1,67 5,00
—_ v)«x
Y .lisans 3 450 | 4,56 0,42 4,17 5,00 -1,116 0,264
£ Lisans 107 4,00 | 3,82 0,98 1,25 5,00
= Y.lisans 3 4,50 4,42 0,63 3,75 5,00 -1,015 0,31
< < Lisans 107 2,57 | 2,63 1,07 1,00 4,86
P - Y .lisans 3 2,14 | 2,76 2,00 1,14 5,00 -0,083 0,934
- Lisans 107 2,60 2,63 1,01 1,00 5,00
8“1 Ylisans 3 1,60 | 2,40 1,74 1,20 4,40 -0,589 0,556
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3.6. Etik Liderlik ol¢eginin boyutlar: ile Orgiitsel Sinizm Boyutlarini
Etkilenme Durumunu Test Etmek I¢in Yapilan Regresyon Denklemleri

3.6.1. Duygusal Sinizm Boyutu ile Liderlik Boyutlarinin
Regresyon Denklemi

Duygusal Sinizm boyutu bagimli degisken, liderlige ait boyutlarin ise
tamaminin bagimsiz degisken olarak ele alindigi regresyon denklemi stepwise
(asamal1) degisken se¢im yontemi ile incelenmistir. Bu analizin sonucunda duygusal
sinizm tizerine liderligin sadece ¢dziim ve karar boyutlar istatistiksel olarak anlaml
sonug Uretmistir. Korelasyon degerlerinde elde edildigi gibi burada da regresyon kat
sayilar1 negatif yonliidiir. Yani liderligin ¢6ziim ve karar boyutlarinda meydana gelen

artislar duygusal sinizim de istatistiksel olarak anlamli azalislara neden olacaktir.

Tablo 19. Duygusal Sinizm Boyutu ile Liderlik Boyutlarin Regresyon Denklemi

Bagimh degisken Regresyon Modeli Regresyon Parametreleri
Duygusal Sinizm R? F p degeri Beta p degeri
Bagimsiz Degiskenler

Coziim 0.142 9.118 0.0001 -0.284 0.01
Karar -0.215 0.044

3.6.2. Davramgsal Sinizm Boyutu ile Liderlik Boyutlarin
Regresyon Denklemi

Benzer sekilde davranigsal sinizm boyutu bagimli degisken, liderlige ait
boyutlarin ise tamaminin bagimsiz degisken olarak ele alindig1 regresyon denklemi
stepwise (asamali) degisken se¢cim yontemi ile incelenmistir. Bu analizin sonucunda
duygusal sinizm iizerine liderligin sadece ¢6ziim boyutu istatistiksel olarak anlamli
sonug iiretmistir. Korelasyon degerlerinde elde edildigi gibi burada da regresyon kat
sayist negatif yonliidiir. Yani liderligin ¢6ziim boyutunda meydana gelen artislar

davranissal sinizim de istatistiksel olarak anlamli azaliglara neden olacaktir.
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Tablo 20. Davranigsal Sinizm Boyutu ile Liderlik Boyutlarin Regresyon Denklemi

Regresyon Modeli

Regresyon Parametreleri

Bagimli degisken
Davranigsal Sinizm R2 F p degeri Beta p degeri
Bagimsiz Degiskenler
0.094 11.507 0.001
Cozim -0.322 0.001
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SONUC

Bu calismada Azerbaycan Devlet Petrol Sirketi (SOCAR) yoneticilerinin etik
liderlik davraniglart ve ¢alisanlarin Orgiitsel sinizm algilar1 arasinda iliski olup
olmadig1 aragtirilmistir. Bu dogrultuda oncelikle literatiir taramasi yapilmis, konuyla
ilgili bilimsel veriler incelenmistir. Tezin birinci boliimiinde lider ve etik liderlik
kavrami, ikinci béliimiinde Orgiitsel sinizm ve tigiincii boliimiinde ise bu degiskenler

arasindaki iligkiler istatiksel olarak incelenmis ve analiz yapilmustir.

