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YONETICILERIN LIDERLIK TARZLARININ CALISANLARIN ORGUT
YARARINA ETiK OLMAYAN DAVRANISA ETKIiSINDE DUYGUSAL
BAGLILIGIN ARACI ROLU

Son yillarda yasanan biiytik sirket skandallar1 6rgiit yararina ama etik olmayan
davraniglarin varliginin anlasilmasina ve arastirmasina sebep olmustur. Konuyla ilgili
son yillarda farkli boyutlarda bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu kapsamda ¢aligmanin
temel amaci yoneticilerin liderlik tarzlari ve ¢alisanlarin duygusal baglilik boyutunun,
Orgiit yararma etik olmayan davranisa etkisini aragtirmaktir. Calismanin teorik
kisminda liderlik ve liderlik tarzlarinin boyutlari, etik ve ahlak iligkisi, is etiginin
gelisimi, etik dis1 davranigin nedenleri ve orgiitsel baglilik kapsaminda duygusal

baglilig1 etkileyen degiskenler ele alinmistir.

Aragtirma kisminda orgiit yararma etik olmayan davranigla, yoneticilerin
demokratik, serbesiyetci, otokratik liderlik tarzlar1 ve orgiitsel bagliligin; duygusal
baglilik boyutu arasindaki iligkisel baglar arastirilmistir. Arastirmada, Tirkiye’de
faaliyet gosteren farkl sirketlerde ve tesadiifi olarak belirlenmis calisanlar 6rneklem
olarak alimmistir. Bu kapsamda, perakende, egitim, bankacilik, saglik, tiretim, lojistik,
bilgi teknolojileri, gida, tekstil, hizmet sektorii, havacilik, enerji, finans, insaat, dis
ticaret, otomotiv, kamu, turizm, medya ve hukuk sektorlerinde galisan 424 kisi ankete
katilmistir. Anket yontemi ile toplanan veriler igin ti¢ farkli 6lgek kullanilmustir.
Arastirmada kullanilan Olgeklere dogrulayici faktor analizi uygulandiktan sonra

arastirma degiskenleri arasindaki iliski yapisal esitlik modeli ile test edilmistir.



Yapilan faktor ve yapisal esitlik modeli analizleri sonrasi elde edilen bulgulara
gore: katilimeilarin %41°nin orgiit yarara etik olmayan davranisa egilimli oldugu
goriilmiistiir. Yoneticilerin demokratik, serbesiyetci liderlik tarzi ve ¢alisanlarin
duygusal baglilig: ile 6rgiit yararina etik olmayan davranis arasinda kismen pozitif bir
etki tespit edilmistir. Calisanlarin duygusal baglilig: ile orgiit yararina etik olmayan
davranig arasinda anlamli bir etki tespit edilmistir. Yoneticilerin otokratik liderlik tarzi
ile calisanlarin Orgiit yararina etik olmayan davramiglari arasinda bir iliski tespit

edilmemistir.
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ABSTRACT

MEDIATING ROLE OF AFFECTIVE COMMITMENT ON EFFECTS OF
MANAGERS' LEADERSHIP STYLES OVER UNETHICAL PRO-
ORGANIZATIONAL BEHAVIOR

Large corporate scandals in recent years have led to an understanding and
research of the existence of unethical but pro-organizational behaviors. Many
researches in different scopes have been conducted on the subject in recent years. In
this regard, the main purpose of this study is to investigate the effects of managers'
leadership styles and employees’ affective commitment on unethical pro-
organizational behavior. In the theoretical part, leadership and leadership styles, ethics
and morality relation, development of business ethics and causes of unethical behavior
and factors affecting organizational commitment in terms of commitment on the large

scale have been elaborated.

In the research, the relationship between unethical pro-organizational behavior
and executives’ democratic, laissez-faire, autocratic leadership styles as well as the
role of affective commitment in organization commitment have been studied. In this
study, participants are randomly assigned sample from employees in companies
operating in Turkey. As such, 424 individuals from retail, education, banking, health,
manufacturing, logistics, information technologies, food, textile, service sector,
aviation, energy, finance, construction, international trade, automotive, public,
tourism, media and legal sectors completed a questionnaire. The data collected through
survey method using three different scales. The scales used in the study are confirmed



by factor analysis and then the relationship between variables are analysed with

structural equation modelling.

According to the findings obtained after factor analysis and structural equation
modelling, 41% of the participants are prone to unethical pro-organizational behavior.
A partial positive correlation has been observed between the democratic or laissez-
faire leadership styles, affective commitment of employees and unethical pro-
organizational behavior. A positive correlation between employees’ affective
commitment and unethical pro-organizational behavior has been found. There was no
correlation observed between autocratic leadership styles and employees’ unethical

pro-organizational behavior.
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GIRIS

Is etigi calisma hayatinda dogru ile yanlis, iyi ile kotii arasindaki farki ortaya
koyan Kkurallar biitiiniidiir. Etik kurallar koyarak oOrgiit iginde yasanabilecek
problemlerin ¢6ziimii noktasinda ¢alisanlara rehberlik eder. Fakat bu rehberlik her
zaman istenildigi gibi olmamaktadir. Orgiitiin ydnetim bigimi ve ¢alisanlarin ¢ikarlari
s06z konusu olunca etik dis1 davraniglarda ortaya ¢ikabilmektedir. Bu durum yonetim
literatiirtinde etik olmayan davramislar olarak tanimlanmis ve hakkinda bir¢ok

calismanin yapilmasina, tartisilmasina sebep olmustur.

Son yillarda karsilasilan biiytik isletme skandallari ise etik olmayan davranisin
farkli bir boyutunun ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu zamana kadar yapilan
caligmalarin biiylik boliimiinde 6rgiitiin ya da ¢alisanlarin faydasini gézeten durumlar
etik olmayan davranisa konu edilmistir. Ancak yakin donemde ¢alisanlarin orgiitiin
yararint gozeten ama genel etik kurallar1 ihmal eden davraniglari tartisilmaya
baslamustir. Son yillarda dzellikle “Orgiitiin sagladig: imkanlar ve/veya ydneticilerin
pozitif tutumlar1 calisanlarin Orgilit yararna ama etik olmayan davraniglara
yonelmesine sebep olur mu?” sorusuna cevap aranmaya yonelik caligmalar dikkat
cekmektedir. Kanada ve Amerika’da 2000°den fazla yonetici asistan1 ve sekreter ile
yapilan arastirmada, calisanlarin yiizde 10°’nun kuruma zarar verecek bilgileri ortadan
kaldirdigini, yiizde 6,5'inin dogru olmayan bilgiler iceren belgeler hazirladigini ve
yiizde 5,1'nin muhasebe kayitlariyla oynadigini tespit edilmistir. Ilging olan ise tiim bu
faaliyetleri Orgiite ve/veya patrona fayda saglamak igin yapilmasidir. Bu bunun gibi

arastirmalar bizi Orgiit yararina etik olmayan davranig kavramina ulagtirmistir.

Yakin donemde yasanan Enron, Volkswagen ve Mitsubishi skandallar1 6rgiit
yararina ama etik olmayan davraniglarin kavram olarak tartisilmasina zemin
hazirlamigtir. Kavrami agiklayan ilk ¢alisma Elizabeth Umphress’in 2003 yilinda
kaleme aldig1 doktora tezidir. Daha sonra tekrar Umphress ve arkadaslar1 2010 yilinda
uygulamali, 2011 yilinda ise teorik bir makale c¢alismalisiyla konuyu
detaylandirmiglardir. Yapilan caligmalarda orgilit yararina neden olan degiskenler
detaylandirilmis ve tanimlanmistir. Calisma c¢ergevesinde daha sonra diger bir
degisken olan liderligin tanimi1 yapildiktan sonra, lowa Universitesi’nde Kurt Lewin

ve arkadaglar tarafindan tanimlanan ve lider davranisinin, grup davranigini etkileme



biciminin bir sonucu olan liderlik tarzlar1 (otokratik, demokratik ve serbesiyetci)
ortaya konmustur. Son olarak, Mayer ve Allen’in orgiitsel baglilik temelinde yaptiklari
simiflandirmalarin  bir sonucu olan duygusal baglilik degiskeni agiklanmis ve

arastirmaya dahil edilmistir.

Bu calisma yoneticilerin demokratik, serbesiyetci ve otokratik liderlik
tarzlarmin ¢aliganlarin orgiit yararina etik olmayan davraniglarini nasil etkiledigini
aciklamay1 hedeflemektedir. Calismada, orgiit yararina etik olmayan davranig bagimli
degisken, liderlik tarzlar ise bagimsiz degisken olarak ele alinmistir. Ayrica
yoneticilerin liderlik tarzlari ile ¢alisanlarin Grgiit yararina etik olmayan davraniglari
arasindaki iligkide, bir ara degisken olarak duygusal bagliliklarinin etkiside

aciklamaya ¢aligilmistir.

Calisma dort bolimii kapsamaktadir. Birinci boliim kapsaminda liderlik
kavrami agiklanmus, liderlik tarzlari ile temel 6zellikleri tanimlanmis ve konuyla ilgili

daha once yapilmig ¢alismalar hakkinda bilgi verilmistir.

Ikinci bolimde, etik ve ahlak kavramlarinin tanimi ve aralarindaki farklar
ortaya konmustur. Is etiginin kavramsal gelisiminden sonra orgiitlerde etik disi

davraniglar ve son olarak orgiit yararina etik olmayan davranislar agiklanmaistir.

Ugiincii boliimde orgiitsel baglilik kavrami agiklanmis ve drgiitsel baglilia ait
alt boyutlar1 olan normatif, devam ve duygusal bagliligi yorumlanmis, duygusal

bagliliga ait detaylar anlatilmistir.

Calismanin dordiincii ve son boliimii olan arastirma kisminda, yoneticilerin
liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin 6rgiit yararina etik olmayan davranis tizerindeki etkileri
arastiritlmistir. Arastirmanin diger kisminda ise yoneticilerin liderlik tarzlarinin,
calisanlarin duygusal baglilik boyutlari iizerinden Orgiit yararina etik olmayan

davranisa etkileri ve aralarindaki iligki ortaya konmustur.

Veriler anket yontemi ile toplanmistir. Arastirma kapsaminda yaklasik 1600
kisiye ulagilmis ve bu katilimcilardan 424°i calismaya katkida bulunmustur. Tiirkiye
gelinde uygulanan arastirma kapsaminda katilimcilar, perakende, egitim, bankacilik,

saglik, tretim, lojistik, bilgi teknolojileri, gida, tekstil, hizmet sektori, havacilik,



enerji, finans, insaat, dig ticaret, otomotiv, kamu, turizm, medya ve hukuk
sektorlerindendir. Caligma kapsaminda Umphress ve arkadaslarinin (2011) gelistirdigi
“Orgiit Yararina Etik olmayan Davranis” &lgegi, Donald Clark’in (2008) gelistirdigi
ve Siileyman Diindar’in (2011) Tiirkcelestirdigi “Liderlik Tarz1 Olgegi”, Allen ve
Meyer’mn (1990) gelistirdigi ve Kaya ve Selcuk’un (2007) Tiirkcelestirdigi “Orgiitsel
Baglilik Olgegi” verilerin elde edilmesi igin kullanilmistir. Calismanin model

analizleri ise yapisal esitlik modeli ile yapilmustir.



BIiRINCi BOLUM
LIiDERLIK
1.1. Liderligin Tanimi

Liderlik kavramina dair eski ¢aglardan giiniimiize kadar birgok alanda farkli
manalar yiiklense de liderlik insanlik tarihi kadar eski olan ve hala 6nemini koruyan
bir kavramdir (Soylu, Tabak ve Polat 2007, 180). Anglosakson menseili bir kelime
olan ve yol manasina gelen “lead” kelimesinin liderligin kokenini olusturdugu kabul
edilmektedir (Ibicioglu, Ozmen ve Tas 2009, 3). Tiirkcede dnder kelimesine karsilik
olarak gelen lider ve liderligin tarihi, insanlarin bir arada yasamaya baslamasina kadar
uzanmaktadir. Konuya dair ¢alismalar Sanayi Devrimi ve sonrasinda hizlansa da,
liderlik, insanligin ilk dénemlerinden bu yana, toplumdaki herkesin ilgi duydugu ve

izerinde birgok arastirmalarin yapildig1 bir mevzu olmustur (Sahne ve Sar 2015, 110)

Antik ¢aglarda, 6zellikle genis topluluklar tizerinde biiyiik tesiri olan kisilere
atfedilen liderlik ve ihtiva ettigi kavramlar, ara sira gesitli mitolojik tanrilarin yerine
konulmustur. Liderlerin iletisim faziletinin Hermes, strateji olusturma yetisinin
Athena ve kuvvetinin Zeus’la iliskilendirildigine rastlanmaktadir (Hatch, KoZzminski
ve Kostera 2005). Benzer bir liderlik durumu Misir’da tanri-kral konsepti ile yakinlik
gostermektedir. Antik Cin’de de liderlik kavramina dair emarelerle karsilasildig
bilinmektedir (Howell ve Costley 2001, 122). M.O. 6. yy’a ait olan ve Sun Tzu
tarafindan kaleme alinan Savas Sanati kitabi, savas stratejilerinden bahsederken
liderlik kavraminin 6nemini ve tarihinin ne kadar eski oldugunu ortaya koymaktadir

(Akgit, Barutcu ve Aksit 2018, 214).

Liderlik kavrami insanligin varolusuna kadar giden bir tarihe dayanmasina
ragmen, bilim diinyasinda 19. ve 20. yiizyilda arastirilmaya baglanmistir. Bunun
nedeni, tam anlamiyla “liderlik” kavramindan kaynaklanmaktadir (Tabak, ve digerleri
2012, 92). Gliniimiizde liderin nasil olmasi gerektigi ve nasil daha verimli olacagi
konusu arastirmacilarin odak noktasi olmakla beraber hala tam manasiyla bir goriis
birligine varilamamistir. Donemsel olarak farkli ihtiyaglar icin siirekli yeni teoriler

gelistirilmistir. Bu kapsamda liderlik tanimlarina bakildiginda, liderligin siklikla



yasanilan donemin liderlik zihniyeti ile benzerlik gosterdigi goriilmektedir (Tabak, ve
digerleri 2012, 92).

Liderlik, sosyal, orgiitsel, iktisadi ve politik hayatta 6nemli bir yer tutmasina,
bu kapsamda ¢ok fazla tartisma ve arastirma yapilmasina ragmen iizerinde uzlasi
saglanmus tek bir liderlik tarifi bulunmamaktadir (Eryesil ve Iraz 2017, 130). Liderlik
tanimlarina bakildiginda liderligin kisiler aras1 etkilesim ile alakali oldugu, insanlar1
etkileme ve inandirma siirecinin liderligin 6nemli bir pargasi1 oldugu goriisii, ortak bir
kabul olarak goriilmektedir (Bakan 2008, 15). Diger bir ifadeyle liderlik, liderin eylem

ve tutumlarmin bir sonucudur (Uzuncarsili ve Ozday1 1997, 361).

Lider, daha once tanimlanmis olan grup iiyelerini toparlayan ve bu grubun
tiyelerini bir amaca dogru yonlendiren kisidir. Liderlik ise kisileri daha onceden
belirlenmis bir amaca dogru gitmeye ikna etme kabiliyetidir (S. Dogan 2007, 32).
Liderlik, topluluklarin ve orgiitlerin oldugu her ortamda ve donemde kendine yer
bulmus bir hakikattir. Ekip ¢alismalarimin merkezi, isbirliginin kirilma noktasidir.
Baska bir bakis agisiyla bu durum, ekip tyeleri ile lider arasinda kuvvetli bir
etkilesimin var oldugunun gostergesidir. Buradan hareketle liderlik, insanlar1 belli bir
ideale dogru ulastirma motivasyonunu saglayan bilgi birikimi ve maharetlerinin

tamami olarak ifade edilir (Sahin ve Temizel 2007, 182-183).

Liderlik, davranis bilimleri, yonetim ve organizasyon literatiiriinde bilim
insanlar1 tarafindan c¢ok c¢alisilan bir konu olmustur. Bu zaman kadar liderlik
kapsaminda 4000’den fazla ampirik c¢alisma yapilmistir (Celik 1999, 1).
Aragtirmacilar, siklikla liderligi kendi goriislerine, alakalarina, 6nemli oldugunu
diistindiikleri konular kapsaminda ifade etmislerdir. Stodgill’in (1974) yapmis oldugu
kaynak aragtirmasina gore “liderlikle ile ilgili tanim kadar, tanimlamaya ¢alisan kisi”
oldugunu belirtmistir. Yeni liderlik tanimlar1 Stodgill’in yaptig1 aciklama ile sinirh
kalmadan donemin dinamiklerine gore yapilmaya devam etmektedir (Yukl 2010).

Liderlige iliskin tanimlardan bazilar1 sunlardir;

Lider ile ekip tiyelerinin iletisim diizeyini ifade eden liderlik, orgiite dair bir
islev degil bir sayginlik bi¢cimidir. Kisileri karar ve hedefler noktasinda orgiitlemeyi

ve sonu¢ almayil basaran sanatsal bir maharettir (Sahin ve Temizel 2007, 182).



Liderlik, daha once belirlenmis hedeflere ulasmada, kisiler arasi iletisim prosesidir
(Zel 2006).

Liderlik, cevresel degiskenleri algilayan ve ¢Oziim noktasinda hareket
gerektiren zor bir siirectir (S. Dogan 2007, 34). Diger bir ifadeyle degisim ve
cesitliklere kars1 yon vermedir (A. Yildirim 2010, 4).

Lundy’e (1957) gore liderlik, amaca dogru ekibi giidiileme, planlama ve
denetleme isi olarak tanimlanmustir (Lundy 1957). Werner’e (1993) gore ise liderlik,
daha onceden tanimlanmis sartlar iginde ekip iiyelerini 6zendiren ve tecriibelerini

aktarma yoluyla etkilenmelerini saglayici siireglerdir (Werner 1993).

Stogdill (1974) liderligi, bir amag i¢in organize olmus bir grubun, o amaca
ulagsmak i¢in yapmasi gerekenler ig¢in etkilenmelerini saglayan siire¢ olarak
tanimlamustir (Par 2017, 17). George ve Jones (2012) ise liderligi, bir ekibe dahil olan
kisinin belli bir hedef dogrultusunda ilerlemek i¢in diger ekip tiyelerine tesir etmek
olarak ifade etmistir (George ve Jones 2012). Yukl’a (2018) gore liderlik, ekibin

amagclar dogrultusunda organize edilmesi ve yonlendirilmesidir (Yukl 2018).

GLOBE tarafinda yapilan ve altmis farkl iilkenin katki sagladigi arastirma
grubu calismast neticesinde liderligi “etkileme, giidiileme ve Orgiit basarisina
dogrudan katki saglama yetenegi” olarak, Fiedler ve Garcia tarafindan “ekibin diger
iiyelerinden zeka ve kabiliyet olarak daha iistiin olama durumu” olarak; Ibicioglu
tarafindan ise “sosyal yapilanmanin oldugu bir ortamda, ekipten birinin fark edilir bir

etki yaratmasi1” seklinde tanimlanmaktadir (Ulukoy, Kili¢ ve Bozkaya 2014, 193).

Tanimlardan sonra ortaya ¢ikan sonuglardan sonraki ortak kani; liderlik igin
belirli bir hedef ve amacin bulunmasi, bunu destekleyen kosullarin var olmasi, en
onemlisi takip eden izleyicilerin olmas1 ve bu sartlar altinda grubu yonlendirecek bir
liderin bulunmasidir. Bu dogrultuda “liderlik; bir grup insani, belirli kosullar altinda,
belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaclar: gergeklestirmek icin onlart
harekete gecirme, etkileyebilme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir” seklinde bir tanim

yapilabilir (Eryesil ve Iraz 2017, 130-131).



1.1.1. Liderligin Gii¢ Kaynaklar

Liderlik tanimlar1 dikkate alindiginda degismez ve genelde ortak olan en
onemli faktor etkilemedir ve giicle yakindan ilgilidir. Northouse (2007) gore giig, bir
tir etkileme basarisi ya da becerisi olarak tanimlanmaktadir (Northouse 2015, 4).
Liderligin bir etkileme siireci olmasinin yaninda, etkilemede kullandigi en 6nemli
aracin gii¢ kavrami oldugu ifade edilmektedir. Bu kapsamda liderler izleyicilerini
etkilemede bes gii¢ kaynagi kullanirlar (Ferrell, Fraedrich ve Ferrell 2002, 138). Jrench
ve Raven (1959) tarafindan tanimlanan bu gii¢ler; yasal gii¢, ddiillendirme giicii,
zorlayici giig, karizmatik gii¢, uzmanlik giicii olarak siralanmaktadir (Colquitt, Lepine
ve Wesson 2017, 452)

1.1.1.1. Yasal Gii¢

Orgiit icinde bir hiyerarsik konumdan, sahip olunan mevkiden kaynaklanan
giictiir. Farkli ifade etmek gerekirse, orgiit iginde bir pozisyondan kaynakli olarak
calisanlan etkileme giiciidiir. Bu gii¢ tiirinde izleyiciler, yonetimin isteklerinde hakli
oldugunu, bu nedenle iist kademeden gelen direktiflere uymak zorunda olduklarini
hissederler. Temel baglayiciliginin ¢ikis noktasi kisinin konumuna bagli otoritedir.
Geleneksel manada kisilere verilmis olan unvan ya da yetkidir (Saruhan ve Yildiz
2013, 320). Bu giig kiiltiirel normlarin etkisiyle de sekillenebilmektedir. Ornek vermek
gerekirse, yash kisilere sayginin yogun oldugu kiiltiirel yapida, mesru gii¢ yas
olabilmektedir (Hodge, Anthony ve Gales 2002, 308).

1.1.1.2. Odiillendirme Giicii

Liderin, bagkalari igin faydali olan imkanlar1 kontrol etmesi temeline dayanan
giic kaynagidir. Lider, izleyicilerini 6diil verme ya da vermeme inisiyatifiyle elinde
tutar. Odiiliin yapisi, biiyiikk ya da kiigiik olmasi liderin giiciiniin seviyesini
belirlemektedir (Mcshane ve Glinow 2010, 302-303). Odiiller, iicret artisi, tatil, terfi,
bonus vb. gibi olabilir ve biiyiilk 6diil verme potansiyeli biiyiikk giic anlamina
gelmektedir. Odiil verme giiciine sahip lider, ddiille iliskilendirilen gérevin yapilma
durumunu iyi denetlemelidir. Ciinkii 6dil almak ugruna verilerle oynanmasi ve ortaya

hatali isler ¢ikmasi riski daima vardir (Hodge, Anthony ve Gales 2002, 308).



1.1.1.3. Zorlayic1 Gii¢

Odiillendirme giiciiniin tam tersi bir yapis1 vardir. Bu giig, bir tiir korku ve ceza
uygulama yetenegi olarak tamimlanabilir. Lider izleyicilerini korkutarak istenilen
sekilde davranmalarini saglamaya calisir. Liderin otorite kurma derecesi belirleyicidir.
Eger lider otorite karamiyorsa, zorlayic1 giici bir ara¢ olarak kullanmay1 tercih
etmektedir (Ferrell, Fraedrich ve Ferrell 2002, 141). Diger taraftan zorlayici giiciin
korku faktorii iistiin bir motivasyon aracidir. Ornegin, profesyonel sporcularmn
istenmeyen davramiglarini  kontrol altina alabilmek adina, ceza yaptirimlar
uygulanmaktadir. Is yerinde uygulanan disiplin cezalar1 da buna 6rnek teskil edebilir.
Cezalar ile hedeflenen olumsuz davraniglarin 6niine gecilmektir. Bu noktada 6nemli
olan giiciin, tanimlanmis olan cezalar kapsaminda kararli bir sekilde uygulanmasidir.
Cezanin yapist, korku ile motive etme ve hedefe ulasmadaki araci yonii belirleyicidir.
Liderler i¢in tehlikeli olabilecek durum ise, sadece bu giicii kullanarak yonetmeye
calismanin, uzun vadede izleyicilerde tepkisel yaklasimlara ve intikam alma gibi

duygulara neden olmasidir (Kogel 2001, 556).
1.1.1.4. Karizmatik Gii¢

Karizmatik giicte liderin kisisel oOzellikleri belirleyicidir. Liderin kisisel
Ozellerinin bir sonucu olarak, izleyiciler kendilerini liderle 6zdeslestirirler. Karizmatik
giize sahip liderin izleyicilerini kolaylikla etkiledigi ve ilham verdigi ifade
edilmektedir. Ayrica karizmatik giiclin, lidere kars1 asir1 derecede giiven, saygi ve
baghlik sagladigi kabul edilir (Mcshane ve Glinow 2010, 303). izleyiciler, liderin
belirledigi hedefler dogrultusunda ilerlerken bir taraftan da kendi hedeflerini
gergeklestirdiklerini diisiiniirler. Giiciin kullaniminin dogal bir siireci vardir, 6zel bir
caba gerektirmez (Hodge, Anthony ve Gales 2002, 310). Bu giig, risk ve belirsizlik
iceren degisim periyotlarinda ¢ok ise yarar. Ciinkii degisim korkutucudur ve bu
korkuyu asabilmek i¢in insanlar karizmatik giice sahip bir lider isterler (Barutcugil
2014, 61).



1.1.1.5. Uzmanlik Giicii:

Liderin belli bir konudaki yetenek, tecriibe ve bilgisi bu giiciin temeli olusturur.
Diger bir ifadeyle bir isin yapilis bigimine dair sahip olunan, onu digerlerinden farkli
kilan ve digerlerini etkilemelerini saglayan yeterliliklerdir (Mcshane ve Glinow 2010,
303). Uzmanlik giiclinde, ise dair yetenek ve bilgi ne kadar az kisi tarafindan bilinirse
o kadar degerli ve giiglii olmaktadir (Ergeneli 2006, 209). Bu giig, izleyiciler tarafindan
isin dogru ya da yanlis olduguna dair kabul olusturmasina ve gii¢ sahibine saygi
duyulmasini saglar. En 6nemlisi bu saygi, kisilerin hiyerarsik yapida ki yerinden
bagimsizdir ve bu nedenle ¢ok onemlidir. Alt kademelerde yer alan kisilerde
gerektiginde bu giice sahip olarak {ist yonetimden saygi gorebilir. Bu gii¢ sayesinde
ist yonetime yardimci olmakta ve vazgegilmez bir ¢alisan olmaktadirlar (Hodge,
Anthony ve Gales 2002, 310). Liderlerin her konuda uzman olmast gibi bir durum s6z
konusu degildir. Bu nedenle uzman giicline sahip kisilerle igbirligi yapilmasi islerini

kolaylastiracaktir (Varoglu 2013, 175).

Tiim gii¢ kaynaklar1 birbiriyle iliskilidir. Bir kaynaktan elde edilen giic, diger
giic kaynagina erismeyi saglayabilir. Diger taraftan lider, farkli kosullarda giiciiniin
kaynaklarini degistirerek, giiclinii arttirabilir (Varoglu 2013, 175). Burada 6nemli olan
orgiitsel iligkiler arasinda hangi giiclin ne derece 6nemli oldugunun kavranmasi ve ona

gore kullanilmasidir (Robbins ve Judge 2014, 445).
1.2, Liderlik Teorileri

Literatiirde, liderlikle ilgili bir¢ok teorik ¢alisma yapildigi ve bu galismalardan
sonra ¢esitli siniflandirmalarin yapildigi goriilmektedir. Bunlardan bazilari asagidaki

gibidir.

Ozellikler Teorileri
Davraniglar Teoriler
Durumsal Teoriler
Modern Liderlik Teorileri
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1.2.1. Ozellikler Teorileri

Liderlikle alakali olarak ortaya konan ilk teoridir ve odak noktasi daha ¢ok
liderlerin sahip olduklar fiziki, sosyal ve sahsiyet 6zellikleridir (Bolat, Seymen ve
Erdem 2008). Bu teorinin temel varsayimi liderlerin yapi itibariyle diger kisilerden
farkli oldugu kanisidir (Findikg1 2009, 61).

Lider ve liderin 6zellikler teorisine konu edilmesi milattan dncesine kadar
uzanir. Antik Yunan toplumunun 6nde gelen alimlerinin karsilikli tartismalari ve fikir
alig-verisi sonrasinda devleti yonetecek liderlerin 6zelliklerini siralamiglardir. Fakat
lideri digerlerinden ayiran dzellikler senelerce dillendirilmesine karsin konuyla ilgili
akademik ve bilimsel ¢caligmalar yirminci ylizyilda baslamistir (A. Yildirim 2010, 12-
13). 1900’14 yillarin basindan itibaren ¢okga ¢alisilan bir konu olan 6zellikler teorisi
cercevesinde arastirmacilar, liderin etkin olmasinin baslica faktoriiniin kendine has

ozellikleri ve kalitesi oldugunu 6ne atmislardir (Bakan 2008, 3).

Ozellikler teorisinin baslica sdylemi, liderlik ile ilgili niteliklerin dogustan
geldigidir ve lideri baskalarinda ayiran 6zelliklerin onu var ettigidir (Bakan 20009,
140). Bu teoriye gore, kisi “lider olarak diinyaya gelir, sonradan lider olamaz”. Yine
bu teoriye gore, liderler yaradilistan sahip olunan bazi istiin 6zellik ve yetenekler

sayesinde digerlerinden ayrilirlar (Alkin 2006, 49).

Findik¢1 (2009) ozellikler bakimindan liderlerin o6zelliklerini siralamistir.
Findik¢1’ya gore; baslica sahsiyet ézellikleri agisindan; bagimsizlik, 6ziinii ve i¢inde
bulundugu ¢evreye hakimiyet, 6zgiiven, duygularina hakimiyet, igsel denge sahibi
olma ve belli bir seviyede ahlaki gelisim. Lideri baskalarindan fakli kilan maharetler
acisindan; bilissel maharetler, zeki olma, olaylar karsisinda ¢oziimleme ve sentez
mahareti, 6grenmeye agiklik, bilgiye ulagsma seviyesi, mantik ve yargilama erki.
Sosyal ozellikler agisindan, insanlarla iletisimde maharet, ikna kabiliyeti, etki giici,

konusma yetenegi gibi 6zellikler tanimlanmistir (Findikg1 2009, 61-64).

Stogdill’in 1948 ile1974 yillarinda yaptig1 iki aragtirmaya gore lider ve izleyici
sekiz Ozellikle ayrigsmaktadir. Bunlar, zeka, tetikte olma, i¢ farkindalik, sorumluluk,

giriskenlik, sebat, kendine giiven ve sosyallik (Northouse 2015, 20-22).
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Buono and Bowditch (2000) ise lider 6zelligi gosteren ve gostermeyenleri
birbirinden ayiran 6zellikleri asagidaki tablodaki gibi listelemistir (Bowditch ve
Buono 2000).

Tablo 1: Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Boy Egitim Seviyesi Hitkmetmek

Kilo Dis Goriiniis Inisiyatif Kullanma

Fiziki Durum Hitabet Becerisi Orijinal Fikirler

Enerjiklik Oz giiven Anlama Yetenegi

Agirlik Bilgi Kararli Davranig

Feraset Diizeyi Adalet Arzu ve Hirs
Uyum

Kaynak: Bowditch and Buono (2000), A primer on Organizational Behavior 5th ed. New York: Willey
Book, 188’den alinmustir.

Ozellikler teorisine bircok konuda elestiriler gelmistir. Ornegin Ghiselli ve
Brown’a gore; kisi belli sartlar altinda 1yi1 bir liderlik 6zelligi sergilerken, farkli sartlar
altinda iyi bir lider olmayabilir. Bu durumda kiside lideri belirleyen genel 6zellikler
mevcut ise ve sartlara gore liderin basarisi1 degisebiliyorsa 0 zaman kisisel basarinin
var oldugunu sdylemek olas1 degildir. Liderligin 6nemli bir kismu sadece 6zelliklerle

degil, sosyal sartlarla da alakalidir (Ghiselli ve Brown 1948, 47).

Northouse (2015) gore ise oOzellikler teorisinin zayif yonleri: Liderlik
ozellikleri ile ilgili belirlenmis kesin liste bulunmamaktadir, 6zellikler herkese gore
farlilik gostermekte ve uzayip gitmektedir. Genel olarak teorilerde bu gibi durumlar
dikkate alimmamaktadir. Veriler siibjektif olarak yorumlandigi i¢in her zaman
giivenilir sonuglar veren arastirmalar ortaya ¢ikmamaktadir. Ozellikler teorisi, liderin
Ozelliklerinin bir ekibin eylemsel sonuglarina nasil etki etigini acgiklamada zayif

kalmakta ve ozelliklerin degistirilemez psikolojik yapilar olmast nedeniyle,
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ozelliklerin 6gretilmesini ve kullanim degerini disiirmektedir (Northouse 2015, 30-
31). Mullins (2010) ise ilk olarak basart ve iyi bir lider olmanin kisiden kisiye
degisecegini ve ortak bir yargmin olmadigini belirtmistir. Ikinci olarak liderin
Ozelliklerinin listesinin ¢ok uzun oldugunu ve bu konuda bir uzlasinin miimkiin

olmadigini ifade etmistir (Mullins 2010, 377).
1.2.2. Davramssal Teoriler

Davranigsal teorinin baslica diisiincesi, liderleri etkin ve kudretli kilan
nitelikler, liderin bireysel ozelliklerinden ziyade, liderligi sergilerken isaret ettigi
davraniglaridir (Tengilimoglu 2005, 4). Baska bir ifadeyle etkinlik ve basar1 6zellikten
¢ok davranigsal olarak hareket tarzlaridir. Liderlerin izleyicileri ile iletisim bigimleri,
yetkiyi paylasmasi ya da paylasmamasi, planlama ve kontrol becerileri, amag¢ ve
hedefleri belirleme sekilleri gibi davranis bigimleri liderligin basarisini tanimlayan en
ciddi faktorler olarak diistiniilmiis, liderin etkinligini belirleyen 6nemli etmen olarak
ele alinmis ve liderin o6zellikleri ile birlikte izleyicilerine karsi davranis bigimi de
degerlendirilmistir (Kogel 2001, 273). Bu kapsamda yapilan arastirmalarda liderin
davranis bicimlerinin gostergeleri anlagilmaya ¢alisilmistir (A. Yildirim 2010, 14)

Ozellikler teorisini davranissal teoriden ayiran temel faktorlere bakildiginda,
davranigsal teori, liderin 6zelliklerinin ne oldugu yerine liderin nasil olmasi gerektigi
lizerine odaklanmustir (Ertiirk 2012, 153). Ozellikler teorisinde kisinin sahip oldugu
ozellikler sayesinde lider olduklar: fikri agir basiyorken, davranigsal teoriye gore ise
iyi ve etkili bir lider davranis bigimine gore fark edilebilir. Ozellikler teorisi liderligin
dogustan geldigini ve “lider olunmaz dogulur” tezini savunurken, davranis teoriye
gore, eger dogru davranislar belirlenir ve ¢alisma yapilirsa liderligin 6gretilebilecegini
savunur. Bu nedenle davranigsal teorilerin odak noktasi, lider davranislarini belirleme
calismaktir (Bryman 1992, 100-102)

Davranissal teorilerin, 6zellikler teorilerinden farkli olarak ti¢ faydasi oldugu
sOylenmistir. Birincisi; 6zellikleri bulmaya ¢alismaktansa davranislara odaklanmak,
bigimsel liderlerle birlikte bigimsel olmayanlari da bulmaya yardime1 olur. ikincisi;
eger lideri dogru agiklayabilecek ve tanimlayabilecek davranis bigimleri belirlenirse,

bu davranis bigimleri egitim yoluyla kisilere kazandirilabilir. Son olarak liderin
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davranis sekli sonrasi ekibin diger tiyelerinin davranis bigimleri ve lider ile takipgilerin

davranig miinasebetlerini incelemek adina zemin hazirlar (Zel 2006, 124).

Davranissal liderlik teorisinin gelisimine uygulamali ve teorik olarak bir

arastirmaci katkida bulunmustur. Bu teori tiirtinde ki ¢alismalar sekil 1°de ki gibidir.

Gary Yuk, Liderlik
Davranslari
Modelleri Calismast

Ohio State ve
Michigan
Universitesi

Blake ve Mount,
Liderlik Gridi
Caligmalar

Caligmalar
Davramgsal
Liderlik
Teorisi
Likett. Tal'l.l'llttllballllll ve
. . Schmidt, Liderlik
Sistem Modeli . ..
, Dogrusu Teor1si
Calismasi c
T Caligmalar

Bale, Harvard
Universitesi
Caligmalart

Sekil 1: Davramigsal Teori Calismalar:

Kaynak: D. Tengilimoglu (2005), Kamu ve Ozel Sektér Orgiitlerinde Liderlik Davranisi Ozelliklerinin

Belirlenmesine Yonelik Bir Alan Calismasi, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 4-5’ten uyarlanmistir.

Biitiin bu arastirmalar lider davranisi tanimlarken iki miisterek kapsami dikkate
almiglardir. ki, vazifeye yonelik olmak, ikincisi sahsa yonelik olmak kapsamlaridir

(Paksoy 2002, 171).

Davranissal liderlik teorisi ile ilgili ¢alismalar, ¢esitli liderlik tarzlarinin ortaya
konulmasi noktasinda katkida bulunmus ve ne kKadar etkin olduklarinin arastirilmasini

saglamistir. Fakat davranigsal teoriler, liderligin anlasilmasi noktasinda ¢ok faydali ve
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Onemli olmasina ragmen c¢evresel sartlar1 dikkate almamalari noktasinda

elestirilmislerdir (Tengilimoglu 2005, 4-5).
1.2.3. Durumsallik Teorileri

Durumsallik teorisinin ana varsayimi liderlik tutumunun gevresel boyut ve
sartlara gore sekillenecegidir. Cevresel sartlar1 da goz oniinde bulundurarak liderligi
tanimlamaya c¢alisan bu teori icin liderligin etkinligi belirleyen faktor icinde
bulundugu cevresel sartlardir. Bagka bir deyisle liderlik siireci karmasiktir ve lider,
izleyici ve kosullar arasindaki iliskiye baghdir. Bu teoriye gore, liderligin basarisi,
hedefin kalitesi, takipgilerin beklenti ve kabiliyetleri, 6glitiin yapisi, gegmis tecriibeler
ve orgiit kiiltlirii vb. gibi faktorlerle belirlemektedir (Tengilimoglu 2005, 5).

Liderligin ortaya ¢iktigi sartlara odaklanan durumsallik teorisi farkli
durumlarda farkli liderlik tarzlarinin gerektigi varsayimina dayanir (Kogel 2001, 335).
Davranig teorilerinin farkli oldugu yanlarina odaklanan bu teori, en iyi lider
davraniginin duruma ve sartlara gore degisiklik gosterecegini savunur (Ogbonna ve
Harris 2011, 767). Dolayisiyla durumsallik teorileri, hangi sartlarin belirli durumlarda
onemli oldugunu anlamaya calisirken, bu kosullarla bagdasabilecek liderlik seklinin
hangisi olabilecegini bulma konusunda arastirma yapmaya 6nem verir (A. Yildirim

2010, 16).

Durumsallik teorisi denilince akla ilk olarak Fiedler’in durumsallik teorisi
gelir. Fiedler’e gore durumsallik teorisi lider-baglama yaklagimidir ve lideri duruma
elverigli bir sekilde baglamak, uyumlastirmak anlamma gelmektedir. Onemli olan
liderin yetkinliginin duruma ne kadar uygun oldugudur. Bu asamada temel amag
liderin yetkinligini 6lgmek oldugu i¢in durumsallik teorisi adini alir. Eger liderin
performansint anlamak istiyorsak yonettigi duruma bakmamiz yeterli olacaktir (Par

2017, 32).

Fiedler teorisi, askeri alanda galisan kisilerin liderlerin tarzlarina bakmis ve
liderlerin yonetme tarzlarinin hangi durumda etkili oldugunu ya da olmadigini 6lgerek
gelistirmistir. Bu Ol¢limler sonucunda Fiedler ve arkadaslari iyi ya da kotii lideri

belirledikten sonra deneysel analiz temelinde genellemelerde bulunmuslardir. Bu
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sayede hangi durum karsisinda liderlik tarzinin en iyi ya da en koétii olduguna karar

verebilmislerdir (Northouse 2015, 123).

Arastirmalar sonucunda Fiedler vazife odakli ve iliski odakli olmak tizere iki
liderlik tarz1 tespit etmistir. Her iki liderlik ¢esidi de esnek olmamak ile birlikte her
durum i¢inde ayni sonucu vermeyecegi tartisilmistir. Fakat bazi durumlarda her iki
liderlik tarzinin da etkin olabilecegini belirtmislerdir. Boylelikle nihai bir karar
verebilme i¢in en iyi yontem liderin duruma uyum saglamasini saglamak ya da durumu

lidere gore uyarlamaktir.

“Fiedler’e gore gorev odakli liderler ¢ok olumlu durum ve olumsuz durumda, iliski

odakli liderden daha etkin olmaktadirlar. fliski odakli lider ise ortam olumlu

durumdaysa, gorev odakli liderden daha etkindir” (Par 2017, 53).

Hersey ve
House ve Evans, Blanchard,
Amag-Yol Modeli Durumsallik
Teorist
Durumsallik
Teorileri
T .
Reddin. \100111. Ve Yerton.
. . Liderlik
U Boyutlu Lider (Karar Agict)
Etkililigi Modeli Arar A%
= Modeli

Sekil 2: Durumsallik Teorisine Katkida Bulunan Diger Kisiler

Kaynak: E. Eren (2019), Yonetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar) Kitab1 73-94’ten

uyarlanmistir.
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1.2.4. Modern Liderlik Teorileri

Yonetim organizasyon yaklagimimin modern bir yapiya biirlinmesi liderlik
kavraminin da yeni bakis agilari kazanmasini saglamistir (Kogel 2001, 695). “Lideri
lider yapan ve digerlerinden farkli kilan nedir?” sorusuna, yirminci yiizyilin bagindan
1980’lere kadar uzanan arastirmalar, liderlik 6zelinde birgok konuya agiklik getirse de,
yapilmis birgok liderlik tanimlamasi tam anlamiyla tatmin edici bir cevap
verememistir. Bunun yaninda teknolojik gelismeler, ¢evresel sartlar, sosyokiiltiirel
zihniyet ve ekonomik sistemdeki degisiklikler liderlik teorilerini yeniden

yorumlanmasina sebep olmustur (Kapusuz 2015, 9).

1978 yilindan sonra Burns ve Bass gibi arastirmacilar yonetim ve liderlik
tanimlarinda eski liderlik tarzlarini elestirerek, yeni bir ayrimin tanimlanmasinin
gerekli oldugunu ortaya koydular ve bunu modern liderlik yaklasimi olarak ifade
ettiler (Batmunkh 2011, 19). Modern yaklasimlar ile birlikte giincellenen liderlik
modeli, lideri merkeze koyan bir yaklasimin aksine lider-izleyici merkezli etkilesime
odaklanmistir (Kapusuz 2015, 9). Onlara gore, izleyicilerin ortaya koydugu
performans ile birlikte esin kaynagi olan liderler vardir (Kirby, Paradise ve King 1992,
303). Bu yaklasima en uygun liderlik sekli, baskalarinin yerine kendini yonlendiren
kisi olmasidir. Bagka bir ifadeyle liderler uygun davranisi sergileyerek izleyicilerini
gorevlerini en iyi sekilde yapmaya ikna etmesidir. Bu teoride izleyiciler, lidere saygi,
giiven ve hayranlik duyarlar. Lideri modelleyerek ona benzemeye caligirlar (Bozkurt
ve Goral 2013, 5).

Modern liderlik yaklagimina gore lider, ilk 6nce vizyon sahibi olma daha sonra
bu vizyonu digerleriyle paylasarak herkesce kabul edilen bir vizyon haline getirmek
i¢in plan yapan kisidir. Bu nedenle liderlik rasgele ortaya ¢ikmaz ve herkes lider olma

potansiyeline sahiptir (Grossman ve Valiga 2017).

Modern liderlik kavrami farkli siniflandirmalarla ele alindig1 goriilmektedir.
Bu siiflandirmalar; gelecege, yenilige ve degisime agik olan doniisiimcii liderlik,
geleneklere ve ge¢mise daha bagimli olan etkilesimci liderlik ve galisanlari biisbiitiin
serbest birakan ve sadece karsidan izleyen karizmatik liderlik tarzidir (Yukl 2010, 135)
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Doniistimcii liderlik, degisimi, gelisimi ve yenilikgi bakis agisin1 amag olarak
benimsemis bir liderlik tarzidir. Doniistimcii tarzdaki liderler, farkliliklar1 ortaya
koyarak izleyicilerinin amaglarinda, inang ve degerlerinde, beklentilerinde, degisim ve

farkindalik olusturmay1 hedefler (Taskiran 2011, 52).

Burns’a gore organizasyonlarin yeni alanlar olusturmak sadece doniigiimcii
liderlerin becerileri ile miimkiin olabilir. Ciinkii bu liderler degisim ortaya koymada
ustasidirlar. Gelecegi tasarlayarak, ongoriide bulunma, buradan hareketle vizyon
olusturma, bu vizyonun etrafinda herkesi bir araya getirme ve uygulama konusunda
istek uyandirirlar. Leithwood ise doniistimcii liderligi, misyon ve vizyonun yeni bir
bakis agisiyla belirlenmesi, sorumluluklarin netlestirilmesi ve ortak bir hedef

cergevesinde organizasyonun yeniden yapilandirilmasi seklinde tanimlamistir

(Eraslan 2004, 4).

Déniistimeii liderlik anlayisina gore lider, izleyenlerin yargilarint degistiren
kisidir. Bu lider organizasyonu yenilik ve degisik konularinda yiiksek performans
alacak bicimde sekillendiren kisidir (Kogel 2001, 696). Biiyiik capta degisimi 6n
gbérme, bir Orgiit kiiltiirii ortay koyma ve hedefi gelecek olan bir yap1 kurma istegi ¢ok
onemlidir (Gimiis 2010, 24).

Karizmatik liderlik House ve ark. (1993), Conger ve Kanungo (1987), Bass
(1985) vb. gibi bir¢ok arastirmaci tarafindan incelenmistir. House ve arkadaslarina
(1993) gore karizmatik liderlik insanlarin farklilagtigi yonler, davranisg bigimleri ve
bunlari ortaya ¢ikaran kosullar1 anlamaya g¢alisir. Arastirmalarina gore karizmatik
liderler izleyiciler istiinde derinlemesine bir etkiye sahiptir ve izleyiciler lideri
inanglarin1 en dogru olarak algilayip, neden gbzetmeksizin kabul edip, candan ve

isteyerek dinlerler (Kiling 1997, 76).

Bass’a (1985) gore karizmatik liderler, izleyicilerde heyecan uyandirarak
cosku ve macera duygusunu hareke gecirirler. lzleyicilerin davranislarini
destekleyerek degisim i¢in istek uyandiran ve sonug¢ alan caligmalar yaparlar.
Normlarin izleyiciler tarafindan aralarinda paylasiliyor olmasi karizmatik liderlerin
ortaya ¢ikmasina ve muvaffak olmalarini saglar (Bass 1985, 31). Conger ve Kanungo

(1987) ise izleyiciler tarafindan karizmatik liderlerde ortak oldugu diisiiniilen
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davraniglar1 siralamiglardir. Bunlar; vizyonu ortaya koyma, izleyicilerin ihtiyaglarinin
farkinda olma, davranislari ile digerlerinden sira dis1 olma, ¢cevreye karsi duyarli olma,

kisisel olarak risk alabilme ve yapiy1 stirdiirmedir (Bozkurt ve Géral 2013, 5).

Etkilesimci liderlik, tarzi literatiirde islemsel liderlik adiyla da bilinmektedir ve
bu liderlikte amag izleyicileri isi basarma noktasinda tesvik etmektir. Etkilesimci lider
izleyicilerin degisim ve yenilikleri dikkate almadan gegmisten siire gelen faaliyetleri
etkin ve verimli devam ettirmelerini saglayan, gerektiginde iyilestirmeleri yapan kisi
olarak tanimlanmaktadir. Daha ¢ok ¢aba harcayana, para ve statii saglamak icin

yetkilerini kullanirlar (Bakan, Ersahan, ve digerleri 2015, 204).

Etkilesimci liderler, izleyicilerin performansini 6diil ya da ceza yoluyla
yonlendirirler. Verilen hedeflere ulasildiginda ya da verimli oldugunda
odiillendirileceklerini aksi durumda cezalandirilacaklarint sdyleyerek izleyicilerini
motive ederler (Derya 2010, 50). Etkilesimci liderlikte, taraflar arasindaki iliskisel bag
anlasma yoluyla olusturulur. Bu tarz liderler amaglar1 gergeklestirme ve beklentileri
karsilama noktasinda etkilidirler. Fakat etkilesimci liderler ¢ogunlukla izleyicilerin
uzun donemli gelisimlerine katki saglamadiklari i¢in elestirilirler (Bakan, Ersahan, ve

digerleri 2015, 204).
1.3. Liderlik Tarzlar1

Liderlik davranig tarzlari, liderin onu izleyen kisi ya da grupla olan
etkilesiminden ortaya ¢ikan tutumun ifade sekli ile siniflandirilir. izleyicilerin drgiitiin
hedeflerini benimsemesi ve bu hedeflere ulasilmasi noktasinda ¢aba harcamasi, bunun
yaninda Orgiitte kalma ve calisma istegi gorece olarak liderin davranis bi¢imiyle
yakindan ilgilidir (Korkmaz, ve digerleri 2013, 700). Y6netici tarafindan tercih edilen
liderlik tarz1 o kisinin liderlik yaparken elde ettigi basarinin en 6nemli gostergesidir.
Orgiitiin yapisina uygun bir liderlik tarzinin benimsenmesi ve buna uygun bir yénetim
modelinin uygulanmasi kisisel ve orgiitsel hedeflerin basarilmasinda 6énemli bir rol

oynar (Safakli 2005, 134).
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Liderlik tarzlarini ile ilgili ilk ¢alisma Kurt Lewin, Ronald Lippitt ve Ralph K.
White tarafindan 1938-1940 yillarinda Iowa Universitesi'nde liderlik davranmiginin
grup davranigini etkileme bigimleri ortaya koyduklar1 arastirmasi olmustur. Aragtirma
kapsaminda Lewin ve arkadaslar1 homojen sayida ve birbirinden farkli gruplara lider
davranig1 karsisindaki tepkilerini ortaya koymayi hedeflemis pek ¢ok calisma
gerceklestirmiglerdir (Gergik 2018, 154).