Calisanlarin etik liderlik davraniglarint ve Orglitsel sinizm duygusunun
algilanmasimi arastirmak igin anket yontemi kullanilmistir. Anket 3 boyuttan
olugsmaktadir. Birinci boyut katilimcilarin demografik 6zelliklerini; Anketin ikinci
boyutunu yoéneticilerin etik liderlik davraniglarini sorgulayan sorular ve flgiinci
boliimde ise ¢alisanlarin Orgiitsel sinizm algisin1 ele alacak sorular verilmistir.

Toplamda 113 kisiye anket uygulanmistir.

Anketin birinci bolimiinde yer alan demografik bilgilere dayanan sorular ele
alindiginda calisanlarin yas dagilimi 22 (19.47%) kisinin 22-31 yas araliklarinda, 54
(47.79%) kisinin 32-41, 24 (21.24%) kisinin 42-51 ve 13 (11.50%) kisinin ise 52-
61 yas araliklarinda oldugu goriilmiistiir. Ayn1 zamanda 87 (76.99%) kisinin evli, (26
23.01%) kisinin ise bekar oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin egitim durumuna
bakildiginda 107 kisinin lisans, 3 kisinin yiiksek lisans egitim diizeyine sahip oldugu
gorilmektedir. Katilimcilarin ¢alisma siiresi ile ilgili verdikleri yanitlarda, 53.98 %
kisim 1-5 yil araliginda, 31.86% kisim 6-10 yil araliginda, 14.16% kisim ise 11-25
yil araliklarinda bu sirkette ¢alisma siirecine sahip olduklarini bildirmisler.
Yoneticilerin sektor tecriibelerine bakildiginda 2.74 % kisminin 1-9 sene araliginda,
28.32 % kisminin 10-19 sene araliginda, 27.43% kisminin 20-29 sene araliginda,
11.50% kisminin ise 30-38 sene araliginda bu sektorde calistiklart gériilmektedir.

Anketin ikinci boyutunda yoneticilerin etik liderlik davranislarini ele alan
sorular sorulmustur. Bu boyut 44 maddeden olusturulmustur. Tiim maddeleri Faktor

analizine tabii tutulmus ve giivenirlilik analizi yapilmistir. Yapilan ilk analiz
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sonucunda 9 faktor bulunmustur. Faktor yiikleri diisiik olan 1, 2, 5, 8, 10, 14, 23, 25,
27, 29, 30, 36, 44.cii maddeler sirasiyla ¢ikartilarak 6 faktore indirilmistir. Bunlar:
“iletisimsel etik™ , “davranissal etik” , iklimsel etik™ , * karar vermede etik” , “¢cOzim
tiretmede etik” , “kisisel ¢ikar gozetmede etik” olarak adlandirilmistir. Giivenirlilik
analizinin sonucu olarak, yoneticilerin etik liderlik 6lgeginin giivenirlilik katsayisi
0.955, iletisimsel etik boyutunda 0 .909, davranissal etik boyutunda 0.902, iklimsel
etik boyutunda 0.880, karar vermede etik 0.795, ¢ozliim tiretmede etik 0.822, kisisel
cikar gozetmede etik boyutunda ise 0.845 bulunmustur. Katilimcilarin verdikleri
yanitlarin boyut olarak ortalamalarina bakildiginda, katilimecilarin davranigsal etik
boyutuna (3,92) , iklimsel etik boyutuna 3.86, ¢oziim iiretmede etik ve iletisimsel
etik boyutuna ayni1 3.81, karar vermede etik boyutuna ise 3.76 deger verdikleri
goriilmektedir. Katilimeilar yoneticilerinin kurumun kurallarin1 dogru bir sekilde
olusturdugunu, tiim kosullarda gergegi sOyledigini, faaliyetleri gerceklik ilkesine
gore yaptigina bireysel haklart koruduguna ve iginde bulundugu toplumun

degerlerine sayg1 gosterdigini “bazen ve sik sik” olarak degerlendirmisler.