Lewin ve arkadaslarinin arastirmalarinin sonucuna gore liderlik, izleyicilerin
yonelimi ve verimliligini etkileyen faktorleri dikkate alacak sekilde ii¢ ana gruba
ayrilmigtir (Erdem ve Dikici 2009, 201). Bunlar; otokratik, demokratik ve serbesiyetci
liderlik tarzlaridir (Robins, Decenzo ve Coulter 2013, 301).

1.3.1. Otokratik Liderlik Tarz

Otokratik liderlik tarzi otoritenin ve iktidarin tek elde toplandigi ve daha ¢ok
merkezi bir egilimi olan, karar verme siireclerini paylasilmadigi, izleyicilerden emir

ve direktiflere sorgusuz, sualsiz uyulmasinin beklendigi yonetim bigimidir (Gergik

2018, 156).

Otokratik liderlikte yetkilerin tamamui liderde toplandigi i¢in tiim kararlar lider
tarafindan alinir. Bu nedenle izleyiciler orgiitiin amag, plan ve politikalarinin
olusmasinin disindadirlar. Onlardan, sadece verilen emir ve talimatlara uyulmasi
beklenir (Safakli1 2005, 134). Otokratik lider kararlarina uyulmasi beklentisinde oldugu
icin izleyicilerin ihtiya¢ ve diisiincelerini yeterince dikkate almaz (Baltag 2010, 46).
Liderin bencil olmasindan kaynaklanan bu durum, izleyicilerin kendilerini degersiz

gormelerine sebep olabilmektedir (Megginson 1981).

Otokratik liderlik tarzinda temel varsayim, insanlarin ¢ogu tembeldir ve kendi
kendilerini yonetme becerileri yoktur. Bu durum yonetim yaklagiminin gilivensizlik
temelinde insa edilmesinden kaynaklanir (Ergun 1981, 66). Bu liderlik tarzi kisiden
ziyade ise, siiregten ziyade igin ¢iktilarini dikkate alir (Giirgen 1997, 190). Liderler,
izleyicilerine yapilmasi gerekenleri anlatir ve sonrasinda sorgusuz isin yapilmasi
noktasinda itaat etmelerini beklerler. Bunu yaparken motivasyon araci olarak zorlama,

tehdit etme ve asir1 kontrol argiimanlarmin kullanilmasi gerektigini diisiintirler
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(Thompson 1998, 135). Gereginden fazla otokratik tarzi benimsemis liderler hata
karsisinda ceza yontemini uygulamayi tercih ederler. Bu durum kararlarin alinmasi
noktasinda liderden emir gelmedigi siirece inisiyatif almaktan kac¢inmaya neden
olmakta ve izleyicilerde aidiyet duygusu zayifligi, performans diistikliigi vb. gibi
sonuglar dogurmaktadir (A. Yildirim 2010, 11).

Bizim toplumumuzda farkl: liderlik bigimleri ile birlikte cogunlukla otokratik
liderlik tarzin1 benimsedigi s6ylenebilir (A. Yildirim 2010, 11). Bu durum daha 6nce
belirttigimiz iizere lider disinda kimsenin amag, plan ve yontem iizerinde s6z hakk1
olmamasindan dolay1 lidere baglhh olma durumu yaratir (Eren 2010, 457). Bu
bagliliktan dolayi izleyiciler gorevlerinin yerine getirirken talimat dahilinde hareket
ederler. Talimat gelmezse hareket etmezler (Korkmaz, ve digerleri 2013, 700).
Izleyiciler bir siire sonra kendi basma hareket edemedikleri icin isi sahiplenme
duygusunu kaybederler. Bunun bir sonucu olarak lider gérevinin basinda ise isler yiiriir
aksi takdirde yiiriimez (Mucuk 2011, 128). Karar almanin sadece liderin inisiyatifinde
olmasi, bir siire sonra kisilerin umursamama duygusuna kapilmalarina ve yenilike¢i
fikirlerin daha ortaya ¢ikmadan yok olmasina neden olur. Bu durum, bir siire sonra
yetenekli ¢alisanlarin is tatminini ve basarisini olumsuz etkiledigi i¢in kurumun

yenilenmesini engeller (Goleman 2002, 69).

Otokratik liderlik tarzi avantajlar agisindan degerlendirildiginde, bu liderler
yapist geregi belli standartlar1 belirleyen ve bunlarin sonuglarinin degerlendirmesi
asamasinda olumlu ya da olumsuz geri bildirimde bulunabilen kisilerdir. Kisileri bir
hedefe dogru hareket etme istekliligini saglayan bu liderlik tarzi 6zellikle basibos
birakilmis oOrgiitlerde ¢ok basarili olur (Cetin ve Beceren 2007, 122). Merkezi bir
yonetim bi¢iminin olmas1 nedeniyle otokratik tarz liderlerde kendine giliven fazladir.
En 6nemli avantajlarindan biride bagimsiz hareket edebilme, hizli karar alma ve isi
daha 1yi yapabilmek i¢in yogunlagmaya imkan tanimasidir (Bakan ve Biiyiikbese
2010, 75). Glgli yanlar istikrarli olmalari, zayif yonleri ise izleyicilerden en iyi
verimi alma noktasinda isteklendirmede ki basarisizliklaridir (Bozdogan ve Sagnak
2011, 138). Bu liderlik tarz1 6zellikle biirokratik bir toplumda yetismis ve buna uygun
bir egitim alanlar i¢in uygundur (Eryesil ve Iraz 2017, 131).
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Belirsizligin yogun oldugu ortamlarda otokratik liderlik tarzi etkili olabilir.
Bunun yaninda eger uygun sartlar saglanirsa hataya zemin hazirlayacak islerin
sonlanmasina ve yeni i§ yapma aliskanliklarinin kazandirilmasina yardimer olur. Kriz
durumlarinda insanlar1 sarsarak ¢ikis yollarinin bulunmasina yardimci olur. Bunun
disinda kalan durumlarda asir1 otokratik liderlik tarzi izleyicilerin edilgen olmasina
neden olur. Kisilerin aidiyet duygularini koreltir ve yenilik¢i yaklasimlarin ortaya

ctkmasini engeller (Gergik 2018, 159).
1.3.2. Demokratik Liderlik Tarz

Demokratik liderlik tarzi iletisimin 6n planda oldugu, kararlarin izleyicilerle
birlikte alindigi, liderin kendi gelisimi kadar astlarinin da gelisimine katkida

bulundugu yonetim tarzidir.

Demokratik liderlik tarzinda giiciin paylasilmasi1 6nemlidir. Kararlarin alinmasi
asamasinda liderin sadece kendi fikirlerini degil grubunda fikirlerinin dahil edildigi bir
yaklasimdir. izleyiciler amag, plan ve politikalar hakkinda bilgilendirilmekte, goriis ve
Onerilerinin paylasilmasi konusunda tesvik edilmektedirler. Bu sekilde izleyicilerin
karar verme siirecine katilmalar1 saglanmaktadir (Eryesil ve Iraz 2017, 131).
Izleyicilerin karar siireglerinde rol almasi ile sirket isleyisi hakkinda bilgi sahibi
olmalari, yeteneklerini gelistirme firsati bulmalari, bu sayede aidiyet ve is doyumunu

arttirmalart saglanmis olur (Bhatti, ve digerleri 2011, 193).

Bu liderlik tarzinda karsilikli giiven olusturmak 6nemlidir. Lider, genel olarak
izleyicilerine giiven duyar, onlar1 karar verme siireglerine diisiince ve onerilerini dile
getirerek katilmalar1 konusunda tesvik eder. Calisanlarin fikirlerinin karar asamasinda
lider tarafindan dikkate alinmasi, izleyicilerin karar1 desteklemelerine ve daha verimli

sonuglar alinmasina olanak saglar. Bu sayede grup ici iletisim genele yayilir ve karar

asamasindaki risk paylasilir (Safakli 2005, 134).

Demokratik liderlik tarzinda basari grubun basarisi ile dogru orantilidir. Lider
giiclinii  yOnettigi gruptan alir. Liderin disiincesine gore, izleyiciler kendilerini
yonetebilecek giice, yetkinlige, beceriye sahiptirler ve motive edici dokunuslarla

yenilik-yaraticiligin ortaya ¢ikmasi igin gerekli zemini hazirlayabilirler (Ergun 1981,
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66). Demokratik lider tarafindan paylasilan amag ve hedeflerin izleyiciler tarafindan
benimsenmesi sorumluluk bilincinin ve orgiitsel esnekligin artmasina olanak verir.
Lider tarafindan izleyicilerin katilimciliginin desteklenmesi risk alma, 6grenme ve
yenilik potansiyelini hizlandirarak orgiitiin kurumsal gelisimine katkida bulunur

(Erkmenol 1994, 74)

Demokratik liderler, izleyicilerini etkileyebilmek i¢in uzmanlik ve dikkate
alma, ilgi duyma giiciinden faydalanir. Grup iiyelerinin yetki ve sorumluluklarini,
uzman giiciinii kullanarak net bir bicimde ortaya koyulmasini saglayan lider, amag ve
hedeflere ulasmada izleyicilerini cesaretlendirerek 6vgii ve yapici elestiri i¢in zemin
hazirlar (Tengilimoglu 2005, 7-8). Bu noktada liderin iletisim giicii, ikna becerisi,
yardimlasma bilinci ve grup uyumunu saglama becerisi &nemlidir. Orgiit iginde
yardimlasma ve grup uyumuna olanak saglayan bir ortamin olusmasi, motivasyonun

ve aidiyet duygusunun da artmasini tesvik eder.

Demokratik liderlik tarzinin en etkili yani kisilerin motivasyon ve is tatmini
icin bilginin paylasilmasidir (Korkmaz, ve digerleri 2013, 701). Fakat baz1 durumlarda
bu liderlik tarzinin duruma bagl olarak sakincalari olabilir. Ornegin kriz gibi karar
almanin ¢abuk ger¢eklesmesi gereken durumlarda, karar siireclerine fazla kisinin
katilmas1 karar almaya hizli miidahale edilmesini engeller. Bu durum isleyisin
yavaslamasina neden oldugu i¢in istenmeyen sonuglarin ortaya ¢ikmasina neden
olabilir (A. Yildirim 2010, 11). Ek olarak izleyiciler karar siireglerine katilacak kadar
yetkin ve ehil degillerse demokratik liderlik tarzi ile yonetim dogru se¢cim olmayabilir.
Ciinkii dogru karar almay1 saglayacak fikirler ¢ikmaz ya da ¢ikan fikirler yeterince
faydali olmaz. Bu sakincalarin disinda demokratik liderlik tarzi, sinirli alanlarda bile
yenilige agik hareketli kurumsal yapisi, problem ¢ézmede faydalanilan kendine has
insan giicii, izleyici ve lider arasindaki sorumluluk paylasimi, isbirligi, acik iletisim

yaklasimi ile dikkat ¢ekmektedir (Akgit, Barutgu ve Aksit 2018, 215).
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1.3.3. Serbesiyetci Liderlik Tarz

Serbesiyetci liderlik tarzi hedef ve amaglara ulagsmak i¢in izleyicilerine alt yap1
destegi saglayan ve gerektiginde zihinsel katki veren yonetsel tarzdir (Gergik 2018,
161).

Bu liderlik tarzinda lider, izleyicilerin kararlarini kendilerinin vermesine, amag
ve hedefler kapsaminda kendi programlarini yapmasina serbestlik tanir. Lider,
izleyicilere bir hedef belirler ve bu hedefi bireysel becerileri ile gergeklestirmeleri i¢in
serbest birakir (Eryesil ve Iraz 2017, 131). Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin tam anlamiyla
bagimsiz ve serbest ¢aligmalarina imkan saglar. Kisi karar alma noktasinda istedigi
kisi ile bir grup olusturarak sorunlar1 belirleyebilir, yeni fikirler iireterek uygun ve
verimli sonuglar1 alabilir (Yoriik, Diindar ve Topcu 2011, 105). Ayrica olusan bu
gruplar kendi kendilerine amaclar belirleyebilir ve bir yonlendirme olmadan karar
verebilir (Kececioglu 1998, 118). Bu asamada liderin esas gorevi ise gerekli kaynak
ve araclari saglamaktir. Bir konu hakkinda goriis istendiginde lider fikrini sdyler ama

bu fikir izleyicileri baglayici nitelikte degildir. (Y 6riik, Diindar ve Topgu 2011, 105).

Serbesiyetci liderlik tarzinda liderler ellerindeki yetkiyi yok denecek kadar az
kullanirlar. Karar alma konusunda kaginan bir tavir sergiledikleri igin izleyicileri kendi
haline birakir ve onlara karsi higbir sorumluluk hissetmezler (Bennett 2009). Yulk
(2010) bu tarz liderlerin izleyicilerine ve yaptiklar1 ise dair sorumluluk
hissetmemelerinden dolayi etkin olmadiklarini sdylemis ve bu tarzi sorumluluk alma
noktasinda elestirmistir (Yukl 2010). izleyicilerin olusturdugu o&rgiit i¢i grupta
otokratik (gii¢ kullanan, korku, tehdit veya zorlama ile baskalar1 iizerinde egemenlik
elde etmeye calisan vb. gibi) bir liderlik tarzi sergileyen birileri var ise serbesiyet¢i
liderlik tarzi olumsuz sonuglar dogurabilir. Lider, ortaya konan davraniglara miidahale
etmemesi nedeniyle otorite boslugu olusturdugu i¢in izleyiciler iizerindeki stres artar
ve performansin istenilen seviyede olmamasina neden olur (Akgit, Barutcu ve Aksit
2018, 215). Yonetim psikolojisi uzmani ve yazar Ibrahim Zeyd Gergik bu otorite

boslugunun sonugclarini soyle ifade etmistir:
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“Serbesiyetg¢i tarzin dogurdugu otorite boslugunun gruptaki zeki fakat bencil kisilerce
doldurulmasi, kurumsal kaynaklarin kisisel ¢ikarlar icin kullanilmasina, yiiksek kaynak
israfina yol agabilir. Serbesiyetci tarzin yanlis uygulandigi durumlarda; c¢aliganlar
arasinda isleri birbirine pas etme, sorumluluktan kaginma, catismalar, diisiik moral,
koordinasyon zayifligi, kalite ve verim diisiikliigli isletmelerde sikca gozlemlenen

olumsuz durumlardir” (Gergik 2018, 162).

Diger taraftan bu tarzin, glivenli, yenilik¢i, aragtirmaci, is yapis tarzi oturmus
ve entelektiiel seviyesi yiiksek kurumlarda daha fazla katki saglayacagi soylenebilir.
Uygun gruplar olusturuldugunda, izleyicilerin potansiyelleri kesfetmelerine,
yeteneklerine gelistirmelerine ve yenilik yapma aliskanligi kazanmalarina yardimci
olur. Herhangi bir ydnlendirmeye ihtiyag duymadan kendi kendilerine karar
vermelerine ve yonetime katilmalarina zemin hazirlar (Hacitahiroglu 2012, 862-863).
Izleyiciler, problemlere en faydali ¢dziimii bulma ve kendilerini gelistirme
konularinda daha ¢ok motive olurlar. Uzmanlik gerektiren durumlarda, aragtirma
calismalarinda, kurumlarin ar-ge departmanlarinda, teknolojik, bilimsel ve yenilik¢i
proje ekiplerinde sorumluluk almaktan kagmayan gruplar olusturarak bu liderlik tarzi

uygulanilabilir (Eren 2010, 459-460).
1.4. Liderlik Tarzlar ile Baghhk ve Etik iliskisi

Bu c¢alisma kapsaminda incelenmis olan liderlik tarzlarimin (otokratik,
demokratik ve serbesiyetci) yapisi cesitli faktorlere gore degisiklik gostermektedir.
Eger orgiitsel yapiya bir karmasa hakim, gorev tanimlar1 net degil ve belirsizlik yliksek
ise yol gdsterici ve sorumlulugu ele alacak bir liderlik yapis1 daha uygun olacaktir. Bu
durumda otokratik liderlik tarzi1 daha verimli sonuglar almaktadir. Eger orgiitte yapilan
isler tamimlanmis ve hedefler net ise demokratik ve destekleyici liderlik tarzi daha
verimli sonuglar vermektedir. Caligan kalitesinin yiiksek oldugu yapida otokratik
liderlik tarzi etkili olmamaktadir ama demokratik liderlik tarzi etkili olmaktadir
(Robins, Decenzo ve Coulter 2013, 310). Tiirk liderlik tarzi igin farkli aragtirmalar

farkli sonuglar vermektedir.

Paga, Kabasakal ve Bodur’un (2001) Tiirk yonetim tarzini belirlemeye yonelik
calismalari i¢in iki liretim ve hizmet sektdriinden sirkette yaptiklar aragtirma kapsaminda

92 yoneticiyle yaptiklar1 ¢alismada, yoneticilerin en fazla otokratik liderlik tarzinin
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egilimli oldugunu bulmuslardir. Babacan liderlik tarzi ise arastirmada ikinci tercih edilen

tarz olarak bulunmustur (Pasa, Kabasakal ve Bodur 2001)

Ustiin kabul edilen liderlik tarzlar1 igin ise GLOBE tarafindan yapilan
aragtirma sonuglarma gore ise; Tirkiye’de karizmatik ve ekip odakli liderlik
tarzlariin en fazla tercih edildigi goriilmistiir (Gergik 2018, 147). Diger iistiin liderlik
tarzlar1 ve puanlar1 asagidaki tablodaki gibidir (GLOBE 2010).

Tablo 2: GLOBE Tiirkiye Arastirmasi Liderlik Tarzlar1 ve Puanlari

Ortalama GLOBE
Liderlik Tarzlar Tiirkiye Liderlik Puan . )
Liderlik Puam
Karizmatik 5,95 5,83
Ekip Odakh 6,01 5,83
Katilmel 5,09 5,33
insan Odakh 4,9 4,89
Ozerk 3,83 3,85
Kendini Koruma
3,57 3,47
Egilimli

Kaynak: https://globeproject.com/results/countries/TUR?menu=country#country

GLOBE aragtirmasina gore; karizmatik ve ekip odakli liderlik tarzindan sonra
katilimci, insan odakli, 6zerk, kendini koruma egilimli liderlik tarzlari siralanmistir ve

Tiirkiye liderlik puanlarinin neredeyse tamami GLOBE ortalamasinin iistiindedir.

Oriicii ve Coban’in (2017) kamu ve &zel bankalardaki yoneticilerin liderlik
tarzlarin1 belirlemek amaciyla, Balikesir bolgesinde 123 banka calisani ile yapilan
arastirma sonuclarina gore; kamu bankalarinda otokratik liderlik tarzinin ozel

bankalardan daha fazla uygulandig1 tespit edilmistir (Oriicii ve Coban 2017).

Esmer’in 1997 yilinda 4824 ¢alisanin katilimiyla yaptig1 ¢calismada Tiirkiye’de
yoneticilerin yiizde 53 otokratik, yiizde 38,6 serbesiyet¢i, yiizde 8,5 demokratik

oldugu tespit edilmistir. Calismanin diger boyutunda calisanlara “nasil bir liderle
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calismak istersiniz?”” sorusu sorulmustur. Bu soruya cevap olarak ¢alisanlarin yiizde
64,1 serbesiyetci, yiizde 26,5 demokratik, ylizde 10,3 otokratik ¢ikmistir (Kabasakal
ve Bodur 2007).

Kaya tarafindan 2010 yilinda 1248 yonetici ve yonetici adayi ile yaptigi
aragtirma sonucuna gore; genel olarak yoneticiler kendilerini demokratik ve
serbesiyet¢i olarak tanimlamislardir. Ancak anket sonrasi uygulamaya bakildiginda
otokratik liderlik tarzi egiliminde olduklar tespit edilmistir (C. Kaya 2010). Benzer
bir ¢alisma Canbolat (2016) tarafindan CEDAS sirketler grubundaki ¢alisanlarla
yapilmis ve calisanlarin yoneticilerinden bekledikleri demokratik ve serbesiyetci
liderlik tarzi iken kurumda otokratik liderlik tarzinin daha yogun oldugu tespit

edilmistir (Canbolat 2016).

Litrell, Yurtkoru, ve arkadaslarmin (2013) farkli iilkelerdeki liderlik
davraniglarinin ~ karsilagtirmasina  yonelik c¢alisma sonucuna gore Tirkiye’deki
yoneticilerin yogun olarak tercih ettigi liderlik tarzinin otokratik liderlik tarzi (%40)
oldugu belirlenmistir (Littrell, ve digerleri 2013).

Yapilan calismalar incelendiginde liderlik ve bagliligin iligskisel boyutu,
temelde liderin davranisinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel degerler
ile liderin davranis1 ne kadar ortiisiiyorsa verimde o derecede artmaktadir. Calisan
acisindan orgiitsel baghiligin belirleyicisi ise lidere duyulan giiven olmaktadir. Orgiitiin
tamaminda paylasilan ortak deger, amag¢ birligi, vizyon olusturmada katilim ve
orgiitsel iklimin derecesi baglihig1 yiikseltmektedir. Liderin, calisanlar1 oOrgiitsel
faaliyetlere tesvik ve dahil etmesi baglhilig1 yiikselten diger bit etken olmaktadir (Ince
ve Giil 2005, 72).

Yoneticilerin liderlik tarzi orgiite baglilig: etkileyen 6nemli etkenlerden biri
olarak kabul edilmektedir. Eryesil ve Iraz (2017) tarafindan Konya ilinde 140 banka
calisani ile yapilan arastirma sonrasi orglitsel baglilik ile yoneticilerin liderlik algilar
arasinda anlaml bir etki tespit edilmistir. Yoneticilerin serbesiyetci liderlik tarzi ile
duygusal baglhliklar1 arasinda negatif ve anlamli olmayan bir iligki sonucu elde
edilmistir. Serbesiyet¢i liderligin yapisi geregi calisanlarla kurum arasinda duygusal

bag kurma noktasinda etkili olmadig1 sonucuna ulasilmistir (Eryesil ve Iraz 2017).
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Gayir’in (2019) Diyarakir ilinde bulunan kamu hastanelerinde 151 hemsire ile
yaptig1 arastirma bulgularina gore lider davranisinin duygusal bagliligi olumlu ya da
olumsuz yonde etkiledigi ve aralarinda bir iliski oldugunu bulmuslardir. Hemsirelerin
duygusal bagliligin1 yoneticilerin karar alma noktasindaki paylasimlari, yaptiklarindan
ziyade yapmadiklarinin, eksik ve yetersiz gordiiklerinin elestirilmesi etkilemektedir.
Arastirma sonucuna gore ilk diizey yoneticilerden ziyade tepe yOnetimin tavri
calisanlar1 daha fazla motive etmektedir (Gayir 2019). Oriicii ve Teker’in (2014)
Bursa’da 6zel bir hastanede 82 calisanla yaptiklar1 arastirmada ise serbesiyet¢i liderlik
tarzina sahip yoneticiler ile duygusal baglilik arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir.
Calismanin diger degiskeni doniisiimcii liderlik tarzi ile duygusal baglilik arasinda
anlaml1 bir iliski bulunmamistir. Calisma kapsaminda genel olarak liderligin orgiitsel

baglilig olumlu yénde etkiledigi tespit edilmistir (Oriicii ve Teker 2014).

Giray ve Sahin’in (2014) Ankara, Izmir ve Istanbul illerinde farkli sektérlerde
calisan 341 beyaz yakali ile yaptiklari ¢alismada, kendilerini dikkate alan ve fikirlerine
Oonem veren babacan ve katilimci liderlik tarzlar ile duygusal baglilik arasinda pozitif
bir iligki tespit edilmistir. Yetkinin tek elde toplandigi, kararlarin sadece bir kisi
tarafindan alindig1 otokratik liderlik tarzinin ise duygusal bagliligi negatif yonde

etkiledigi tespit edilmistir (Giray ve Sahin 2014).

[lban, Bezirgin ve Kaplan’m (2016) liderlik tarzlarmin orgiitsel baglihiga
etkisini arastirdiklar1 bir ¢alisma yapmuslardir. Edremit’te yiyecek i¢ecek sirketlerinde
calisan 326 kisi ile yapilan arastirmanin bulgularina gore demokratik liderlik tarzi ile
calisanlarin duygusal bagliliklari arasinda pozitif ve anlamli bir iligki tespit etmislerdir.
Otokratik liderlik tarzi ile calisanlarin duygusal bagliliklari arasinda bir iliski
bulunamamustir (Ilban, Bezirgan ve Kaplan 2016).

Sesen, Maslake1 ve Siiriicii’niin KKTC’de 5 yildizli otellerde calisan 372 kisi
tizerinde yaptiklari arastirma sonuglarina gore; karar ve sorumluk almaktan imtina
eden serbesiyet¢i liderlik tarzinin, calisanlarin duygusal bagliligini negatif yonlii
etkiledigini tespit etmislerdir. Serbesiyetci liderlik tarzi ile duygusal baglilik arasinda

anlaml bir iligki bulunmamistir (Sesen, Maslake1 ve Siirticii 2018).

27



Daha o©nce yapilmis arastirmalar incelendiginde c¢alisanlarin duygusal
bagliliginin, pozitif etkiye sahip liderlik davraniglar karsisinda anlamli etkiler verdigi
tespit edilmistir. Clinebell, Skudiené ve arkadaslarinin IT sektériinde calisan 359 kisi
tizerinde yaptiklar1 ¢alisma bulgular1 bunu desteklemektedir. Arastirma sonucunda,
pozitif etkiye sahip liderlik stilleri ile orgiitsel bagliligin alt boyutlari (duygusal, devam
ve normatif baglilik) arasinda pozitif bir iliski tespit etmislerdir. Diger taraftan edilgen,
tepkisiz ve kaginma egilimi olan liderlik stilleri ile orglitsel bagliligin alt boyutlar

arasinda negatif bir iliski tespit etmislerdir (Clinebell, ve digerleri 2013).

Liderlik tarzlar1 ve duygusal baglilikla ilgili yapilan aragtirmalarin odak noktasi
genelde lider davranisi cercevesinde degerlendirilmektedir. Eger liderin davranis
bicimi, orgiitsel degerlerle ortlisliyorsa baglilik ve verimlilikte aratmaktadir. Liderin
ortak bir ama¢ ve hedef olusturmada galisanlar1 siirece dahil etmesi de duygusal
baglilig1 arttirmaktadir (Ince ve Giil 2005, 72). Yapilan bu galisma, duygusal bagliligin
araci degisken olarak liderlik tarzlarmin pozitif ve negatif degiskenler tarafindan

etkilenme bigimleri ortaya koymasi agisindan énemlidir.

Orgiitte etik davranislarin olusmasinda liderin etik davranis bigimi énemlidir.
Yonetim kademesinde yer alan liderlerin giivenli, dogru ve adil olmasi etigin kurum
geneline yayilmasinda etkilidir. Bu kapsamda liderligin, etik ve etik dis1 davraniglara
etkisi ile ilgili Cetin’in (2019) Edirne ve Canakkale’de 85 calisan ile yaptigi calisma
sonucuna gore, liderin otokratik bir tarzinin olmasi ve etik olmayan davranis bigimi,
kurum kaynaklarmin kotiiye kullanilmasinda etkili olmaktadir. Ayrica liderin etik
olmayan davranisi ve c¢alisanlara karst duyarsiz tutumu, yolsuzluk ihtimalini

artirmaktadir (O. 1. Cetin 2019).

Feyza Cagla Oran’in (2018) doktora tezi i¢in 973 calisanla yapmis oldugu
arastirma sonuglarina gore liderlik bicimleri, kurum giivenin 6nemli oldugunu
belirlemis ve bir noktadan sonra etik olmayan davranmiglara sebep olabilecegini
belirlenmistir (Oran 2018). Katip (2019) tarafindan Istanbul’da ortadgretim
okullarinda yapilan arastirma sonucuna gore, yoneticilerin baskici tutumlarinin etik
dis1 davranislara neden oldugunu bulmustur (Katip 2019). Ucar’m (2019) istanbul

ilinde 174 hizmet sektorii calisani ile yaptig1 arastirma bulgularina gore, yoneticiye
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duyulan giiven ve algilanan orgiitsel adalet ile etik dis1 davraniglarin disa bildirimi

arasinda anlaml1 bir iligki oldugu sonucuna ulagsmistir.

Yapilan ¢alismalar incelendiginde yoneticilerin liderlik tarzlari, etik degerleri
uygulama bi¢imine gore calisanlarin etik algilarmi sekillendirmektedir. Baskici
liderlik tarzinin oldugu ortamda ¢aligsanlar korktuklari i¢in etik dis1 davranisa yonelme
egiliminde olabilmektedir. Bu ¢alisma kapsaminda ise hem baskici ve kararlart kendisi
alan otokratik liderlik hem de daha katilimci ve karalara katilimi destekleyen
demokratik ve serbesiyet¢i liderlik tarzlariin etik ile olan iligskine bakilmis ve kurum

yararina ama etik olmayan davranmisa nasil etki ettikleri aragtirilmistir.
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IKiNCI BOLUM
iS ETiGi
2.1. Ahlak ile Etik Kavramlari
2.1.1 Ahlak Kavrami

Ahlak kelimesi Ingilizcede ve Almancada “morality — moral” kelimeleri ile
ifade edilmekte ve Latince “mos” kelimesinden tiiremis oldugu diisiiniilmektedir.

Tiirkgede ise ahlak,

“Arapca bir kelime olan ve “huylar, mizacglar, adetler, karakterler, aliskanliklar”
anlamina gelen “hulk” ve yine Arapga bir kelime olan ve “yaratilmis olan, halk ya da

toplum” anlamina gelen “hilk” kelimelerinden tiiremistir” (Oz ve Seyyar 2007, 16).

Ahlak, genel manada davranislarin iyi ya da kotii olarak siniflandirilmasi ve

aciklanmasi olarak ifade edilmekle birlikte tanimlara bakildiginda:

1. Belli topluluk iginde insanlarin kabul ettikleri, riayet etmek
mecburiyetinde olduklar1 kurallar ve davranis bigimlerinin tiimii olarak ifade edilir
(Hangerlioglu 1991, Tiirk Dil Kurumu).

2. Topluluklarin belli bir zamaninda bireysel ve sosyal davranis
kurallarini tanimlayan ve aragtiran felsefe bilimidir.

3. Herkesge begenilen vasiflar, iyi aliskanliklardir.

Bu tanimlardan hareketle ahlakin kisiler i¢in bulunduklar1 topluluk i¢indeki
davranig tarzlari, bu davranis tarziyla ilgilenen felsefe dali ile birlikte iyi ve giizel

aliskanliklar olarak diisiiniilebilir (Torlak, Under, ve digerleri 2013, 4-5).

Ahlak, bireylere ve topluma mal olmus dogrularin ve yanlislarin ne oldugunu
tanimlayan kurallar, degerler ve inanglardir (Mag¢ ve Calis 2012, 21). Bu yoniiyle
ahlakin ge¢misten gilinlimiize dinlerden beslenen iistiin bir yap1 oldugu sdylenebilir.
Evrensel bir nitelik tagidig1 ve dogru-yanlis olarak tanimlandigi igin herkes tarafindan
kabul edilen birtakim esaslardan s6z etmek gerekir. Kisilerin bu esaslarin ¢evresinde
toplanmasinin ana sebebi sadece mantiga uygun olmalar1 degil, bunun yaninda genele

yayilmis iistiin bir yapiya sahip olduklarina dair inang¢lardir (Erdemir 2012, 6).
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Ahlak, yapmamiz ya da yapmamamiz gereklerini ifade eden bir kurallar
biitiiniidiir ve bu yoniiyle hayat seyrimizin nasil devam edecegine dair yol gosterici bir
nitelige sahiptir (S. Ozdemir 2009, 305). Inang sistemi, duygular, akil ve kiiltiirel miras
temelinde olusan ahlak, kisilerin hayattan beklentilerinin ve bu beklentilere dayanan

uygun hareket tarzlarinin en 6nemli belirleyicisidir (C. H. Korkmaz 2012, 39).

Ahlak aldigimiz kararlarin diger insanlari nasil etkileyeceginin incelenmesidir
(Freeman ve Gilbert 1988, 18). Aymi zamanda kisilerin aldiklar1 kararlara dair
uyulmasi gereken kurallarin incelenmesidir. “Ne dogru ya da yanlistir? ve ya Ne iyi
ya da kotiidir?” sorularina cevap arayan davranigsal inanglardir. Ahlak, karanlik
denizde insanlara yol gosteren deniz feneri gibi insanin bagkalariyla olan iliskilerinde

onlara yol gosteren davranis kanunudur (Sahin ve Demir 2000, 204) .

Diger bir anlayisa gore ahlak, duygu, fikir ve vicdan ile tutum arasindaki ahenk
ve tutarliliktir. Objektif olarak orf ve adetleri, 6znel olarak ise kisisel inanglari niteler.
Dis faktorlerin sekillendirmesi ile kisiye 6zgii duygu ve inang sistemi olusturur
(Dranaz 1972, 122). Ahlak degerleri, kisi ve topluluklarin davraniglarini sekillendiren
kurallarin disina ¢ikilmasiyla olusan pismanlik, sosyal biling, vicdan ve cezalandirma

hissi vb. gibi degerlerin biitiinii olarakta diisiiniilebilir (Ozen 2015, 112).

Arastirmalardaki tanimlara bakildiginda ahlakin, uzun vade de sosyal hayat,
egitim ve orgiitlerde temel hedef olarak kabul edildigi ortaya ¢ikmistir. Eger mesleki
basari elde edilmek isteniyorsa ahlak 6nemli bir arag olarak disiiniilmektedir. Ayrica
ahlakin zaman yonetimi, etkinlik ve kaynak kullanimu ile birlikte yapiy1 giiclendirme
gibi kendine has islevleri de vardir. Kisi ve gruplarin diisiincelerinin, bu islevleri
gerceklestirecek amag ve hedefler dogrultusunda gerekli yetkinlige ve ahlaki degerlere
sahip olmas gerekmektedir (Ozen 2015, 110).
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2.1.2. Etik Kavram

Etik, kokleri neredeyse 2500 yil kadar eskiye giden bir felsefe dalidir. Etik
kelimesinin orijin olarak Yunanca “cthos”dan geldigi kabul edilmektedir. Yabanci
kaynaklar incelediginde “ethic” ahlak temelinde gelisen sistemi isaret ederken,

“ethics” ise ahlak bilimini ya da tore bilimini isaret etmektedir (Kayder, Tileylioglu ve

Oran 2008, s. 99). Etik, sozliikte

“Cesitli meslek kollar1 arasinda taraflarin uymasi veya kagimmasi gereken davranislar biitiinii

olarak tanimlanmigtir” (Tiirk Dil Kurumu 1988).

Etik, ahlaki kurallarin dayandigi yapilari, temellerini ve onlar1 yonlendiren
degerlerin nedenlerini arastiran ve sistematik bir hale getiren felsefe dalidir. Diger bir
deyisle etik, “Nasil birlikte yasar1z?” sorusuna kisisel olarak cevap arayan bir diisiince
bi¢imidir. Bu soruya cevap ararken iyi ve kotiiyii, dogruyu ve yanligi tanimlamak ve

aralarindaki farklari ortaya koymak i¢in sorular sorar. Bu sorulardan bazilari;

o Iyi ve kotii ya da dogru ve yanlis nedir?

o Iyi ve kétii ya da dogru ve yanlis arasinda secim yapma giiciimiiz var
mi1?

J Iyi ve kétii ya da dogru ve yanhs hakkindaki etik kurallara nasil
ulastyoruz?

o Bu kurallar genele yayilmis ya da gecerli mi? (Torlak, Under, ve

digerleri 2013, 4)

Bu sorular sonrasinda felsefi bir diisiince bi¢imi olarak davraniglara odaklanir
ve bu davraniglara iyi-kotii, dogru-yanlis gibi anlamlar yiikleyerek sorgular. Etigin bu
noktada temel hedefi bu sorgular1 yaparak bir tartisma zemini hazirlamaktir. Gaudet
ise bu sorgudan hareketle etigi ‘“ahlaki davramig konusunda sistemli olarak

diisinmektir” olarak ifade etmistir (Usta 2011, 40).

Etik, insanlarin birbirleri ile olan kisisel ve toplumsal iliskilerini sekillendiren
kurallar biitiintiidiir (Demir ve Acar 2014, s. 96). Bu kurallarin hangilerinin dogru-
yanlis ya da hangilerinin 6ncelikli olduguna dair kisilere yol gosterir. Buradan
hareketle etik, herhangi bir konunun dogru ya da yanlis olduguna dair ¢ikarimlar
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yapmay1 saglayan aractir (Ozgener 2002, 176). Aktiirk bu kapsamda etigi soyle

aciklamistir;

“Taraflarin uymasi veya kacinmasi gereken davranislar biitlinii olan etik, bireyler arasi
iligkilere zemin olusturan sosyal, kiiltiirel, ekonomik ve bilimsel degerlerini kapsayan
maddi ve manevi 6gelerin biitiinii olup normlarin dogru veya yanlis, iyi veya kotii gibi
kisilerin uymak zorunda olduklari davranig bigimleri ve kurallari ele alan bir disiplindir”

(Aktiirk 2016, 18).

Giliniimliz kosullar1 dikkate alindiginda sik¢a karsilastigimiz etik, kisinin
hayatindaki ger¢ek hedefinin ne oldugunu anlamaya c¢alisan, ahlakli ve fazilet sahibi
olarak hayati devam ettirmenin hangi kriterleri igerdigini bulmaya calisan felsefe
bilimidir (Uzun 2007, 12). Ahlak bilimi genel manada nazari (teorik) ve ameli (pratik)
olarak ikiye ayrilmaktadir. Nazari ahlak daha ¢ok ahlakin felsefi boyutuyla (tanimlar,
diislinceler, yaklasimlar, teorik bakis acilart vb. gibi.) ilgilenmektir. Ameli ahlak ise
daha ¢ok ahlakin hayattaki uygulama bigimleri ile ilgilenmektedir (Zaim 2012, 22).
Ahlak felsefesinin bir alani olan etik ise nazari ahlak ile ayn1 dogrultudadir (Torlak,
Under, ve digerleri 2013, 4).

Yapilan aragtirmalarda etik degerler tanimlanmaya calisilirken kisi ile kisi, kisi
ile orgiit, orgiit ile orgiit gibi kavramlarin aralarindaki iliskiye ve davranis bi¢cimlerine
de bakilmaktadir. Bu durum bizi sosyal iliskilerin etik degerlerle igi ice gegtigi
sonucuna ulastirmaktadir. Artik etigin degerler sistemi, toplum tarafindan gilinbegiin
daha 6nemli bir hale gelmekte, kisi, orgiit ve diger yapilar davranis bi¢imlerini bu
degerler sistemi iizerine insa etmektedir (Turgut ve Sokmen 2018, 45). Sonug olarak
etigin toplumsal statii ve sosyal hayattaki dnemi dikkate alinmayacak kadar fazladir.
Toplum etigi nereye konumlandirdiysa, kisilerde ki karsilig1 da o sekilde olacaktir

(Aktiirk 2016, 18).
2.1.3. Ahlak ve Etik Arasindaki iliski

Ahlak ve Etik kavramlar1 ara sira birbirinin yerine kullanilsa da birbirinden
farkli kavramlardir. Ahlak, din, iligkiler, yasam bi¢imi gibi olgusal ve zamana dayali
olarak yasanan bir durum olarak, etik ise bu yasanmisliklar1 agiklamaya ¢alisan felsefi
yaklagim olarak ifade edilmektedir (Ikiz, ve digerleri 2017, 224). Ahlak, genellikle bir
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deger secimine bagli olarak herhangi bir karar veya eyleme atifta bulunmak igin
kullanilir. Etik ise genellikle ahlak felsefesinin bir dalini ifade etmek i¢in kullanilir
(Adelman 1991, 671). Etikte amag, ahlakin temel sorularina felsefi bir bakis agisiyla
cevap vermektir (Torlak, Under, ve digerleri 2013, 6). Ozkalp, Kirel (2011) ve Aslan’a
(2005) gore;

“Etik, dogru ve yanlis davranis teorisidir, ahlak ise onun uygulamasidir. Ahlaki degil
etik ilkelerden, etik degil ahlaki davranig seklinden s6z etmek daha dogrudur. Etik,
kisinin bir durum karsisinda ortaya koymak istedigi degerler, ahlak ise bunlar1 eyleme

doniistiirme seklidir” (Secilmis ve Ceylanlar 2019, 41).

Ahlak, kisilerin bir topluluk i¢inde riayet etmesi gereken kurallar1 ve bunlara
bagli davranis bigcimlerini organize eden sosyal kurallardir. Bunu yaparken temele
neyin iyi veya kotii, dogru veya yanlis oldugunu koyarak hedeflenen davranigsal
degerlerin tiimiinii tanimlar. Etik, tanimlanan davranigsal degerlerle ilgili ilke ya da
standartlar biitlinlidiir. Kisinin iyi insan olmasi i¢in gerekli standartlarin ve kurallarin

neler olmasi gerektigi ile ilgilenir (Odyakmaz ve Giizel 2013, 23)

Goruldiigii iizere ahlak ve etik kavrami birbirine ¢ok yakin oldugu
diistiniilmekle birlikte yap1 ve ilgilendikleri alan itibariyle oldukg¢a farklidir. Ahlak ve

etik ile ilgili diger kavramlar1 bir tablo ile gostermek gerekirse;
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Tablo 3: Etik ile Ahlaki Birbirinden Ayiwran Farklar

Etik Ahlak

Kisilerin uymak zorunda olduklart kural ve
davraniglarin  tamamini i¢ine alan bir
olgudur.

Faaliyetlerden kaynaklanan
yargilarinin sebeplerini tanimlar.

deger

Ortaya koydugu kural ve davranislarin
evrensel ilkeleri yazilidir.

Dogru ve yanlig ayrimi yapar ve bunlara
uygun hareket tarzlari ve evrensel ilkeleri
sozlidiir.

Biitiin toplumlar1 i¢ine alacak dogrular
savunur.

Icinde bulunulan déneme ve toplumdan
topluma farklilik gosterir.

Etigin yaptinrmu daha ¢ok toplumdan
dislanma seklinde olmaktadir.

Degerler sistemi felsefi bir yaklasim | Uyulmas: gereken kurallar toplum yapisi
tarafindan sekillendiginden &grenilmesi | icinde  sekillendiginden  kendiliginden
gerekir. ogrenilir.

Ahlakin  yaptinmi daha c¢ok sugluluk

duygusu, ayiplama, elestirme, kinama vb.
gibi seklinde olmaktadir.

Etik felsefi bir yaklagimdir.

Ahlak etigin arastirma konusudur.

Kaynak. Aktiirk (2016), Kurumsal Yoénetim Cercevesinde Uygulanan Etik Kurallara Iliskin Alg::
Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yénetimi

Anabilim Dali Isletme Y&netimi Bilim Dali, Doktora Tezinden uyarlanmistir.

Ahlak ve etik kavramlari arasinda farkliliklar olmasinin yaninda her ikisinin de
Iyi, kotii ya da dogru, yanlis gibi sorulara cevap aramalari, kural ve davranis bigimleri

gelistirmeleri noktasinda benzerdirler.
2.2. Is Etigi

Is etigi, son yillarda ydnetim literatiiriinde ve is yasaminda siklikla calisilan bir
konu olmaya baslamistir. Buna sebep olarak, sosyal ve ekonomik hayattaki gelismeler,
yonetim yaklasimlarinda hakim degerlerinin yeniden sorgulanmasi, yeni kural ve

ilkelerin ortaya ¢ikmasi gibi basliklar sayilabilir (Tierney 1997, 30).

Is yasaminda karsilasin dogru ya da yanhs ikilemine dair inamslar bazi
orgiitlerde sorunlara neden olmaktadir. Is etigi, bu kapsamda orgiitte etik olarak i¢ ve

dis faktorlerden kaynaklanan sorunlara bir gergeve ¢izer. Bu gerceve caligsanlara, etik
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ilkelere gore davranma konusunda rehberlik ederek, kurumun etik kiiltiiriiniin

olugmasini, kisilerin orgiit i¢inde uymas1 gereken ve istenilen davraniglarini tanimlar

(Aydi 2002, 147). Is etiginde sorunlar yasanmasina etki eden i¢ ve dis faktorlerden

bazilar1 asagidaki gibi siralanabilir:

1. Dis faktorler

Yasam kosullarinin degisimi ve tiiketim miktarinin artmasi,
Teknolojinin etkisiyle kiiltiirleraras: etkilesimin artmasi ve kiiltiir
degisimi,

Adaletin genel olarak etkisiz ve diizensiz olmasi,

Haksiz para kazanma imkanlarinin artmasi ve kisilerin kolay para
kazanmaya olan ilgisi,

Toplum ahlakinin genel manada zayiflamasi,

Bolgede ekonomik yapinin etik olarak suiistimal edilmesi, etik dis
davraniglarin normallesmesi ve Orgiitleri etik dis1  davranmaya

yoneltmesi.

2. I¢ faktorler

Kar etme kaygisinin sosyal yapiy1r goz ardi etmesi ve amacglardan
sapmasl,

Calisanlarin etik degerlere bakis acilari,

Isletme sahiplerinin bireysel olarak etigi algilama sekilleri ve kisisel
ihtiraslar,

Orgiit i¢i ¢ikar ¢atismalari

Orgiit i¢i denetim zafiyetleri ve buna bagl yaptirrmlarin olmamasi ya

da zay1f olmasi (Torlak, Under, ve digerleri 2013, 8)

Tiirkiye Iktisadi Girisim ve Is Ahlaki Derneginin (IGIAD) 16 farkli ilde kiigiik

ve orta Olcekli sirketlerde toplam 2427 kisinin katilimiyla yapilan 2018 yilinda yaptig1

Tiirkiye Is Ahlaki Arastirmasi sonuglarina gore Tiirkiye’de is ahlakinin kaynag

oldugu, ayn1 zamanda is ahlakini etkiledigi diisliniilen 14 degisken belirlenmis ve bu

degiskenlerin is ahlakini etkileme dereceleri katilimcilara sorulmustur (Torlak,

Ozdemir ve Erdemir 2018, 16). IGIAD (2018) Tiirkiye is ahlaki arastirmasi

sonuglarina gore is ahlakinin kaynaklar1 ve etkileme dereceleri tablodaki gibidir.
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Aile 43

Ahlaki degerler 4N
Egitim-6dretim kurumlari 401
Sosyal gevre 4
Patron 300
Yonetici 399
Gelenekler 397
Yasalar 396
Dini inang 393
is cevresi 301
Sirketin yazili kurallari 389
Medya 3,76
Meslek drqiitleri (Demekler, odalar vb) 364
Yabancilarla is yapma 36

Sekil 3: Is Ahlakinin Kaynaklar

Kaynak: Tiirkiye iIktisadi Girisim ve Is Ahlaki Dernegi, IGIAD 2018 Tiirkiye Is Ahlaki

Arastirmast,16’dan alinmistir.

Arastirma sonuglarina gore katilimcilarin aile, ahlaki degerler, egitim-6gretim
kurumlart ve sosyal ¢evre gibi sosyokiiltiirel faktorleri is etiginin olusumunda daha
etkili gordiikleri anlagilmaktadir. Sonug olarak bu arastirma Tiirkiye’de etik deger ve
ilkelerin dncelikle ailede kazanildigini ifade etmektedir (Torlak, Ozdemir ve Erdemir

2018, 16). Ailenin etik degerleri, kiginin ise dair etik degerlerini sekillendirmektedir.
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Is etigi, ¢esitli is kollarinda yapilan isin tiiriine gore, siireglerin, is yapma
tarzinin ve kiiltiiriin olusmasia iliskin davranigsal kurallar1 ortaya koymaktadir
(Aktiirk 2016, 21). Etik kurallar ve 6rgiit tiyeleri arasindaki etkilesiminin sonucunda
ortaya ¢ikan kabul edilebilir ya da kabul edilemez davraniglara dair sorular soran is
etigi, bu sorulara yanit arar (Bayraktaroglu ve Yilmaz 2012, 119). Yanitlardan sonra
spesifik bir alana ya da orgiitin tamamma faydali oldugu disiiniilen davranis
sekillerinin tanimlanmasi ve adalet, saygi, giiven, diiriistliik gibi degerlerin 6n plana
¢ikarilmasi saglanir (G6k 2008, 7). Tanimlanan bu etik degerler ise is yapis tarzinin

temellerini olusturmaktadir.

Is etigi, etik diisiince ve ilkelerin drgiit faaliyetleri ile birlestirilmesi ile olusan
bir kavramdir (Ay 2003). Karar alma siire¢lerinde etik ilkelerden faydalanabilme
kapasitesidir. Is etiginin arastirma odag, érgiitiin kurallar1 ve bunlara bagl davranis
bi¢imlerinin etik kurallara gére nasil uygulanacagidir (Kirel 2000, 6). Buchholz ve
Rosenthal’a (1998) gore etik standartlar ¢alisanlarin davraniglarina etki ediyorsa
anlamlidir. Bu ancak tanimlanan etik kurallara yoneticilerin ve ¢alisanlarin uymasi ile
etkili ve strdiriilebilir olur (Buchholz ve Rosenthal 1998, 263). Dentchey ve
Gosselin’e  (2007) gore ise is etigi, ticari bir bakis acisiyla etik sanatinin
uygulamalarini, kurallarini, ilkelerini, etik problemlerini ve bu kapsamda ¢aliganlarin

gorev ve ylikiimliiklerini inceleyen seklidir (Dentchey ve Gosselin 2007, 107).

Is etigi kapsaminda olusturulan ilke ve kurallar, orgiit icindeki herkes
tarafindan kabul edilebilecek seviyede, makul ve gecerli olmalidir. Alinan etik
kararlarin tiim ¢alisanlar tarafindan anlasildigina dair ¢alismalarin yapilmasi ve toplum
oniinde savunulabilir olmasi saglanmalidir. Toplum Oniinde ve is diinyasinda
savunulamayan hicbir etik kararin anlami yoktur ve karara siipheyle bakilir (Arslan
2012, 19). Buradan hareketle is etiginin is diinyasinda asag1 yukari benzer olan ortak

kabullerle tanimlanmasinin daha giivenli bir alg1 olusturacagini sdyleyebiliriz.