Anketin iiclincli boyutunda calisanlarin orgiitsel sinizm algis1 incelenmistir.
Anketin tgiincli bolimii 13 maddeden olugmaktadir. Ankette yer alan oOlgeklere
faktor analizi yapilmis ve iki faktér bulunmustur. Duygusal sinizm ve davranissal
sinizm olarak adlandirilmistir. Katilimeilarin Orgiitsel sinizm 6lgegine verdikleri
yanitlara bakildiginda boyutlarinin ortalamalart duygusal sinizm boyutu 2,66 ve
davranigsal sinizm boyutunun ortalamasi 2,65 olarak bulunmustur. Katilimcilarin
isletmeyi disiindiikge gerilim yasadiklarini, sinirlendiklerini, isletmenin amag ve
uygulamalar1 arasinda ¢ok az ortak yon oldugunu “nadiren ve bazen” olarak

degerlendirmisler.

Aragtirmamizin temel amaci olarak kabul edilen yoneticilerin etik liderlik
davraniglart ve calisanlarin  Orgiitsel sinizm algist arasinda iliski  bulunup
bulunmadigini arastirmak ic¢in regresyon analizi kullanilmistir. Bu analizin
sonucunda duygusal sinizm {izerine liderligin sadece “¢0ziim iiretmede etik ve karar
vermede etik” boyutlari istatistiksel olarak anlamli sonug ortaya ¢ikmistir. Liderligin

“cOzlim tretmede etik” ve “karar vermede etik” boyutlarinda meydana gelen artiglar
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duygusal sinizim de istatistiksel olarak anlamli azaliglara neden olacaktir. Benzer
sekilde sinizmin diger boyutu olan davranigsal sinizm boyutu ile etik liderlik boyutu
arasinda regresyon analizi yapilmistir. Bu analizin sonucunda duygusal sinizm
tizerine liderligin sadece “¢oziim iiretmede etik” boyutu istatistiksel olarak anlaml
sonucu ortaya ¢ikmistir. Yani liderligin “¢coziim iiretmede etik” boyutunda meydana
gelen artislar davranigsal sinizim de istatistiksel olarak anlamli azaliglara neden

olacaktir.

Yoneticilerin hatalarini kabul etmesi, etrafindaki insanlara saygi gostermesi,
astlar arasinda arabozucu olmamasi, mesleki sorumluluklarini diiriistliik duygusu
igerisinde yapmasi, kurumda ortak alinan kararlari etkili bi¢imde uygulamasi ve
kurumda yapilan islerde Olgiiyii belirlemesi ¢alisanlarin sinizm duygusu olarak
aldiladiklari; calistiklar isletmeyi diisiindiik¢e gerilim yasadiklari, hiddetlendikleri,
sinirlendikleri, ¢alistiklar1 isletmenin politika, amag¢ ve uygulamalari arasinda ¢ok az

ortak yon oldugu gibi diisiinceleri olumlu yonde etkiledigi ortaya ¢ikmustir.

Katilimeilarin ¢alistiklart isletmede, sOylenenler ile yapilanlarin farkli olduguna
inandiklari, ¢alisanlardan birsey yapmalar1 beklenir, ancak baska bir davraniglarin
odiillendirildikleri, yapilacagi sOylenen seylerile gergeklesenler arasinda ¢ok az
benzerlik gordiikleri gibi olumsuz sinizm duygusuna, liderlik boyutunun “¢6ziim
tiretmede etik” boyutunun olumlu yonde etki ettigi bulunmustur. Yani yoneticilerin
hatalarin1 kabul etmesi, etrafindaki insanlara saygi gostermesi, astlar arasinda

arabozucu olmamasi, davranigsal sinizm boyutuna etki etmektedir.
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