Is etigi, etige dair ilke ve kurallarin is yerinde uygulanmasim arastirir. Trevino
(1986) is etigini “Orgiitteki etik kurallarda goriilen sapma sonrasinda cevap niteliginde
ortaya ¢ikan karsilikli gelisme alani olarak ifade etmistir” (Trevino 1986, 604).
Lewis’in yaptig1 arastirma kapsaminda 50 farkli makale incelenmis ve genel olarak

etik kurallarin, neyin dogru veya yanlis olduguna dair kavramlar ve bunlarin 6zellikle
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uygulanma diizeyleri ile olan ilgisinin 6nemini ortaya ¢ikmistir (Derin 2017, 205).
Sonug olarak orgiitiin yagam bi¢imi olmayan ve uygulanmayan etik kurallarin higbiri

yazil1 bir dokiiman olmaktan Gteye gitmeyecektir.

Is etigi calismalar1 farkli boyutlarda siniflandirimustir. Barkhuysen ve
Rossouw (2000) bu siniflandirmanin, ekonomik faaliyetin yapisina gore ii¢ farkli
diizeyde ortaya ¢iktigini belirtmislerdir. Birinci - mikro diizey: orgiit sahiplerinin,
yoneticilerin ve ¢alisanlarin olusturdugu etik ilkelerdir. Bu diizey 6rgiitiin karar verme
sorunlarina odaklanmaktadir. Kisiler bu diizeyde etik kurallarin savunucularidir ve
karar, karar verme konusunda sorumluluk alirlar. Tkinci - orta diizey: Orgiitiin dis
¢evresini olusturan organizasyonlarla ilgili etik bilesenlerdir. Cevre, hiikiimet, toplum
vb. gibi organizasyonlar ile olan iliski sonrasinda olusan etik ilkelerdir. Ugiincii -
makro diizey: Tim ekonomik sistemin etik ilkeleriyle iliskilidir. Kisi, kurum ve
organizasyonlarin daha ftzerinde kiiresel gliglerin ifade ettigi etik ilkelerdir

(Barkhuysen ve Rossouw 2000, 230).

Calisma yasaminin iligkisel dengesini belirleyen unsurlarda is etigi olarak ifade
edilmektedir. Toplumsal dinamiklerdeki degisimler 1is etiginin yapisin1 da
degistirmektedir. Bu nedenle is etigi, siirdiiriilebilirlik, strateji yapilandirmasi ve
kurumu risklere kars1 dengeli bir hale getirmede ¢ok dnemli bir faktordiir (Bektas ve
Koseoglu 2008, 146). Kurumda is etiginin yoksunlugu riisvet, usulsiizliik, nepotizm,
haksiz rekabet ve adaletin olmamasi gibi sonuglar dogurmaktadir. Bu nedenle ¢alisma
hayatinda siireklilik ve dogru yapinin temelini 6nemli dlgiide is etigi olusturmaktadir

(Cologlu 2018, 22)

Yapilan yeni aragtirmalar ile is etigine olan ilgi giinden giline artmaya devam
etmektedir.  Orgiitler is yapis tarzlarimi etik kurallar kapsaminda yeniden
yapilandirmakta ve bunu bir ara¢ olarak medya ile paylasarak, rekabet avantaji
saglamak adma giivenli bir alan olusturmaya calismaktadirlar (Bayraktaroglu ve

Yilmaz 2012, 135).
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2.2.1. Is Etiginin Tarihsel flerlemesi

Etik konusunun tarihi ilk orgiitlere kadar uzanir ve daha oOnce birgok
arastirmaya konu olmustur. Ancak is etigi kavramimin ise nispeten daha yeni bir
kavram oldugu sdylenebilir (Bayraktaroglu ve Yilmaz 2012, 118). Ozellikle
modernlesme ve demokratiklesme ile kavram, ahlak felsefesinin yerini hukuk
felsefesine biraktigi bir donemde on plana ¢ikmis ve arastirmacilarin dikkatini
cekmeye baslamistir. Yirmi birinci ylizyilin baglarindan itibaren uzun vadede
basarmin etik degerlerden gectigini fark eden yoneticilerin odak noktasi olmaya
baslamistir. Yine bu donemden itibaren is etigine yonelik farkindaligin artmasi ile
kavram kendine has bir arastirma alami haline gelmistir (Gok 2008, 6). ingilizcede
“Business Ethics” olarak tanimlanan ve ilk olarak orgiitlerin sosyal sorumluk
nosyonun bir parcgasi olarak dikkat ¢eken kavram, ilerleyen yillarda basta ABD olmak
tizere bir¢ok lilkede yaygin bir hale gelmistir (Sayim 2015, 24).

Etik iizerine taninmus profesorlerden olan Richard T. De George’un (1987) “Is
Etiginin Durumu: Gegmis ve Gelecek” isimli makalesinde is etiginin tarihsel

gelisimini bes donemde incelemistir (R. T. George 1987, 201-203). Bunlar;
1. 1960 Oncesi — Orgiitlerde Etik Oncesi Dénem,
2. 1960-1970 Arasi — Is Diinyasinda Sosyal Konularm Ortaya Cikis,
3. 1970-1980 Aras1 — Yiikselen Bir Calisma Alani Olarak Is Etigi,
4. 1980-1990 Arasi — Is Etigi Birliginin Olusmast,
5. 1990 ve Sonrasi — Is Etiginin Genele Yayilmasi
2.2.1.1. 1960 Oncesi — Orgiitlerde Etik Oncesi Donem,

1960 yili 6ncesi kurumlarda etik konular1 diizenleyen yapilar, daha ¢ok din
merkezli bir olusuma sahip ve konuyu dini bir bakis agisiyla degerlendirmistir (Zengin
ve Cayalan 2019, 169). Bu donemde Katolik diisiincesi dini agidan ticari faaliyetleri
destekleyen bir tavir sergilerken, ahlaki agidan ticarete, kisisel zenginlige mesafeli

yaklagmis ve siipheyle bakmistir. Fakat 6zellikle 19. yilizyilda sanayi alaninda yaganan
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gelismeler, somiirgecilik, kapitalizm ve cabuklasan seri iiretim sonrasi, kilise ve is
diinyas1 arasindaki miicadele artmistir. Dini liderler bu donemde etik temelinde
herkese esit ticret, is kosullari ile ilgili uygulamalar ve kapitalizmin sorunlarini ortaya
koyan eserler ortaya koymuslardir (R. T. George 1987, 202). Ozellikle bu donemde
Katolik kilisesi etigi ve Protestan is etiginin ¢alisma hayatinda ve etik konularinda
derin etkileri vardir. Protestan etik anlayisinda, ¢aligmak dini bir iilkii olarak
benimsenmistir (Aras 2001, 29-30). Protestan diisiincesinde, tercih edilmesi gereken
seyin ¢ok calisma goriisii, basarida yaraticilik, din ile ahlak inancini1 desteklemek
oldugu, tembellik, israftan kacinma ve kaynaklarin korunmasi gerektirdigi ifade
edilmektedir ama bu yillarda unutmamak gerekir ki insanlar i¢in ¢ok ¢aligma ve itaatin
karsisinda Ki segenek a¢ kalmaktir (Gok 2008, 4). Islamiyet’te ise is yasaminin
cercevesini ¢izen dnemli kural ve degerler vardir. Buradan hareketle Islam dini ticari
faaliyetleri olumlu gormiis ve desteklemistir ama bu kural ve ilkelerin dogru, diiriist,

adaletli olarak uygulanmasini emretmistir (Zorel 2016, 1533).

Amerika’da 1960’da 6nce en ¢ok sorgulanan kavramlardan biri kapitalizmdi
ve kavramla ilgili bircok diigmanlikta vardi. 1920’lerde baslayan ilerleme hareketi ile
birlikte ge¢im ticreti (living wages) kapsaminda vatandaslara egitim, eglence, saglik
ve emeklilik igin yeterli olacak bir maas tanimlandi. Kurumlardan, ailelerin gegim
ticretini tehlikeye sokacak haksiz fiyat artislart ve diger uygulamalar konusunda titiz
olmalar1 istenmistir. 1930’lara gelindiginde iilkede yasanan sorunlar sonucunda,
ozellikle isletmeleri hedef gosteren ve itham eden Yeni Anlagma (new deal) programi
gelmistir. Yeni anlasma programu ile aile gelirlerini arttirmak icin devletle yakin
calismalari istendi. 1950’lerde gelindiginde baskan Harry S. Truman tarafindan “Yeni
Anlagma” programi “Adil Anlagsma” (Fair Deal) olarak yeniden revize edildi. Bu
program, medeni haklar ve isletmelerin ¢evresel sorumluluklar1 gibi etik konular

distintilerek tasarlanmigtir (Kentsu 2007, 38)

Tiirkiye’de ise sanayilesme 6zellikle 1950’11 yillarda daha ¢ok devlete bagiml
bir halde ilerlemistir. Bunun neden olarak devletin uyguladig politikalar gosterilebilir.
Bu durum ekonomide dalgalanmalara ve belirsiz bir ortamin olugsmasina neden
olmustur. Bu siirecte calisma hayatinda yasanan sikintilara karsi ilk olarak Tiirk

Sanayicileri ve Is Adamlar1 Dernegi (TUSIAD) faaliyete baslamistir (Arar 2018, 14).
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2.2.1.2. 1960-1970 Arasi — Is Diinyasinda Sosyal Konularin Ortaya Cikisi,

Amerikan toplumu 1960 yillarinda is etigine elestirel bir yaklagim
gelistirmistir. Bunu ana nedeni toplumun sosyal kazanimlarina etkileyen olaylara kars1
gelistirdikleri tavirdir. Ozellikle bu donemde sanayilesmenin artmas1 yasam alanlarini
tehdit eden cevresel sorunlar yasanmasina neden oldu. Ayrica sanayi sirketlerinin etik
olmayan faaliyet ve uygulamalari tartisilmaya baslamistir. Bu ve bunun gibi
sorunlardan sonra o donemki baskan J. F. Kennedy tiiketicileri giivence altina alan bir
bildiriyi kamuoyuna duyurdu. Tarihte bu bildiri Tiiketici Haklar1 Bildirgesi (1962)
olarak adlandirilmis, tiiketici agisindan ti¢ ana hakka atifta bulunmustur. Bunlar;

se¢me, giivenlik ve haber alma haklaridir (Kentsu 2007, 39).

Ozellikle bu désnemde Ralp Nader tarafindan General Motors’u ve otomobil
sanayisini hedef alan elestiriler, hem ¢alisan sagligin1 hem de tiiketicilerin sagligini
tehlikeye atan faktorlerin tartisilmast agisindan milat olarak sayilmaktadir.
Kennedy’den sonra bagkan olan Johnson ise ekonomik bir denge politikasi izlemistir
ve ekonominin dengesini bozan yapilanmalar etik dis1 ve kanunlara aykiri olarak
goriilmeye baslamustir (Ozgener 2014, 57). Bu dénemde genel olarak sanayilesmenin
kotii etkilerine onlemler alinmasi gerektigi kabul edilmis fakat ana etik anlayis teorik

tartigmalarla sinirh kalmastir.
2.2.1.3.1970-1980 Arasi - Yiikselen Bir Calisma Alam Olarak s Etigi,

Bu dénemde ekonominin olaganiistii bliylimesi isletme anlayisinda bir takim
degisimler meydana getirmistir. Isletmecilik anlayis1 da, ekonomide ki gelismeye
paralel olarak gelismistir. Bu gelismeye ragmen etik sorunlar kisisel olarak
algilanmistir (Sahin ve Yildirim 2008, 58). Bu donemde “is etigi” bir kavram olarak
dikkat cekmeye baglamistir. 1970 yilinin sonlarina gelindiginde riigvet, aldatma, fiyat
farkliliklari, tirin sorunlar1 ve giivenlik gibi etik problemlerin ortaya ¢ikisi ile artik
dini degerlerin ticari yapilanmalarda karsiliginin olmasi gerektigi diistiniilmeye
baslamistir. Akademik camia, etik degerleri tanimlamaya ve bunu nasil ekonomik
diinyaya uyarlanabilecegine dair calismalar yapmaya baslamistir. Ozellikle bu

donemde akademisyenler yoneticilerin etik konular1 nasil ele alacagi ve karar alma

siirecine nasil dahil edecekleri konularma yogunlasmislardir. Ancak bu donemde
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yapilan ¢alismalara yeteri kadar 6nem verilmemesi ve benimsenmemesinden dolay1

etik problemlerin yasanma sikligi artmistir (Uslu 2018, 28-29).
2.2.1.4. 1980-1990 Arasi — Is Etigi Birliginin Olusmasi,

1980'lere gelindiginde is etigi artik yonetim ve organizasyon alaninda ¢alisan
akademisyenler i¢in ciddi bir ¢aligma alani haline gelmistir. Hatta is etigine olan bu
ilgi tiniversitelerde ders olarak miifredata alinmasina kadar gitmis ve bilimsel bir alan
haline donlismiistiir (Zengin ve Cayalan 2019, 169). Diger taraftan sirketler bu
donemde toplumsal olaylara daha fazla Onem vermis, daha fazla sorumlu
davranmiglardir. Bu durum, is ahlakinin sirketler tarafinda gelisimini hizlandirmistir
(Sahin ve Yildirim 2008, 59). Ayrica bu donemde riisvet, akraba kayirma, fanatiklik
gibi davranislarin normallesmeye baslamasi is etiginin Onemini arttirmigtir (Arar
2018). Ozellikle fakli sektorlerden bircok biiyiik sirket, etik komiteler olusturmus ve
organizasyonlarinda etik konularin yapilandirilmast  i¢in ¢aligma  gruplar

kurmuslardir.
2.2.1.5.1990 ve Sonrasi — Is Etiginin Genele Yayillmasi

Kiiresellesme ile teknolojinin mesafeleri kaldirmasi ve getirdigi gesitlilik
nedeniyle artik sirketler esitlik¢i bir politika izlemeye basladilar. Dil, din ve irk farki
gozetmeden herkese firsat esitligi saglamak is etigi i¢in zorunlu bir hal almistir (Kinran
2006, 13). Bu donemde is etigi, sirketlerin calisanlara karsi sorumlulugu haline

gelmigtir.

Tiirkiye ise 1997 yilinda “Siyasi Etik Komisyon™ olusturulmasi igin yasa teklifi
hazirlanmis ancak Anayasa Komisyonunda onaylanmasina ragmen yasalagsmamuistir.
Sonrasinda sirasiyla 1999°da yeniden hazirlanmis ama ret edilmis, 2001°de yeniden
giindem olmus ama sonu¢lanmamis ve 2002°de yeniden teklif sunulmus, kabul edilmis
ama yasalagsmamistir. Tiim bu gelismeler géstermistir ki, is etiginin gelisimine iliskin
¢aba harcanmis ama basar1 elde edilmemistir. Sirketlerde ise is etigi kurallar1 esas

standart olarak tanimlanmaya baslamistir (Zengin ve Cayalan 2019, 169).

Is etigine kars1 bilincin artmasi ve ¢alismalarin yogunlasmasi Diinya’da cesitli

organizasyonlarin olusmasina 6n ayak olmustur. Bu organizasyonlar is etigi

43



farkindaliginin artmasi igin bir¢ok c¢alisma yapmis ve gesitli proje gorevleri
tistlenmislerdir. Asagidaki tabloda is etigine yonelik ¢alisan kurumlar ve kurulus

yillar1 listelenmistir (Ozgener 2014, 12-15).

Tablo 4: Diinya ve Tiirkiye’de Is Etigi Organizasyonlari

ORGANIZASYON KISALTMA YIL
Uluslararast Is, Ekonomi ve Etik Dernegi
] ] ) ) ) ISBEE 1974
The International Society of Business Ekonomics And Ethics
Is Etigi Merkezi
) ) CBE 1976
The Center for Business Ethics
Etik Kaynaklar1 Merkezi
] ERC 1977
The Ethics Resource Center
Is Etigi Toplulug
P IS ) - ) ) SBE 1980
The Society for Business Ethics
Is ve Meslek Etigi Enstitiisii
) ) ) ) IBPE 1985
The Institute for Business & Professional Ethics
Markkula Uygulamali Etik Merkezi
. ) MCAE 1986
The Markkula Center for Applies Ethics
Is Etigi Enstitiisii
) ) ) IBE 1986
Institute Of Business Ethics
Avrupa Is Etigi Orgiit Ag1
pa's B gu s ) EBEN 1987
The European Business Ethics Network
Arastirma Etigi Merkezi
) CRE 1990
(Centre for Research Ethics)
Uluslararasi Is ve Toplum Dernegi
) o ] ) IABS 1990
International Association for Business and Society
Uygulamal1 ve Mesleki Etik Birligi
o _ _ _ APPE 1991
The Association for Pratical and Proffessional Ethics
Etik Yoneticileri Birligi
) ) o EOA 1992
The Ethics Officer Association
Sosyal Sorumluluk Dernegi
] ) o BSR 1992
Business for Social Responsibility
Tiirk Geng Is Adamlar1 Dernegi TUGIAD 1992
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Avusturya Mesleki ve Uygulamali Etik Dernegi

The Australian Associatsooon For Professional and Applies AAPAE 1993
Ethics
Uluslararast Is Etigi Enstitiisii
) ) ) ) IBEI 1994
The International Business Ethics Institute
Avrupa s Etigi Enstitiisii
] ) ) EIBE 1994
European Institute for Business Ethics
Global Etik Enstitiisii
) ) IGE 1995
The Institute for Global Ethics
Toplumsal Saydamlik Hareketi Dernegi TSHD 1996
angay Sosyal Bilimler Akademisi
=y y ] ] SASS 1999
The Shangai Academy of Social Sciences
Tiirkiye Etik Degerler Merkezi Vakfi TEDMER 2001
Hacettepe Universitesi Isletmecilik Meslek Etigi Uygulama ve
HUEM 2001
Arastirma Merkezi
Macau Is Etigi Dernegi
o ) 4 MACASBE 2002
The Macau Association of Business Ethics
Ortadogu Teknik Universitesi Uygulamali Etik Arastirma
i UEAM 2002
Merkezi
Iktisadi Girisim ve Is Ahlaki Dernegi IGIAD 2003
Toplumsal Etik Dernegi TED 2004
Kamu Gorevlileri Etik Kurulu KGEK 2004

Kaynak: Sevki Ozgener (2014), Is Ahlakinin Temelleri Yonetsel Bir Yaklasim Kitab1 70-75’ten

almmustir.

Tablo incelendiginde 1970’11 yillarda is etigi ile ilgili calismalarin Uluslararasi

Is, Ekonomi ve Etik Derneginin kurulmast ile basladigim ve giiniimiize kadar birgok vakif,

dernek ve arastirma merkezi hayata ge¢cmesi ile konunun 6nemi ortaya konmustur.

2.2.2. s Etiginin Kurumsallastiriimasi

Bir sirketin degerler sisteminin faaliyet yapisina adapte edilmesi is etiginin

kurumsallagsmasidir (Ulubulut 2010, 48). Calisanlar ve yoneticilerin paylastigi
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degerler sisteminin tim kuruma yayilmasi, benimsenmesi ve davranig bigimine
doniismesi olarakta ifade edilebilir. Etigin kurumsallagsmasi siireci etik beklentilerin
tanimlanmasi ile baslar. Daha sonra tanimlanan etik ilkelerin genele yayilmasi igin
caba harcanmasi, etige uygun davraniglarin odiillendirilmesi ya da uygun olmayan

davraniglarin cezalandirilmasi ile devam eder (Tiyek ve Peker 2015, 117)

Kurumlarda etik degerlerin var oldugunu diisiiniirsek bu degerler farkli farkl

yontemlerle kurumsallastirilabilir. Bunlar;

Etik kurul/komisyonlar: bu kurullar 6rgiitiin etik davranis degerlerini tanimlar
ve bu degerleri standart hale getirir. Bu kurul ya da komisyonlarin 6rgiit i¢cinde iki
fonksiyonu vardir. Ilk olarak etik degerlerin yonetimin her zaman giindeminde
kalmasin1 saglamaktir. Ikinci olarak, etik degerlerin uygulanmasi asamasinda

calisanlar ve miisteriler ile kurum arasinda ki iletisimin saglanmasidir.

Etik ilkelerin gelistirilmesi: ctik ilkelerin gelistirilmesi dnemlidir ¢link{i bu
ilkeler orgiitiin deger yapisini olusturur. Bu agamadan sonra calisanlar ve miisteriler
igin etik kodlar, sozlesmeler, anayasalar tanimlanir. Giiniimiizde birgok firmanin etik
anayasast bulunmaktadir. Amerika’daki Johnson & Johnson etik anayasani 1948
yilinda olusturmustur. Ingiltere’de faaliyet gdsteren sirketlerin =~ %33’{iniin,
Amerika’daki sirketlerin ise %80’inin etik ilkeleri bulunmaktadir. Sirketlere
kilavuzluk eden bu ilkeler, ayn1 zamanda orgiitiin i¢ ve dig ¢evresi ile olan
problemlerinin ¢6ziim alanlarim1 da kapsar (Aydin 2002, 148). Etik ilkeler
olustururken adalet, kapsayicilik ve esitlik ilkesi ¢ergevesinde yapilmasi
gerekmektedir. Ornek vermek gerekirse Osmanli déneminde biiyiik kiilliyelerin i¢inde
hastalara, misafirlere, doktorlara, 6grencilere yemek dagitan imarethaneler vardi. Bu
imarethanelerin  dagittigi yemek miktar1 sabah aksam yaklagik 1000 kisiyi
bulmaktaydi. Yemek dagitan ascilarin alani, sevgiden, sefkatten, sosyal statiiden ya
da diismanliktan etkilenmemeleri i¢in karsisindaki kisiyi gormemesini saglayacak
sekilde tasarlanmisti. Bu durum Osmanlida adalet, esitlik ve ayrimcilik yapilmamasi
etik ilkesinin gelistirilmesi, Uygulanmasina ve genele yayilmasa 6rnektir (Gergik 2015,
44-45). Sadece etik ilkeler olusturmak c¢ogu zaman yetmemektedir, bu ilkelerin

uygulanma bi¢imleri de 6nemlidir.
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Etik Egitimleri: is etiginin kurumsallagsmasinda son asama etik degerlerin
genele vyayilmast ve herkes tarafindan benimsenebilmesi ic¢in egitimlerin
olusturulmasidir. Amarika’da 1985 kisinin katilimiyla 279 sirkette yapilan calisma
sonuglara gore calisanlarin yiizde yirmisi etik degerleri 6zendirmek igin egitim
programlari organize ettiklerini ifade etmislerdir. Ayrica sirketler imajlarina
gelebilecek olasi zararlar1 onlemek i¢in egitim programlart diizenlemektedir. Egitim
ayni zamanda c¢aliganlarin motivasyonunu arttirmak i¢in bir ara¢ olarak kullanmaktadir

(Aydmn 2002, 148).

Etik ilkelerin kurumsal bir yapiya doniistiiriilmesi sirkete, toplum nezdinde bir
takim zorunluluklar getirse de kurumun faaliyetlerine yaptigi rehberlik ve yol

gostericilik paha bigilemez bir niteliktedir.
2.3. Etik Olmayan Davrams

Etik olmayan davranis, toplumun hayatini siirdiirebilmesi i¢in gerekli olan
kanunlar, politikalar, yasalar ve orgiitsel ilkelerin ihlal edilmesi sonucunda, iligkili kisi
ve kurumlara zarar verici sonuglarin olusmasi ile sonlanan, toplum nezdinde yasa dis1
ya da gayri etik davraniglari ifade etmektedir (Brass, Butterfield ve Skaggs 1998, 15).
Bu ¢alisma kapsaminda konu biitiinliigiine de aykir1 olmamas1 adina genel bir ¢ergeve

c¢izdikten sonra daha ¢ok ¢alisma hayatinda etik olmayan davranisa odaklanacagiz.

Etik olmayan davranis denildiginde Amerika ve Avrupa’da patlak veren bazi
ciddi sirket skandallar1 akla gelmektedir. Bu skandallar sonrasinda sirketler ya
batmistir ya da biiylik paralar ve tazminatlar 6demis, ¢alisanlarini isten ¢ikarmak

zorunda kalmistir. Bu skandallarin bazilar1 Tablo 4 ve Tablo 5’te gosterilmistir.
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Tablo 5: Amerika’da Patlak vere Isletme Skandallar

“Enerji ticareti lizerinde yogunlagsmis bir girket olan Enron, 2000 yilinda
ABD’nin en biiyiik 500 sirketi siralamasinda yedinci sirada yer almustir.
Sirketin iflasindaki en Onemli nedenler, yasal ve/veya yasadis1 olarak
uygulanan bazi muhasebe kurallart vb. olmustur.

Ayrica, sirket yoneticileri, kendi servetlerini artirmak i¢in yasa dis1 ve/veya
ahlak dis1 davranislara girmiglerdir. Bununla birlikte, sirketi denetlemekle veya
izlemekle yiikiimlii bagimsiz denetim sirketleri, derecelendirme sirketleri ve
hisse senedi analistleri gorevlerini yapmamuiglardir”

Enron

“ABD’nin ikinci ve en biiyiik telekomiinikasyon sirketi olan Worldcom’da,
muhasebe usulsiizliigl yapilmistir.

Worldcom Worldcom, 2001°de ve 2002’nin ilk ¢eyreginde karini sisirerek, 3.8 milyar
dolardan daha fazla oldugunu agiklamistir. Bu agiklama, finansal analistleri
sasirtmistir”

“Ileri teknoloji sirketi olan Tyco’nun eski CEO’su Dennis Kozlowski ve eski
CFO’su Mark H. Swartz sirketten 600 milyon dolar ¢almakla su¢lanmustir.
Tyco Tyco’nun muhasebe usulsiizligii yaptiginin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, hisse
senetleri iki giinde % 20 gerilemis ve 80 milyar dolarlik sirketin piyasa degeri,
iki giinde 63 milyar dolara diismiistiir”

Kaynak: Dogan N. (2008). “Is Etigi ve Isletmelerde Etik Cokiis”, SU IIBF Sosyal ve Ekonomik
Arastirmalar Dergisi, 179-200’den uyarlanmistir.

Tablo 6: Avrupa’da Patlak Veren isletme Skandallar

“Italyan gida ve siit iiriinleri grubudur.

Uydurma varliklar: Iddia edilen varliklarin % 38’i banka hesaplarinda olup,
Parmalat isletme soyulmustur.

Isletme, bankalar1 ve paydaslar1 18 milyon dolar dolandirmustir.

Amerikal1 yatirimeilar 1.5 milyar dolar kaybetmistir”

“Hollanda siiperrmarket grubudur.

Ahold’un 2001 ve 2002 yil1 ilan etmis oldugu kar rakaminin, olmasi gerekenden
Ahold 500 milyon $ fazla oldugu bildirildiginde, hisse senedi fiyat1 bir giinde % 63
oraninda kayba ugramustir.

CEO ve CFO isten ¢ikarilmistir”

“Isvigre gegici istihdam ajansidir.

Bilgi Teknolojileri (IT) giivenligi, licret bordrosu ve gelir konularini kapsayan
problemler yasanmustir.

Kuzey Amerikali CEO ve CFO gorevinden ayrilmustir.

Skandalin patlamasindan sonraki ilk giin, hisse senetleri % 48 oraninda
dismiistir”

Adecco

Kaynak: Dogan N. (2008), Is Etigi ve Isletmelerde Etik Cokiis, SU IIBF Sosyal ve Ekonomik
Aragtirmalar Dergisi, 179-200’den uyarlanmistir.
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Skandallarma bakildiginda sonuglar1 sirketler i¢in agir olmustur. Buradan
hareketle etik olmayan davranisin temelinde kisisel ya da kurumun ¢ikari i¢in kurallar
¢igneme esastir. “Cikar gozetme” etik olmayan davranisin 6ziidiir. Kurumun, kisilerin
ve yoneticilerin kisisel ¢ikarlarini iginde bulunduklar1 yapmin ¢ikarlarindan daha

yiiksekte tutmasi olarakta ifade edilebilir (Arslan ve Berkman 2009, 81).

Kisisel inan¢ ve sosyal kaliplarin yanlis olarak ifade edildigi davranis bigimi
de etik olmayan davranis olarak ifade edilmektedir. Bagka bir tanima gore etik
olmayan davranis, sonucunda kisi ya da kurumlarin zarar gérdiigli ve i¢inde bulunulan

toplum tarafindan onaylanmayan davranis bigimleridir (T6re 2006, 5).

Kurumlarda caligsanlar her giin etik ya da etik olmayan davranigi se¢gmeleri
gereken durumlarla karsi karsiya gelmektedir. Touche Ross ve Company’nin
aragtirmasina gore yoneticilerin %94’ i¢inde bulunduklar1 organizasyonda etik
sorunlarla karsilasmaktadir (Reiss ve Mitra 1998, 1581). 1987 yilinda uluslararasi 300
sirkette yapilan bagka bir aragtirmada ise katilimci kurumlarin %80’ninden fazlasi,
calisanlarin ¢ikar ¢atismasini (91%), uygunsuz hediyeleri (91%), cinsel tacizleri (91%)
ve riigveti (85%) en 6nemli etik olmayan davranis olarak ifade etmislerdir (Sahin ve
Demir 2000, 205). Yine Tiirkiye’de 1999 yilinda 160 yoneticinin katilimiyla yapilan
bir arastirmada ekolojik ortamin kirli olmasi, bilgi hirsizligi ve riigvetin 6nde gelen
etik olmayan davraniglar oldugu belirlenmistir (Biite 2011, 106). Giil’e (2006) gore
ise etik olmayan davranisi iki ana faktor ve alt faktorlere ayirarak asagidaki tablodaki

gibi ortaya koymustur.
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Tablo 7: Etik Olamayan Davramsi Etkileyen Faktorler

Sosyo-Kiiltiirel ve Ekonomik ] .
Faktorler Psikolojik Faktorler

Ayrimeilik G0z Dag1 Verme
Adam Kayirma Egoistlik
Usiilstizliik Zulmetmek (Mobing)
Riisvet Siddet - Baski
Yakinligi Kullanma (Nepotizm) Bedensel ve Cinsel Taciz
Yobazlik — Bagnazlik Onyargili Davranma
Kisitlama ve Yanlis Yonlendirme
Gorevi Kétiiye Kullanma

Kaynak: Giil (2006), Etik Dis1 Davraniglar ve Ussallagtirilmasi: Devlet Hastanelerinde Bir Uygulama,
Selguk Universitesi Karaman 1.1.B.F Dergisi, 65-79 ve Uzuncarsili, Toprak ve Ersun (2000), Sirket

Kiiltiirii ve Is Prensipleri, Istanbul Ticaret Odas1 Yayinlarindan alinmistir.

IGIAD (2018) Tiirkiye Is Ahlaki Arastirmasi sonuglarina gore is diinyasinda
karsilagilan etik problemleri ii¢ baglik altinda incelenmistir: Bunlar 1. Genel
problemler, 2. ¢alisanlarla ilgili problemler, 3. yoneticiler ile ilgili problemler olarak
stralanmistir (Torlak, Ozdemir ve Erdemir 2018, 18). IGIAD (2018) Tiirkiye is ahlaki

arastirmasi sonuglarina gore karsilasilan genel is etigi problemleri tablodaki gibidir.
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Yalan sdyleme

Ay Urundn farkh fiyatlarda satilmasi

Aldatici reklamilar

Verilen sozleri tutrmama

Taklit drin satma

Taklide yBnelik ambalaj kullanilarak misteriyi yaniitma

Satig sonrasi garanti ve hizmetlerin aksatiimas:

Ambalaj veya etiketlerde yanittic! bilgiler kullanma

Dolandincilikla karsilasma

Reklamlarda cinselligin asin ve ilgisiz kullanim

Evrak iizerinde sahtacilik yapma 274

250 260 270 280 290 300 310 320 330

Sekil 4: Is Diinyasinda Karsilasilan Genel Is Ahlaki Problemleri

Kaynak: Torlak, Ozdemir ve Erdemir (2018), Tiirkiye Iktisadi Girisim ve Is Ahlaki Dernegi, IGIAD
2018 Tiirkiye Is Ahlaki Arastirmas1,18’den alinmistir.

Arastirma sonuglar1 gore i diinyasinda en ¢ok karsilagilan genel etik problem
yalan sdylemedir. Sonrasinda ise fiyatlama ve reklamla ile ilgili konular, daha sonra
ise verilen sozlerin tutulmamasi gelmektedir. En az karsilagilan etik problemler ise
dolandiricilik, reklamlarda cinselligin kullanilmasi ve evrakta sahtecilik yapma olarak

siralanmistir (Torlak, Ozdemir ve Erdemir 2018, 18).
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IGIAD (2018) arastirma sonuglarina gore calisanlarla ilgili karsilasilan is
ahlaki problemleri ise tablodaki gibidir.

Yalan sdyleme 2985
Calisanlanin ige geg gelmeyi adet edinmesi 2495
Yapilan igin hakkin vermeme 2,89
isyeri internetini is digi amaclarla kullanma 2485
Gahizsma arkadasglanim kdtileme 284
Isyerine ait arac ve gerecin hor kullanilmas: 283
Meszai saatleri iginde bagka geylerle ugrasma 282
Yapilan ahlaki olmayan igle dvinme 277
Verilen isi yapmamak igin mazeretler iirstme 276
Kendi hatasim bagkaszina yiikleme 274
Calsma arkadasimin basansim kendine méletme 273

Bilgisizliginden yararlanarak misteriyi kandirma 272

isletmenin arag gereg ve malzemelerini dzel igleri igin

kullanma 258

Hasta clmadig halde rapor alma 267
Sirkete ait mahrem bilgilerin baskalanyla paylasma 266
Rigvet alma 257
Cahsudg saatleri fazla bildirme 2,54

Isyerine ait arag-gereg ve malzemeyi calma 2,50

T T T T T T T T 1
220 230 240 250 280 270 280 290 300

Sekil 5: Cahsanlarla Ilgili Olarak Karsilasilan Ahlaki Problemler

Kaynak: Torlak, Ozdemir ve Erdemir (2018), Tiirkiye Iktisadi Girisim ve Is Ahlaki Dernegi, IGIAD
2018 Tiirkiye Is Ahlaki Arastirmasi,18°den alinmistir.

Arastirma sonuglarina gore ¢aligsanlarla ilgili olarak en sik karsilasilan etik
problemler, calisanlarin yalan sdylemeleri ve ise zamaninda gelmemeyi adet
edinmeleridir. En az karsilasilan problemler ise igyerine ait arag, gere¢ ve malzemeyi
calma, daha fazla mesai ticreti alabilmek i¢in ¢alistig1 saatleri fazla bildirme ve riisvet

olarak siralanmaktadir (Torlak, Ozdemir ve Erdemir 2018, 18).

52



Son olarak IGIAD (2018) arastirma sonuglarma gére, yoneticilerle ilgili

karsilagilan is etigi problemleri tablodaki gibidir.

Walan sdyleme 283
Ise almada kaywrmacilik (torpil) yapma 280
Verilen sozlen tutmama 278
Randevulara geg kalma 277
Galiganlann Geretlerini geg ddeme 277
Sdz werilen kalitade mal we hizmet teslim etmeme 276
Ucret vermeden calisanlara fazla mesai yaptirma 275
Kidem we ihbar tazminat ddemekten kacinma 275
Siparigleri zamaninda teslim etmeme 274
Sigortasiz iggi cahistirma 274
Terfi va &dillendirmede kayirmaciik yapma 274
Rakip firmalann @rinlerini katileme 274
Alacakhlara ddemeleri geciktirme 272

Yapilan ahlaki almayan igle dvinme 271
Igin hilesine kagarak kazanc) artirma 270
Cahsanlann manevi degerlerinin istismar edilmesi 268
Yasal mevzuatin aciklanndan yararlanma 2638

Kigisel masraflanni girkete yilikleme 267
Ihalelere fesat kanstinc eylemlerde bulunma 2656
Tedarikcilerin iyi niyetlerinin istismar edilmesi 265

Bayii atlayarak satis yapma 263
Rigvet varme 262
Faturasiz mal ve hizmet satig 2,59
Kacak yabanci isgi cahistirma 2,56

240 ZA5 2350 255 260 263 270 273 28D ZES

Sekil 6: Yoneticilerle Tlgili Olarak Karsilasilan Ahlaki Problemler

Kaynak: Torlak, Ozdemir ve Erdemir (2018), Tiirkiye Iktisadi Girisim ve Is Ahlaki Dernegi, IGIAD
2018 Tiirkiye Is Ahlaki Arastirmas1,20’°den alinmistir.

Son olarak IGIAD 2018 is etigi arastirmasina gére yoneticilerle ilgili olarak en
sik karsilasilan ahlaki problem ise yalan sOylemedir. Devaminda ise almada
kayirmacilik yapma, verilen sozleri tutmama, randevulara ge¢ kalma, ¢alisanlarin

ticretlerini ge¢ 6deme, s6z verilen kalitede mal ve hizmet teslim etmeme gibi pek ¢cok
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ahlaki problem siralanmistir. En az karsilasilan etik problemler ise kagak yabanci is¢i

calistirma ile faturasiz mal ve hizmet satisidir (Torlak, Ozdemir ve Erdemir 2018, 20)

Kurum igerisinde yapilan etik ya da etik olmayan davraniglarin temel
baglayicist kisilerdir. Yani etik ya da etik olmayan davranisa yonelme karari kisiler
tarafindan verilmektedir (Arslan ve Berkman 2009, 81). Fakat bir toplumda etik
davraniglar1 bigimlendiren etmenler, toplumda yer alan diger organizasyonlardan da
etkilenmektedir. Bir kurumun etik ya da etik olmayan davranisa yonelmesi iginde
bulunulan toplumdan ayri diisiiniilemez (Tonus ve Orug 2012, 152). Arslan ve
Berkman’a (2009) gore etik olmayan davranisla ilgili dort ana faktor (Bkz. Sekil 7)

belirleyici olmaktadir.

Cevre ile Tlgili Faktsrler

Cikar Gruplan ile Ilgili Faktorler

Kurum ile Ilgili Faktorler

Kisi ile Tlgili Faktorler

Sekil 7: Etik Olmayan Davrans ile ilgili Faktorler

Kaynak: Arslan ve Berkman (2009), Diinyada ve Tiirkiye’de Is Etigi ve Etik Yonetimi, Tiirkiye
Sanayici ve I Adamlar1 Dernegi (TUSIAD) Yayinlari, 81°den uyarlanmustir.
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2.3.1. Kisi ile Tlgili Faktorler

Kisilerin sahip oldugu ahlaki ilerleme seviyesi etik olmayan davranigin
gerceklesmesi ya da gerceklesmemesinin baslica belirleyicisidir (Celep ve Konakli
2012, 66). Kisisel etik anlayisimizin nasil davrandigimiz iizerinde derin bir etkisi
vardir. Kisi giiglii bir etik anlayisina sahip ise, kurumda etik olmayan davranisa
yonelme olasiligi daha disiiktir (Hill ve McShane 2008, 90). Bu asamada etik
olmayan davranisa yonelmede kisinin ¢ikarlar1 6n plana ¢ikmaktadir. Bu nedenle

kisiye ait agagidaki ozellikler etik olmayan davranisini etkileyen faktorlerdir.
Kisinin;

e Degerleri

e Oncelikleri

e Deneyimleri

e Konumu ve Is Kidemi

e Demografik Ozellikleri (yas, cinsiyet, egitim)

e Etik olmayan davranigin kazanci ve kayiplarinin olasi risk algisi vb. gibi
faktorler etik olmayan davranisi etkilemektedir (Arslan ve Berkman 2009,
82).

2.3.2. Kurum ile flgili Faktorler

Kurumun yonetim bigimi etik ya da etik olmayan davranisin kaynaklarindan
biridir. Tonus ve Orug’a (2012) gore etik olmayan davranis kisinin 6zelliklerinden
kaynaklanabildigi gibi kurumun kendisinden de kaynaklanabilmektedir (Tonus ve
Orug¢ 2012, 151). Sekil 6’da kurumda etik olmayan davraniglarin kaynaklarinin

bazilarini gorebilirsiniz.
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Etik Olmayan Liderlik

Etik Olmayan Kurum Kurumda

Kiltara Etik Olmayan Davrams Zay Kipisel Btk

Eiik Fikirlerin Degier Gergek Dig1 Performans
Gormemesi Hedefleri

Sekil 8: Kurumda Etik Olmayan Davramslarin Kaynaklari

Kaynak: Hill ve McShane (2008), Principles of Management, Graw-Hill/lrwin, New York, 90’dan

uyarlanmustir.
2.3.3. Cikar Gruplar ile ilgili Faktérler

Bu kapsama kurumlarin is iliski i¢inde olduklar1 ¢evre girmektedir. Kurumun
davranig bi¢imini, direk ya da dolayli olarak bu ¢evreyi etkilemekte ya da
etkilemektedirler. Ciinkii kurum varligini siirdiirebilmek i¢in ¢ikar gruplar ile iyi
iligkiler kurmaya calismaktadir. Bu ¢ikar gruplarindan bazilari tedarikgiler, rakipler,
misteriler ve tiiketiciler seklinde siralanabilir. Unutmamak gerekir ki kurumda
kararlar yoneticiler tarafindan alinmakta ve uygulanmaktadir (Arslan ve Berkman
2009, 89). Buradan hareketle ¢ikar gruplari ile kurum arasinda ki etik olmayan
davranis temel belirleyicisi ve siirdiiriiciisii yoneticilerdir. Yani etik ya da etik olmayan

davranig yonetimin bir tercihidir.
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2.3.4. Cevre ile Tlgili Faktorler

Cevre ile ilgili faktorler kurumu icinde bulundugu toplumsal yapiy1
kapsamaktadir. Bunun i¢in kurumun dolayli yada dogrudan iliskide oldugu tiim

organizasyonlar ve gruplar girmektedir.

e FEkonomik Cevre: Rekabet ve piyasanin durumunu etkileyen
diizenlemeler,

e Siyasal Cevre: Devlet ve Ozel sektor iliskisi ve alinan kararlar,

e Kiiltlirel Cevre: Tiirk Yonetim Gelenegi

e Diger Etmenler: Hukukla ilgili siiregler, Medya, STK ve Uluslararasi
kurumlar (Arslan ve Berkman 2009, 83).

Arastirmalar gostermistir ki ¢alisanlar, eger uygun bir ortam ya da yapi1 varsa
etik olmayan davraniglara yonelmektedirler (Karadal ve Akyazi 2015, 112). Baska bir
ifadeyle, faaliyetlerinde etik kurallarin dikkate alinmadigi kurumlarda calisan
yoneticilerin, etik kurallara uyan kurumlara gore daha fazla etik olmayan davranisa
yoneldikleri tespit edilmistir (Sert 2012, 17). Bu durum kurumlar igin etik
davraniglarin genele yayilmasi, etik olmayan davranislara karsi ¢6ziim tiretilmesi ve
onlemler alinmasimi gerekli kilmaktadir. Etik olmayan davraniglar kurum iginde
catigma Ortami yaratarak, ¢alisan aidiyetinin azalmasina, performans ile motivasyonun
diismesine ve kurum kiiltiiniin zarar gérmesine neden olmaktadir (Ozdevecioglu ve
Aksoy 2005, 96). Kurum igin kotii sonuglar doguran etik olmayan davranislari

onlemeye yonelik caligmalar yapmak artik 6nemli bir hal almaktadir.
2.4. Orgiit Yararma Etik Olmayan Davramslar

Yonetim ve organizasyon alaninda yapilmis olan arastirmalara bakildiginda
etik olmayan davranisla ilgili ¢alismalarin neredeyse tamaminda Orgiit ya da orgiit
calisanlarinin olumsuz davraniglarina odaklanilmistir (Herchen 2015, 7). Fakat son
yillarda etik olmayan davramigin Orgiit yararina gerceklesmesi durumu diger bir
ifadeyle 6rgiit yararina etik olmayan davranislar (OYEOD) akademi diinyasinda ¢okga
calisiimaya ve konuya olan ilginin giinden giine artmasina neden olmustur. Ilk olarak
2003 yilinda Elizabeth Umphress’in “In The Name Of The Company: Unethical
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Behaviors Perpetrated By Employees in Response To Accountability and Fair
Treatment” isimli doktora tezinde ortaya konan orgiit yararina etik olmayan davranis,
daha sonra 2010 yilinda “Unethical Behavior in The Name Of The Company: The
Moderating Effect of Organizational Identification and Positive Reciprocity Beliefs
On Unethical Pro-Organizational Behavior” isimli bir uygulama ve 2011 yilinda
“When Employees Do Bad Things For Good Reasons: Examining Unethical Pro-
Organizational Behaviors” isimli teorik bir makalede tekrar Umphress ve arkadaslar

tarafindan incelenmistir (Coskun ve Ulgen 2017, 178).

Umphress ve arkadaslarina (2011) gére OYEOD “orgiitiin veya lyelerinin
(yonetici ve liderler vb. gibi) etkili galismasini tesvik eden ve destekleyen ama temel
toplumsal degerleri, sosyal normlari, yasalart veya dogru kabul edilen davranis
standartlarini ihlal etmeyi amaglayan eylemlerdir” (Umphress ve Bingham 2011, 622).
Bu tanimdan hareketle OYEOD’nin kurumdan hari¢ paydaslara (miisteriler, rakipler,
toplumsal degerler gibi.) kars1 gergeklestigi soylenebilir (Coskun ve Ulgen 2017, 179).

Yonetim literatlirinde yapilan galismalarda etik davraniglar faydali ya da
zararli olup olmasina ve etik ya da etik olmamasina gore li¢ alanda ifade edilmektedir
(Bkz. Sekil 9). Bu davramslar kisilerin inisiyatifine ve istegine gore

gerceklesmektedir.
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Orgiitsel Vatandaghk Davranisi

Etik Orgiit Yararna Etik Olamayan .
Davrams Etik Olmayan Davrams

Sekil 9: Orgiit ici Istege Bagh Davramslar

Kaynak: Julia L. Herchen (2015), Unethical Prosocial Behavior: Theory Development and
Experimental Findings, University of Texas, Doctoral Dissertation’dan uyarlanmustir.

Bilim insanlar1 1983’ten itibaren temelde etik ve orgiite yardim ve fayda
saglamak i¢in goniillii yapilan eylemleri orgiitsel vatandaglik olarak tanimladilar.
Konuyla ilgili yonetim literatiiriinde birgok arastirma yapildi ve orgiite yarar saglama
ve etik davranma merkezinde istisnalar olmakla birlikte Orgiitsel vatandaslik
kavrammin etik davramsa karsilik geldigi varsayildi (Herchen 2015, 2). Orgiitsel
vatandashk kavraminin karsisinda ise dogrudan Orgiit zararmna etik olmayan
davraniglar gelmektedir. Bu davraniglar orgiitiin verimliligi ve liretkenligini etkileyen
uygunsuz faaliyetlerdir ve 1980’lerden baslayarak konuyla ilgili birgok caligma
yapilmigtir. Son olarak 6rglit yararina etik olmayan davranis ise digerlerine gore yeni
bir konudur ve yonetim literatiiriinde son yillarda fazlaca ilgi gérmeye baslamistir
(Coskun ve Ulgen 2017, 180).
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OYEOD tanimi temelde iki temel bilesene atifta bulunmaktadir. (1) davranigin
etik dig1 olmasi gerekir. Bu su anlama gelmektedir, yapilan davranig adalet, hukuk, ya
da sosyal normlar1 etik ¢ergevesinde degerlendirirken buna uygun davranis
standartlarini ihlal eder. (2) davranisin niyetinin 6rgiit yararina olmasi gerekir. Burada
temel amag Orgiite, liyelerine ya da her ikisine orgiite katki saglayacak davraniglara
odaklanmaktir. Bunu yaparken yoneticisi tarafindan yonlendirilmemesine ya da
calisanlarin goérevi olmamasina ragmen, goniillii olarak fayda saglamak i¢in bu
davranisa yonelmeyi ifade eder (Uzunbacak, ve digerleri 2019, 661). Bu iki bilesenin
bir arada olmasi bizi OYEOD’a gotiirmektedir. Ornek vermek gerekirse iiriinlerin son
kullanma tarihleri ile oynamak, mal ve hizmetin kusurlarin1 miisterilerden saklamak
gibi kisisel ¢ikar hedeflemeyen ama Orgiite yarar saglamak icin yapilan eylemler

sayilabilir (Umphress ve Bingham 2011, 622).

Umphress ve Bingham (2011), bir davranisin OYEOD olup olmadig ii¢

kosulla sinirlandirmaktadir;

1. Calisanlar farkinda olmadan ya da yanlislikla orgiite yarar saglayan etik dis1
davranigsa yoneliyorsa OYEOD kapsaminda degerlendirilmemektedir.
Ciinkii bu davranis bilingli olarak yapilmamaktadir.

2. Eger caligsan orgilite fayda saglamak i¢in etik olmayan davranisa yoneliyor
ama istenilen sonuca ulagamiyorsa OYEOD olarak
degerlendirilmemektedir. Baska bir ifadeyle niyet edilen davranis ile
gerceklesme ve/veya Orgiitiin ¢ikar elde etme durumuna gére OYEOD olup
olmadigina bakilmaktadir.

3. Etik olmayan davranig sonucunda oOrgiit yarari degil de c¢alisan kendine
kigisel ~ ¢ikar  sagliyorsa  bu  davramista OYEOD  olarak
degerlendirilmemektedir. (Umphress ve Bingham 2011, 63).

OYEOD  teorisinin asil  kaynagi  Sosyal Miibadele Teorisi’ne
dayandirilmaktadir (Uzunbacak, ve digerleri 2019, 661). Sosyal Miibadele Teorisi,
orgiitlin ¢alisanlaria sagladigl imkéanlarin tatmin edici olmasi ve bunun karsiliginda
calisanlarin Orgiite kendilerini sorumlu hissetmeleri ve birtakim fayda temelli eylemler
gerceklestirmelerine dayanir. Sosyal Miibadele Teorisi temelde taraflarin karsilikli

olarak birbirine iyilik yapmay1 hedeflemesini ifade eder. Bu teoriye gore iyiligi yapan
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taraf kars1 tarafa fayda saglarsa, karsi tarafta iyilige karsilik fayda saglamaya istekli
olacaktir (Bediik ve Ertiirk 2015, 5). OYEOD Sosyal Miibadele Teorisi kapsaminda
degerlendirildiginde ¢alisanlar Orgiit yararmma bir davranis gerceklestirdiginde,
karsiliginda yoneticisi ya da Orgiitten yarar saglayacagini farz etmekte ve bu nedenle
etik olmayan davranisa yonelebilmektedir (Umphress ve Bingham 2011, 625).

OYEOD’ta ilk olarak orgiite fayda saglamak gozetildigi icin etkinlik, karlilik,
verimlilik gibi isaretlerle kisa vadede orglite kazang anlaminda katki sagliyor olabilir
ama uzun vadede Orgiit i¢in itibar zedelenmesi, tazminat 6demeleri, hisse degerinde
diisiis, calisan ve miisteri kayiplar1 ve sonug olarak iflasla kadar giden sonuglari
olabilmektedir (Coskun ve Ulgen 2017, 178). Ozellikle son yillarda is diinyasinda
gerceklesen skandallar sonrasi birgok sirket bu durumdan nasibini almistir. Asagida ki

tabloda birka¢ 6rnek bulabilirsiniz.

Tablo 8: Diinya’da Gerg¢eklesmis Biiyiik Sirket Skandallari

Sirket Skandal Yil Sonug¢

Xerox “Diinyanin 6nde gelen fotokopi cihazlart 2000 » Sirket o donem iilke
tireticilerinden olan Xerox 2000 yilindaki usulsiizliikleri tarihinde en
faaliyet raporunda 18,7 milyar USD satis yiiksek ceza olan 10 milyon
raporlamis ve diinya ¢apindaki 92.500 USD cezay1 6demeyi kabul
calisani ile Fortune 500 listesinde 87. etmistir.
sirada yer almustir. » Sirket hisseleri %28 deger
Sirketi 1997-2000 yillart arasinda hileli kaybetmistir.

kayit ile hasilatint oldugundan fazla
gostererek muhasebe islemlerinde
usulsiizliikler yapmustir”

Enron “Enerji ticareti lizerinde yogunlasmis bir 2001 . Sirket iflas etti.
sirket olan Enron, 2000 yi1linda ABD’nin + ABD' de 4.500, diinyada ise
en biiyiik 500 sirketi siralamasinda 85.000 kisi isini kaybetti.

yedinci sirada yer almistir.
Sirketin iflasindaki en 6nemli nedenler,
yasal ve/veya yasadisi olarak uygulanan
bazi muhasebe kurallar1 vb. olmustur.
Bununla birlikte, sirketi denetlemekle
veya izlemekle yiikiimlii bagimsiz
denetim sirketleri, derecelendirme
sirketleri ve hisse senedi analistleri
gorevlerini yapmamiglardir”
WorldCom  “ABD’nin en biiyiik ikinci telefon sirketi 2002 . Sirket iflas etti.

WorldCom’du. + Yaklagik 80.00 galigan issiz
Sirketin, karini yiiksek gostererek 3.8 kaldu.

milyar dolar1t muhasebe oyunlari ile + Sirketin CEO’su Bernard
gizledigi belirlendi” Ebbers 2005 yilinda 25 y1l

hapis cezasina ¢arptirildi
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Ahold

“Holanda temelli slipermarket zinciridir.
2003 yili itibariyle diinyadaki {iglincii en
biiyiik toptan gida sirketidir.

Finansal raporlar kayitlarinda
gozlemledigi hileli kayitlar sonuncunda
2001 ve 2002 yil1 sonunda firma karinin
normalden 500 milyon Euro fazla
gosterildigi saptanmistir”

2003 - Sirket hisseleri %63 deger
kaybetmistir.

Parmalat “Parmalat sirketi Calisto Tanzi tarafindan 2003 . Sirket 2003 yilinda iflas
bir siit pastorize merkezi olarak etmistir.
kurulmustur.

Sirket kayitlarinda bulunmasi gereken 4
milyar Euro'nun gizlendigi anlasilda.

O donemde sirketin bankalara 6 milyar
Euro borcu bulunmaktaydi”

Olympus “Japonya’nin fotograf makinesi ve 2011 . Sirket %70 deger kaybetti.
endoskop tireticisi fotograf makinesi + CEO'su Michael Woodford'un
devi. gorevine son verildi
Sirket 1.7 milyar dolarlik zarar1
gizledigini itiraf etti”

Petrobras “Brezilyanin kamuya ait en biiyiik petrol 2014 » Sirketin eski yoneticilerinden
sirketi.. Renato Duque de riigvet aldig1
Petrobras'm is ortaklarindan 954 bin euro gerekgesiyle 20 yil hapis
riigvet aldigi ortaya ¢ikti. cezasina ¢arptirildi.

Riisvet geliri daha sonra partinin diger » Brezilya'nin eski devlet

liyelerine aktarildi” bagkan1 Dilma Rousseff
2016'da mali yasalar1 ¢ignedigi
gerekgesiyle gorevden alind1.

Volkswagen “Amerikan piyasasinda satis yapabilmek 2015 . 11 milyondan fazla arag geri
icin dizel araclarinin dogaya saldigi cagrildi.
karbon emisyonu miktarini 6lgen aletin + Sirket 30 milyar dolar zarar
yazilimin degistirerek 6l¢iim degerlerini etmistir.
manipiile etmis ve bunu kamuoyundan + Sirket hisseleri yaklasik %50
gizlemistir. deger kaybetti.

Gergek emisyon miktarinin kamuoyuna + Sirket CEO’su Martin
ve resmi otoritelere ilan ettikleri degerin Winterkorn istifa etmistir.
40 kat1 kadar yiiksek oldugunun tespit
edilmigtir”
Mitsubishi  “Sirket 25 yildir emisyon verilerini 2016 » Sirket CEO’su Tetsuro Aikawa

degistirdigini, gergegi kamuoyundan
gizledigini itiraf etmigtir”

istifa etmistir.
v Sirket 3,9 milyar dolar zarar
etmistir.

Kaynak: Coskun ve Ulgen (2017), Orgiit Yararina Ahlaki Olmayan Davranis, Is Ahlaki Dergisi, 177-
201, ve Ayalp (2019), Tiirkiye’de ve Diinya’da Yasanan Muhasebe Skandallar1, Yapilan Diizenlemeler,

Usulsiizliik Yapan Sirket ve Bankalarin Incelenmesi, 30-42°den alinnustir.
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Bu biiyiik OYEOD skandallarmi sirket bazinda ele alsak ta bu davranislarin
toplumun genelinde farkli bigimlerde var oldugunu kabul etmek gerekir. Nereye
baksak kiictiklii biiyiiklii bu tarz davraniglar1 yapan calisanlarla karsilasmamiz
miimkiindiir. Ornek olaylara yakindan baktigimizda OYEOD yol agan dort mazeretten
s0z edebiliriz. (1) davranigin yasalara ve etik kurallar i¢inde oldugu, gercekten yasa
dist ya da etik dis1 olmadig diisiincesi. (2) davranisin kisinin ya da sirketin ¢ikarina
oldugu ve calisandan davranisi gerceklestirmesinin beklendigi diisiincesi. (3)
davranisin kesfedilmeyecegi ya da duyurulmayacagi i¢in giivenli oldugu diisiincesi.
(4) davranig sirkete fayda sagladigi icin sirketin bunu mazur gorecegi ve ozellikle
yapani koruyacag diisiincesi (Gellerman 2005, 64-65). Arastirmalar ve 6rnek olaylar
gostermistir ki sirketlerde, ¢alisanlari bir taraftan orgiite baglilik, 6rgiitsel vatandaslik,
yonetici ile bag kurma gibi bagartya dogrudan etki eden degiskenlerin varligit OYEOD
etki edebilmektedir (Coskun ve Ulgen 2017, 194). Bu nedenle sirket bu davranislarin
farkinda olmali ve bu davranislardan kaynaklanan olumsuz sartlari ortadan kaldirmaya

odaklanmalidir.
2.5. Orgiit Yararma Etik Olmayan Davranms Cahsma Sayilar

Orgiit yararina etik olmayan davranis ile yapilan calismalara baktigimizda daha
yeni bir konu oldugunu sdyleyebiliriz. Ik ¢alismalar Elizabeth E. Umphress’in 2003
yilinda doktora tezi ile baslamis ve sonrasinda tekrar Umphress ve arkadaslarinin 2010
ve 2011 yilinda yaymladig: iki makale ile devam etmistir. Konuyla ilgili Ocak 2020
itibariyle toplam 39 adet yayin gergeklestirilmistir. Ulusal yayinlara baktigimizda ilk
olarak Karadal ve Akyazi’nmin (2015) yilinda bir bildirisi ile baglandigi sonrasinda
sirastyla, 2017 yilinda 3 adet ¢alisma (Coskun; doktora tezi, Coskun ve Ulgen; derleme
makale g¢alismasi, Ebrahemive Yurtkoru; makale ¢alismasi), 2018 yilinda 1 adet
calisma (Koksal ve arkadaslari; makale ¢alismasi), 2019 yilinda 1 adet ¢alisma
(Uzunbacak ve arkadaslari; makale c¢alismasi) yapilmistir (Coskun ve Ulgen 2017,
182, Uzunbacak, ve digerleri 2019, 662).
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Tablo 9: Orgiit Yararina Etik Olmayan Davramsa Dair Daha Once Yapilan

Calisma Sayilan

2003
2010
2011
2012

2013
2015
2016
2017
2018
2019
Toplam

Sayilar Yapilan Calismalar Sayilar
1 Makale 31
1 Doktora Tezi 5
1 Yiiksek Lisans Tezi 1
2 Bildiri 2
6

9

7

4

6

2

39

Kaynak: Coskun ve Ulgen (2017), Orgiit Yararina Ahlaki Olmayan Davranis, is Ahlaki Dergisi, 177-

201 ve Uzunbacak ve Arakadaslar1 (2019), Iyi Niyetli Kétii Davramslar: Banka Calisanlarimin Orgiit

Yararina Ahlaki Olmayan Davranislar1 Uzerine Nitel Bir Arastirma, Uluslararas: Toplum Arastirmalar

Dergisi, 658-683’den alinmustir.

Calismalarda incelenen konular ele alindiginda, 6rgiit yararina etik olmayan

davranigsa etkisi ya da iligskisi en fazla arastirilan degisken oOrgiitsel 6zdeslesme

olmustur. Orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili yapilan ¢aligmalarin bazilari;

Umphress, Bingham ve Mitchell (2010)
Teo ve Chan-Serafin (2013),
Effelsberg, Solga ve Gurt (2013),
Vadera ve Pratt (2013),

Effelsberg ve Solga (2015),

Shu (2015),

Verma ve Mohapatra (2015),

Chen, Chen ve Sheldon (2016),

Lee, Schwarz, Newman ve Legood’un (2017) seklinde siralanabilir.

Yapilan bu makale ¢alismalarinda 6rgiitsel 6zdeslesmenin, orgiit yararina etik

olmayan davranisa etkisi pozitif yonde ¢ikmustir. Sadece Umphress, Bingham ve
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Mitchell’in (2010) yaptiklar1 ¢alismada oOrgilitsel 6zdeslesme ile Orgiit yararina etik

olmayan davranis arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir.

Orgiitsel 6zdeslesmeden sonra en ¢ok calisma yapilan degisken ise liderlik
(etik, doniistiiriicii ve karizmatik liderlik) olmustur. Orgiit yararina etik olmayan

davranisa etkisi ya da iligkisini aragtiran liderlik tarzi ¢aligmalarina bakildiginda;

Etik Liderlik;

o Miao, Newman, Yu ve Xu (2013),
. Kalshoven, van Dijk ve Boon’in (2016) makale caligsmalari,

. Venancio’nun (2015) tez ¢alismasi,
Dontstiirticti Liderlik;

e Effelsberg, Solga ve Gurt (2013),

e Lee, Choo ve Jeon’nun (2016) makale ¢alismalari,

Karizmatik ve Doniistiiriici Liderlik;

e Graham, Ziegert ve Capitano (2013) makale ¢alismasi seklinde

siralanabilir.

Bu caligsmalarin bulgularinin, genel olarak oOrgilit yararmma etik olmayan

davranisa pozitif yonde etki ettigi bulunmustur (Coskun ve Ulgen 2017, 182-191).

Orgiit yararina etik olmayan davranisa diger degiskenler ve yapilmis calismalar

ise asagidaki tablodaki gibidir.
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Tablo 10: Orgiit Yarara Etik Olmayan Davramsla Ilgili Calismalar

. OYEOD
Yayin Calismanin Incelenen .
Arastirmaci Tarihi Tiirii Desisken Etki ya da
&l niskisi
. . Anlamlr iliski
llie 2012 Tez L@er .uye tespit
iliskisi o
edilmistir.
D Pozitif etki
Lee, Schwarz, 2017 Makale L¥d.er .uye tespit
Newman ve Legood iliskisi o
edilmistir.
Anlaml iliski
Lee, Schwarz, 2017 Makale Du¥gusal tespit
Newman ve Legood baglilik . .
edilememistir.
Pozitif etki
Verma ve Mohapatra 2015 Makale Ahlaki kiiltiir tespit
edilmistir.
Mglanan
Umphress 2003 Tez Orgiitsel 1S
tespit
adalet o
edilmistir.
) Negatif etki
i Orgiitsel .
1 2012 T
1° 0 ¢z adalet/destek Fesplt .
edilmistir.
. . Negatif etki
llie 2012 Tez PSI.kOIOJ K tespit
Sahiplenme o
edilmistir.
. Anlamlr iliski
litsel .
Kong 2016 Makale Orgtse tespit
destek . .
edilememistir.
Thau, DerflerRozin, Dislanma Pozitif etki
Pitesa, Mitchell ve 2015 Makale li Bt tespit
Pillutla olastig edilmistir,
. Psikolojik ~ Poxzitif iligki
Karadal ve Akyazi 2015 Bildiri Strorol! OzItiE skl
sahiplenme tespit edilmis.
Ebrahimi ve Duygusal Pozitif iligki
2017 Makal
Yurtkoru 0 akale Baghlik  tespit edilmis.
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Pozitif etki

Matherne ve Duygusal .
e 2012
Litchfield Makale Baglilik Fesplt .
edilmistir.
Duvausal Pozitif etki
Venancio 2015 Tez ){g tespit
baglilik o
edilmistir

Kaynak: Coskun ve Ulgen (2017), Orgiit Yararina Ahlaki Olmayan Davranis, Is Ahlaki Dergisi, 184-

193’ten alinmustir.

Literatiir incelendiginde genellikle orgiit yararina etik olmayan davranisa etki
eden pozitif degiskenleri dikkate alan calismalar yapilmigtir. Negatif yonli bir
degiskenin Orgiit yararina etik olmayan davranisa pozitif etkisi olup olmadigina dair

calismaya rastlanmamustir.
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL - DUYGUSAL BAGLILIK
3.1. Orgiitsel Baghhk Kavram

Orgiitsel baglilik, son yillarda pek cok iilkede arastirma konusu olmustur.
Diinyanin kiiresellesme ile her giin kiigiildiigii, ekonomik, ticari ve sosyal anlamda
tilkelerin sinirlarinin yok oldugu ve rekabetin hizla arttigi bir diinyada orgiitlerin
zorluklara direnmeleri, gelecege dogru, saglam ve istikrarli yiiriiyebilmelerinde
orglitsel baglilik kavrami olduk¢a 6nemli bir yer tutmaya baslamistir. Diinyada ve
tilkemizde yasanan ekonomik Kkrizler farkli biyiikliiklerde birgok kurumun
calisanlarini ¢ikarmasina, kiigiilmelerine ve sonraki adimda ise kapanmalarina neden
olmustur. Bu tarz sikintili ortamlarda g¢alisanlarin davranislarina etki eden Orgiitsel

bagliliga dair kriterler ¢ok daha fazla ciddiyet kazanmaktadir (Giil 2002, 37).

Orgiit calisanlarinin edindikleri bilgi ve becerileri orgiit i¢in kullanmalar,
orgiitiin hedef ve amaglarina uygun hareket ederek varligin1 devam ettirebilmesiyle
yakindan ilgilidir. Ancak, calisanlarin islerini icra ederken gosterdikleri gayret ve
edindikleri yetenekler orgiitlerin devamlilig1 i¢in tek basina yeterli gelmemektedir.
Orgiitlerin istikrarl1 bir sekilde ilerlemesi, ¢alisanlarin orgiite kars1 kuvvetli bir bag
kurmasina baglidir (Bolat ve Bolat 2008, 76). Orgiitsel baglilik ¢alisanlarin 6rgiit hedef
ve amaglarim igsellestirmelerinde, kurumda kalma konusunda istekli olmalarinda,
oOrgilitiin uygulamalart ile ilgili ¢aligmalara katilmalarinda, orgiit igin tiretken ve
inovatif bir istek sergilemelerinde kisaca Orgiitin randimanli ve kuvvetli olarak
ilerlemesinde 6nemli bir olgu olmustur (Demirkol 2014, 2). Bunun yaninda, artan
rekabet, siirekli degisen kisisel ihtiyaglar ve giinden giine degisen ¢evresel kosullar
nedeniyle galisanlar 6rgiitte i¢inde tutmak ¢ok zor bir hal almistir. Yetismesi igin ¢aba,
para ve zaman harcanmis bir calisanin yetistikten sonra isi birakmasi katlanilmasi
gereken ¢ok yiiksek bir maliyet anlamina gelmektedir. Bu sebeple ¢alisanlarin orgiite
bagliliklarinin  arttirilmas1  ve baglhliklarina etki eden davranis, durumlarin

tanimlanmasi1 6nemli bir hale gelmektedir (Durna ve Eren 2005, 210-211).
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Gelisen is diinyasinda ilk olarak Whyte tarafindan 1956 yilinda ele alinan
orgiitsel baglilik, daha sonra Porter, Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi birgok
bilim adamu1 tarafindan gelistirilmis ve hala bilim insanlar1 i¢in giincel bir konu olmaya
devam etmektedir (Giil 2002, 37). Konuyla ilgili ¢ok fazla arastirma yapilmasina sebep
olan davraniglardan bazilar orgiite baglanma sekli, duygu durumu, ¢ikar iliskisi ve

bunlara bagli olan nedenlere cevap arayisi olarak ifade edilebilir (Eryesil ve Iraz 2017).
3.1.1. Orgiitsel Baghhgmn Tanimi

Kisinin g¢alismak i¢in tercih ettigi Orgiitiin sagladigi yarar ve imkanlar
diistinerek, calistigr orgiitle olusturdugu etkilesime vurgu yapan orgiitsel baglilik,
calisan ve orgiit icin ortaya ¢ikan pozitif ¢iktilar agisindan fazlaca dnemlidir. Orgiitiin
caliganlara sagladig1 imkan ve faydalar neticesinde olusan is doyumu, bagliligin kritik
bir pargasidir. Bu sayede kisi, kendini kurumunun bir pargasi olmus ve orgiitle ortak

bir degerler sistemi yaratmis bir halde bulur (Atay 2006, 45).

Orgiitsel baglilig1 agiklayabilmek icin ilk dnce bagllik kavramii tanimlamak
gerekmektedir. Tiirk Dil Kurumuna (2018) gore baglilik, birine kars1 sevgi, saygi ile
yakinlik duyma ve sadakat anlamlarina gelmektedir (Tiirk Dil Kurumu 1988). Meyer
ve Allen’e (1984) gore ise baglilik, kendisinden 6nce belirlenmis bir yap1 ya da
mevcudiyete dogru duygusal bir egilimdir (Meyer ve Allen, 373). Mowday ve
arkadaslar1 (1982) benzer bir bakis agisiyla bagliligi, sosyal bir yap: ile bag kurmak
olarak ifade etmistir (Mowday, Porter ve Steers 1982, 26). Ergun (1975) ise baglilig
bir kisiye, diislinceye ya da Orgiite olaganiistii bir baglilik gdsterme ve cesitli
zorunluluklar1 yerine getirme hali olarak ifade etmistir (Ergun 1975, 97). Daha
kapsamli bir tanim ise kisiyi bir amag i¢in hareket ettirmeye yarayan giictiir (Meyer ve
Herscovitch 2001, 301). Uymaz’a (2012) gore ise baglilik;

“Baglilik, belirli sartlar altinda farkli davranislar sergileyebilecek kapasiteye sahip
bireyin davraniglarinin bir iktidar tarafindan bigimlendirilmesi sonucu sinirlandirilmasi
ve Orgiite istikrar kazandirilmasi igin belirli bir amaca gore disipline edilmesi,

sekillendirilmesi, yon verilmesi olarak tanimlanabilir.

Baglilik konusunda yapilan ¢aligmalarda bagliligin tanimi, nedenleri, gelisim siireci ve
sonuglar1 hakkinda literatiirde ortak bir fikir birligi bulunmamaktadir. Fakat baglilik

iizerine yapilmis ¢calismalarda baz1 ortak kabuller vardir. Birincisi, herhangi bir iligskide
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istikrara dogru yonlendiren iktidarm var oldugudur. Ikincisi ise; iktidarm gii¢ kullanimi
ile bireylerin disipline edilmesi, tutum ve davranislarinin sekillendirilmesi ve

yonlendirilmesidir” (Uymaz 2012, 34).

Baglilik toplum olgusunun oldugu her yerde bulunmaktadir. Kisinin tilkesine,
ailesi olan baglilikla birlikte, bir lidere, bir kuliibe, bir orgiite vb. gibi sekillerde
goriilebilir (Glindogan 2009, 3). Son yillarda arastirmacilar, 6zellikle 6rgiit i¢cin 6nemli
olan davranig bigimlerini tanimlamaya ¢alismislardir. Bu davranis bi¢imlerinin en
onemlilerinden biri olarak orgiitsel baglilik kavraminin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir
(Giil 2002, 37). Bu calismada daha ¢ok kisin ¢alistigi kuruma bagliligini ifade eden
“oOrgiitsel baglilik” kavrami agiklandiktan sonra calisanlarin “duygusal baglhliklari”

uzerinde durulacaktir.

Farkli disiplinlerden (6rgiitsel davranis, orgiitsel psikoloji ve sosyal psikoloji
vb. gibi) orgiitsel bagliliga olan ilginin ¢ogalmasi ile arastirmacilar tarafindan konuyla
ilgili farkli bakis agilarinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bunun sonucunda

literatiirde orgiitsel baglilikla ilgili bircok tanim ortaya ¢ikmuistir.

Orgiitsel baglhlik kavrami, kisinin i¢inde bulundugu orgiite dair hissettigi
0zdeslesme ve entegre olma seviyesini tanimlamaktadir (Giirkan 2006, 5). Dolayistyla
orgiitsel baglilik, kisilerde inang ile davranislart arasindaki ahengi ortaya koyan bir

duygu halidir (Buchanan ve Huczynski 2007).

Yiiksel (2000) orgiitsel bagliligi, sadece bir sadakat bigimi olarak degil,
orgiitiin devamliligi igin gayret gosterilen bir siireg olarak ifade etmistir (Bayram 2005,
128). Orgiitsel baglilik, yiikselen verim, azalan ise devamsizlik ve isten ayrilma
oraninin hiziyla baglantili olarak Orgiitiin ihtiyaclar1 ve bir calisanin kisisel

ozelliklerinin fark edilmesini saglayan davranislarla ifade edilir (Oriicii ve Kislalioglu
2014, 46)

Meyer ve Allen’a (1991) gore orgiitsel baglilik calisanin 6rgiitle olan alakasi
ile olusan, Orgiin amaglarina entegre olmasini saglayan ve orgiitte calismaya devam
etme istegini ortaya cikaran psikolojik bir durumdur (Meyer ve Allen 1991). Porter,
Steers ve Mowday orgiitsel bagliligs; kisilerin orgiitle 6zdeslesme durumlari, orgiitsel
deger ve hedefleri i¢in gayret géstermeleri olarak ifade etmektedir (Paulin, Ferguson
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ve Bergeron 2006, 908). Yiing ve Ahmad’a (2009) gore orgiitsel baglilik, ¢alisanin
orgiitte kalmak i¢in hedef, deger, sadakat ve orgiit iiyeligi gibi kavramlarla bag kurmak

yoluyla devam etme arzusudur (Lee ve Kamarul 2009, 56).

Robbins’e (1998) gore ise oOrgiitsel baglilik, c¢alisanin orgilit amaclarina
kendisini adamasi ve ¢alismaya devam etmek istemesidir. Diger bir ifadeyle orgiitiin
hedef ve degerlerini 6ziimsemesi ve kendisini orgiitiin bir iiyesi olarak kabullenmesi,
orglitlin bir pargas1 olmaya calismasidir (Yildirim ve Arslan 2015, 25). Reichers’e
(1985) gore, kisinin Orgiitiin amaglariyla bir biitiin olma siirecidir (Reichers 1985).
O’Reilly ve Chatman’a (1981) gore orgiitsel baglilik, calisanin orgiite karsi ruhsal
bagliligidir (O'Reilly ve Chatman 1986). Schwenk’a (1986) gore, “kisinin tutum ve

davraniglarinda 6rgiite kars1 koydugu hareket tarzidir”.

Goriildugii tizere orgiitsel baglilik i¢in tek bir tanimdan bahsetmek miimkiin

degildir. Orgiitsel baglilikla ilgili diger tanimlar1 siralamak gerekirse;

» Kisinin Orgiitte calisma hayat1 boyunca harcadigi, ¢aba, zaman ve elde ettigi
mevKki, kazang gibi degerlerin 6rgiitten ayrilmasi durumunda yok olacagi ve
biitiin emeklerinin zayi olacagi kaygist sonucu olusan bagliliktir (Becker
1960, 32).

» Kisinin varligini orgiite baglayan ve oOrgiite karsi tavir veya meyildir
(Sheldon 1971, 144).

» Kisinin orgiitle olusturdugu kuvvetli bag ve Orgiitiin bir parcasi olma
hissinin derecesidir (Schermerhorn, Hunt ve Osborn 1994, 144).

> Orgiitiin amag ve hedefleri ile kisinin amag ve hedeflerin ortak bir paydada
da bulusmasi ve birbiri ile uyumlu hale gelmesidir (Hall, Schneider ve
Nygren 1970, 176).

» Ortada bir miikafat ya da ceza yoksa bile, ¢alisanin 6rgiitte yapilanlari tasvip
etmek ve devam etme istegidir (Schwenk 1986, 299).

» Kisinin kimlik birligi ve bagliliginin bir orgiit ¢atis1 altinda etkilesiminin
bileskesidir. (Leong, Furnham ve Cooper 1996, 1346).

» Calisanin sartlar uygun olmasa bile bir igse psikolojik olarak baglanmis

olarak hissetmesi ve ise takilip kalmasidir (Rusbult ve Farrell 1983, 430).
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» Kisinin orgiite olan baglilig ile ilgili bir davranis bigimidir (Luthans 2011,
130).

» Kisinin 6rgiitiin yapmis oldugu yatirimlari baglilikla sonuglanan bir tutumla
benimsemesi ve Orgiitiin hedef ve degerler dizisiyle bag kurarak
0zdeslestirmesidir (Balay 2000, 21).

» Kisinin bagl oldugu grupla iliskisinin ayirict 6zelligini ortaya koyan
psikolojik durumdur (Allen ve Grisaffe 2001).

» Calisanin orgiit liyesi olarak kalarak, orgiit i¢in tahmin edilenden daha fazla
gayret gOsterme ile Orgiitiin hedef ve degerlerine olan inancin bileskesi
seklinde ifade edilebilir. (Giindogan 2009, 8).

> Orgiite bagh oldugu diisiiniilen kisilerin 6rgiitiin basarisi igin ellerinden
gelen katkiy1 saglama noktasinda gerekli olan davranigi gosterecekleri

beklentisidir (Eryesil ve iraz 2017, 47)

Orgiitlerin hayatlarin1 devam ettirmesi ¢alisanlarin drgiitten ayrilmamalarina
baghdir (M. O. Cetin 2004, 90). Bunu saglayacak etkenlerden biri olarak, drgiitlerin
belirledikleri hedeflere ulagabilmeleri ancak ¢alisanlarin yaptiklari ise ve isyerine olan
memnuniyet seviyesinin artmasi ile miimkiin olabilmektedir. Fakat ¢alisma hayatinda
ortaya ¢ikan en biiyiik sorunlardan biriside ¢alisanlarin is ve isyerlerinden memnun
olmamasidir (Eryesil ve Iraz 2017, 46). Artik drgiitler i¢in isinden memnun bir ¢alisan,
bir iiriin ortaya koymak kadar 6nemli bir hale gelmistir. Bu nedenle 6rgiitsel baglilik
kavrami, oOrgiit hedeflerine ulagmasinda ve Orgiitlin varligini devem ettirmeyi
istemesinde 0onemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica calisanlarin is ve
isyerlerindeki davranig bigimleri ciddi bir mevzu haline gelmistir. Bu ¢ergeveden

bakildiginda ii¢ davranis bicimi drgiitsel baglilik icin 6nemli hale gelmektedir.
a. Calisanin 6rgiit amag ve hedeflerini benimsemesi ve bunlara inanmast,
b. Orgiitiin yararina olmasi gerekenden daha fazla gdsterme isteginin olmasi

c. Orgiitte kalmak icin istek duymasi orgiitsel bagliligin temel gostergeleridir
(Giirkan 2006, 5).
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Bu davranig bigimlerinden hareketle orgiitsel bagliligin; ortada olumlu bir
neden olmasa bile kisinin davranisi etkileyen ve harekete gegiren bir yapist oldugu

sOylenebilir (Kaya ve Selguk 2007, 179).
3.1.2. Orgiitsel Baghhgin Kavramsal Gelisimi

Orgiitlerin hedeflerini belirledikten sonra bunlara ulasmalar1 ve basar1 elde
etmelerinde c¢alisanlarin 6nemli bir rolii vardir (Aver 2017, 60-61). Calisanlar,
calistiklar1  Orgilitten ne kadar memnunlarsa, kurumlar1 ile Kkendilerini
Ozlestireceklerdir. Bu durum galisanlarin performanslari arttiracak, beklenenden daha
fazla ¢aligma azmi ile ig yapmalarin1 saglayacak ve oOrgiitteki personel devir orani
distirecektir (Oliver 1990, 20). Bu ve bunun gibi durumlarin tamami orgiitiin
ciktilarinin cok daha fazla verimli olmasini saglayacaktir. Iste orgiit igin kritik olan bu

durumlarm tamami, orgiitsel baglilik kavrami kapsaminda dikkate alinmalidir.

Orgiitsel baglilik kavraminin tarihsel gelisimine baktigimizda konuyla ilgili
calismalarin ilk olarak Whyte (1956) tarafindan yapildig: diistiniilse de, bu tarihten
once de konuya alakanin oldugunu; 6zdeslesme, aidiyet, baglilik ve kimlik birligi gibi
konularin aragtirmalarda yer aldigini ve gesitli arastirmalarin yapildigini belirtmemiz
miimkiindiir (O'Reilly ve Chatman 1986). Ancak Whyte nin calismalart orgiitsel
baglilik i¢in milat olarak kabul edilmektedir. “Baglilik iizerine notlar” isimli makale
ile Becker (1960) baglilik kavraminin sosyolojik yoniine bakan analizler yapmis ve
bunun yaninda kavramin yonetim, gii¢ ve liderlik, din, ise alma, politika gibi birgok
alanda kullanildigin1 séylemistir (Becker 1960). Brown’in (1969) “Kimlik ve bazi
organizasyonel katilim kosullar1” adli arastirmasi aidiyet ve bagliligi ¢alisan tarafindan
inceleyen ilk ¢caligmalardan olarak gosterilmektedir (Brown 1969, 346-347). Kanter’in
(1968) “Baglilik ve Sosyal Organizasyonlar” isimli makalesi davranigsal baglilik
boyutuna agiklik getiren en iinlii ¢alisma olarak kabul edilmektedir (Avci 2017, 61).
1974 yilinda Porter, Steers, Mowday ve Boulian’den olusan bir aragtirma grubu
orgiitsel baglilik kavraminin 6nceliklerini, temel yapisini, alt kirtlimlarini ve orgiitsel
sonuglarmi “Orgiitsel Baglilik, Is tatmini ve Personel Devir Orani” isimli makalede
incelemisglerdir. Bu ¢alismanin devaminda personel devir hizi, devamsizlik, ayrilma

niyeti, is doyumu gibi kavramlarla iliskilerini inceleyen birgok ¢alisma yapilmistir ve
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bu makale yaymlanmis ilk ve en 6nemli makaleler arasinda gosterilmektedir (Porter,
ve digerleri 1974, 603-604).

Sonrasinda;

e “Meyer ve digerleri, 1993; Mowday ve digerleri, 1982; Steers, 1977 genel olarak orgiitsel
bagliligi,

o Katz, 1964; Lock, 1991, baglilik ve motivasyon arasindaki iliskiyi,

e  Fried ve Ferris, 1987; Hackman ve Oldhan, 1976, baglilik ve is basarisi,

e Conger ve Kanungo, 1988; Greenberg, 1990; Sussmann ve Vecchio, 1982; Thomas ve
Velthousde, 1990, baglilik ve giiglendirmeyi,

e Brooke ve Price, 1989; Gellalty, 1995; Sagie, 199,8 baglilik ve devamsizlik,

e Jaros, 1997, baglilik ve calisan devir orani,

e Mathiew ve Zajac, 1990; Schappe, 1998, orgiitsel vatandaslik davranislari, konularini

incelemis ve baglilik kavraminin gelismesine katkida bulunmuslardir” (Giindogan 2009,

9).

1990’11 yillara gelindiginde Allen ve Meyer “Organizasyona Duygusal,
Devamli ve Normatif Baglilik: Yap1 Gegerliliginin Incelenmesi” isimli makale ile
kavramin psikolojik boyutuna vurgu yaparak, bagliligin g¢alisanlarin orgiitle olan
iligkisine dayandigini sdylemis ve orgiitiin devamli bir pargasi olma kararinda etkili

olan davranis bigimlerini ve alt kirilimlarini tanimlamiglardir (Demirkol 2014, 3).

2000 ve sonraki yillarin en 6nemli tartisma konularinin baginda ise orgiitsel
bagliligin yer alacagi iddia edilmektedir. Bir¢ok bilim adamina gére bunun nedeni
degisen c¢evre ve is kosullar1 neticesinde orgiitlerin amaglarinin da degisecek olmasi
ve calisanlarin algiladiklar1 baghlik tarzlarimin da buna gore sekillenecegidir.
Giintimiizde kaliteli ve nitelikli is giiciine talep giinden giine artmaktadir. Bu kaliteli
ve nitelikli is giiclinii elde tutmak i¢in harcanan caba yeni yaklagimlarin ortaya

¢ikmasina zemin hazirlayacaktir (Giindogan 2009, 9).
3.2. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitiin ¢alisanlarin olumlu ya da olumsuz baghligini etkileyen faktorleri

bilmesi 6nemlidir. Buradan hareketle ¢alisanlarin orgiitsel baglilig: etkileyen faktorler
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{ic grupta toplanmaktadir. 1. Kisiye Ozgii Faktérler, 2. Orgiite Ozgii Faktorler, 3. Dis
Faktorler.

3.2.1. Kisiye Ozgii Faktorler

Kisiye 6zgli faktorlerle ilgili yapilan ¢aligmalar genel olarak, yas, cinsiyet,
egitim, medeni durum, is kidemi, sirket kidemi, kisisel performans ve verim seklinde

siralanmaktadir.

3.2.1.1. Yas

Arastirmalar incelendiginde yas ile Orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve
olumlu bir iligki tespit edilmistir. Yasin ilerlemesi bir siire sonra orgiitte zorunluluk
durumu yaratmaktadir. Diger taraftan yasin ilerlemesi alternatiflerin azalmasina ve
ayrilma maliyetinin géze alinamayacak kadar artmasina neden olmaktadir (Cirpan
1999, 60). Amanda Griffiths’e (1999) gore yas ilerledik¢e, kisinin uzmanlagma
derecesi artmakta ve bu durum orgiitsel baghiligin artmasina neden olmaktadir
(Griffiths 1999, 413). Baysal ve arkadaslarinin (2014) akademisyenler tizerinde
yaptig1 aragtirma bulgulara gore, yasin artmasinin 6zellikle orgiitsel bagliligi da

arttirdigin1 ortaya koymustur (Baysal, ve digerleri 2014).

3.2.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet faktori bagliligi etkileyen Onemli faktorlerden biridir. Fakat
arastirmalara bakildiginda orgiitsel baglilik ve cinsiyet arasindaki iliskide iki sonug
one gikmaktadir. IIk sonuca gore, kadmlarin erkeklere gére daha fazla drgiite baglilik
gostermektedir. Bunun en onemli nedeni kadinlarin erkeklere gore daha zor is
bulmalaridir (Ince ve Giil 2005, 23). Diger sonuca gore ise, cinsiyetle baglilik arasinda
bir iliski olmadigin1 gostermektedir. Amy Colbert ve Ik-Whan Kwon (2000) yaptigt
aragtirma sonuglarina gore kadinlar erkeklere gore daha fazla baglilik gosterirken,
Forrest Aven ve arkadaslart (1993) ile Therese Joiner ve Steve Balakis (2006)
aragtirmalart ise kadin erkek farkinin bagliliga bir etkisinin bulunmadigini tespit

etmislerdir (Uymaz 2012, 42).
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3.2.1.3. Egitim

Egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif bir iliski vardir. Egitim
diizeyi arttikca kisilerin beklentilerinin de attig1 ve alternatif is olanaklarini daha fazla
degerlendirdikleri ortaya ¢ikmistir. Diger taraftan egitim seviyesi arttikca Orgiitiin
beklentileri karsilayamayacagi diislincesi artmakta ve buda oOrgiitsel baglilig
etkilemektedir (Bakan 2011, 124). Jernigan ve Beggs’in 2006 yilinda kaleme aldiklar
makale ¢alismasi bulgularina gore, egitim seviyesi arttik¢a orgiite bagliligin azaldigini

tespit etmislerdir (Jernigan ve Beggs 2005, 2183).

3.2.1.4. Medeni Durum

Medeni durum orgiitsel bagliliga etki 6nemli faktorlerden biridir. Bunun temel
sebebi maliyetlerdir. Ozellikle evli olan kisilerin katlanmak zorunda olduklar:
maliyetler nedeniyle, isten ayrilmaktan kaginma ve orgiite bagliliklarinit devam ettirme
egilimi gosterdikleri tespit edilmistir (Balay 2000, 59). Ates ve Bulug’un 2018 yilinda
Bartin’da 525 6gretmen iizerinde yaptiklari arastirma sonucuna gére medeni durum ile
orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski tespit etmislerdir. Arastirma sonucuna gore,
evli calisanlarin bekar olanlara gore daha fazla baglilik gostermektedir (Ates ve Bulug

2018).

3.2.1.5. Is Kidemi

Kisinin i kideminin artmasi orgiitsel bagliliginda artmasina neden olmaktadir.
Hatta bu baglilik siiregen bir hal almaktadir (Jernigan ve Beggs 2005, 2183). Is
kideminin artmasi ile orgiitsel baglilik arasindaki iligki olumlu yonde etkilenmektedir,
eger kisi ayn1 pozisyonda uzun siire ¢alisiyorsa bu etki olumsuza donmektedir (Uymaz
2012, 43). Ornek vermek gerekirse Tekin’in (2019) 653 dgretmenle yaptigi ¢aligma
sonucuna gore is kidemi ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunmamustir.
Arastirma sonucuna gore katilimcilarin orgiitsel baghligi is kidemine gore

farklilagsmaktadir (Tekin 2019).

3.2.1.6. Sirket Kidemi

Sirket kidemi arttikga Orgiite baglilikta artmaktadir. Buna iki neden sebep

olmaktadur. ilki érgiitte ¢aligma siiresi uzadikga, kisinin rgiite yaptig1 yatirimda arttig
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icin Orglitsel baghlikta artmaktadir. Bu durumda kisiler orgiitten ayrilmayr degil
devam etmeyi tercih etmektedir (Hirschman 1980, 431). Ikicisi ise, kiside ise dair
uzmanlik arttik¢a se¢enekler azalmakta ve Orgiitsel baglilik artmaktadir (Balay 2000,
58).

3.2.1.7. Kisisel Performans ve Verim

Kisilerin orgiit igindeki performanst ve verimi Orgiitsel baglhihigi da
etkilemektedir. Performans ve verim arttik¢a isten ayrilma diisiincesi de artmaktadir
(Jackofsky 1984, 74). Cirpan’a (1999) gore kisinin orgiit i¢i basarisi orgiitsel bagliligin
diismesine neden olmaktadir (Cirpan 1999, 62). Performans ve verim artisi, eger
yapilan ige dair alternatif is firsatlar1 fazla ise azalmaktadir. Kisi yeni firsatlarin

rahatligi ile baghliktan kaginmaktadir.

3.2.2. Orgiite Ozgii Faktorler

Kisisel ozellikler etkili olmakla beraber orgiite 6zgii faktorlerde bagliligin
belirleyicilerinden biridir. Orgiitsel baghlik, kisiye 6zgii faktorlerden etkilenmektedir
fakat bunun yaninda orgiite 6zgii faktorlerden de etkilenmektedir. Bu amagcla kisinin
davraniglarini anlamak adina baghlikta orgiite 6zgii faktdrlerin anlagilmasi 6nemlidir

(Uymaz 2012, 50).

3.2.2.1. Isin Niteligi

Orgiitte iistlenilen isin niteligi baglilik a¢isindan 6nemlidir. Bu asamada isin
niteliginden kast edilen, kisileri motive etme, zorluk durumu, yetki ve sorumluluk
derecesi vb. olarak siralanmaktadir. Tiim bu nitelikler kisinin degerleriyle ortiisiiyorsa
baglhilikta artmaktadir (M. O. Cetin 2004, 105). Cohen ve Veled-Hecht’in (2010)
Israil’de 109 hemsire {izerinde yaptiklari arastirma sonucuna gore, isin niteligi basta
kisinin isine, sonrasinda ise orgiite kars1 duygusal baghilig: arttirdigini bulmuglardir
(Cohen ve Veled-Hecht 2010). Yiiceler’in (2009) Selcuk Universitesi’nde 440
akademisyen iizerinde yaptig1r arastirma sonucuna gore ise, igin niteligi, kisilerin
orglitsel baghligimi pozitif yonde etkiledigini bulmuslardir (Yiiceler 2009). Eger
orgiite O0zgli faktorler calisanin kisiligine artt deger katiyorsa orgiitsel baglilik

artmaktadir.
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3.2.2.2. Yonetim Tarzi

Liderin yonetim tarzi, c¢alisanlarin oOrgiit i¢i davraniglarini ve bagliligim
etkileyen onemli degiskenlerden biridir (Bakan 2011, 147). Yo6netimin davraniginin
pozitif ya da negatif yonelimli olmas1 baglihigi da etkilemektedir. Yonetim, eger
katilimc1 ve calisanlari dikkate alan bir liderlik tarzina sahip ise Orgiitsel baglilik
artmaktadir, tersi durumda ise orgiitsel baglilik azalmaktadir (Hunt, Chonko ve Wood
1985, 114). Jernigan ve Beggs (2005) tarafindan yapilan arastirmaya gore yoneticinin
pozitif davranisi ile orgiite baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugunu bulmuslardir.
Liderin pozitif davranisi ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini arttirmaktadir (Jernigan ve
Beggs 2005). Ropert’e (2002) gore, calisanlar orgiit i¢i kararlara katilim
gosterdiklerinde orgiitsel bagliliklart da artmaktadir. Genellikle kurumlarda kararlar
ist yonetim tarafindan alinmakta ve ¢alisanlarin bu kararlara uymasi beklenmektedir.
Bu durum basar1 i¢in biliylik bir engel teskil etmekte ve Orgiitsel baglilig
etkilemektedir. Eger kurum basar1 ve baglilik istiyorsa katilimei bir ortam olusturmasi

cok 6nemlidir (Rapert 2002, 91).

3.2.2.3. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin degerlerini i¢inde tutan ve diger drgiitlerle farkini ortaya
koyan kuruma 6zgii sembollerdir. Yonetimler, ¢alisanlar1 etkileme ve yonlendirmede
orgiit kiiltiiriinii bir arac¢ olarak kullanmaktadir. Ozellikle orgiit kiiltiirii calisanlarin
davraniglart  doniistirmede etkili oldugu i¢in, Orgiitsel baghliklarmin da
giiclenmesinde etkili olmaktadir. Diger taraftan calisanlarin Orgiitiin amag¢ ve
hedeflerinin gerceklesmesine katkida bulunmasini saglayarak, orgiitsel bagliligin
ortaya ¢ikmasina da yardimei olmaktadir (Bakan 2011, 159). Genel olarak ¢alisanlarin
kullandiklar1 ve orgiit bagliliginin olusmasinda etkili olan orgiit kiiltiirti 6zellikleri,
herkesce paylasilan dil, davranis, sembol, kaliteli {iriin ve yiiksek verim gibi

degiskenlerdir. Orgiit kiiltiirii 6zelliklerini galisanlar tarafindan paylasilmasi, drgiitsel

bagliligin gii¢lenmesine olanak saglamaktadir (Luthans 2011, 550).

3.2.2.4. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, yonetimin uygulamalarinin c¢alisanlar tarafindan algilanma

bicimi ile alakali bir durumdur. Calisanlar, orgiit icinde kendilerini baskalar ile
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kiyaslayarak ise ve yonetime dair bir davranig bigimi gelistirirler. Bu davranig
bi¢ciminde temel beklenti, kural ve uygulamalarin herkese ayni derecede ve esit bir
sekilde uygulanmasidir (Ozdevecioglu 2003, 78). Kural ve uygulamalarin ydnetim
tarafindan esit bir sekilde uygulanmasi, c¢alisanlarin orgiite kars1 bir takim duygular
beslemesine neden olmaktadir. Eger yonetim ¢alisanlara karsi adil ve esit bir yaklagim
icindeyse duygular pozitif, tersi ise negatif egilim i¢indedir. Bu duygularin olumlu ya
da olumsuz olmasi ise orgiitsel baglilig: arttirmakta ya da azalmaktadir (Bakan 2011,
191). Sahin ve Kavas’in (2016) orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
ortaya koymak icin 95 6gretmen lizerinde yaptiklari ¢alisma sonucuna gore, orgiitsel
adalet diizeyi ile drgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski tespit etmislerdir. Orgiitsel
adalet algis1 arttikga Orgiitsel baghilik artmakta, azaldik¢a Orgiitsel baglilik
azalmaktadir (Sahin ve Kavas 2016).

3.2.2.5. Ucret

Kisinin ihtiyag¢larini karsilamada 6nemli bir etkisi olan {icret orgiitsel baglilikta
da 6nemli bir etkiye sahiptir. Ucret, kisinin ¢alisma hayatinda ve sosyal ¢evresinde
belirleyici bir etkendir. Bu nedenle iicret diizeyi bagliliga dogrudan etki etmektedir
(Benligiray 2003, 32). Gautam ve arkadaslarinin 2001 yilinda Nepal’de banka, gida,
telekomiinikasyon ve havayolu sirketlerinde 103 calisanla yaptiklar1 arastirma
sonucuna gore, licretle devam bagliligi arasinda anlamli ve pozitif, duygusal ve
normatif bagllik ile ise anlamli olmayan ve negatif bir iliski bulmuslardir (Gautam,
Dick ve Wagner 2001). Calisanlarin motive etmede ticret etkili bir aragtir. Bilhassa
piyasanin lizerinde licret, ¢aliganlarinin motivasyonlarini ve bagliliklarini arttiracaktir

(Ince ve Giil 2005, 73).

3.2.3. D1s Faktorler

Orgiitsel baghliga etki eden faktdrlere bakildiginda dis faktdrlerin varligi da
kisiler tizerinde etkilidir. Bunlar: profesyonellik ve yeni istihdam firsatlari olarak

siralanabilir.
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3.2.3.1. Profesyonellik

Profesyonellik, meslek temelinde degerlendirilen bir baglilik tiriidiir. Kisinin
meslegini benimsemesi ve meslegine ait degerleri 6ziimsemesidir (ince ve Giil 2005,
84). Profesyonellik dikkate alindiginda oOrgiitsel baglilikla arasinda bir paradoks
oldugu sdylenebilir. Bazi meslek gruplarinda sadece meslege baglilik 6nemli iken
bazilarinda orgiitsel baglilik daha 6nemlidir. Bu durum bir dilemma olusturmaktadir.
Orgiit, kisilerin mesleki gelisimine katki sagliyorsa ve kariyer hedefleri 6rgiitle sinirla

ise oOrgiitsel baghlik artmaktadir. Kisilerin kariyer hedefleri orgiitle sinirla degilse

mesleki baglilik daha fazla olmaktadir (Gunz ve Gunz 1994, 802).

3.2.3.2. Yeni istihdam Firsatlar

Kisilerin 1s yasaminda orgiitsel baglliklarina etki eden en 6nemli dis faktor
yeni istthdam firsatlarinin varligidir. Yeni istihdam firsatlar1 sadece c¢alisanlarin
kabiliyetleri ile alakali degildir bunun yaninda orgiitin faaliyet sahasi, globallesen
diinya ve i¢inde bulunulan iilkenin sosyal ve ekonomik yapisiyla da ilgilidir. Calisanin
ise dair yeni istthdam olanaklar1 ne kadar fazla ise orgiitsel bagliliklar1 da o derece
azalmaktadir. Diger taraftan ¢aligsanlarin yeni istihdam imkanlart ne kadar sinirli ise
orgiitsel bagliliklar1 o kadar kuvvetli olmaktadir (Ince ve Giil 2005, 85). Gilbert ve
Ivancevich’in (1999) 284 calisan iizerinde yaptiklari arastirma bulgularima gore,
disaridaki sinirl yeni istihdam firsati algist ile Orgiitsel bagliligin artmasi arasinda
pozitif bir iligki tespit etmislerdir. Yeni is bulma olasiligiin diisiik olmas1 orgiitsel
baglhiligi arttirmaktadir (Gilbert ve lIvancevich 1999). Yeni istihdam firsatlarinin
varligi, calisanlarin isini kaybetme korkusunun kaybolmasina neden olmaktadir. Bu

durum orgiitsel bagliliga negatif etki etmektedir.

3.3. Orgiitsel Baghhk Tiirleri

Orgiitsel baghilig konu alan ilk ¢aligmalarda baglilik, orgiitiin amagclarin
benimsemek, Orgiit iyesi olmak igin gayret gostermek ve orgiitte giiclii bir konumda
oldugunu hissetmek olarak ele alinmistir (Steers 1977, 46). Daha sonra yapilan
caligmalarda bagliligin psikolojik bir durum oldugu ortaya konularak agiklanmaya
calistimustir (Oriicii ve Kislalioglu 2014, 46). Konuyla ilgili olarak Mayer ve Allen’in

caligmalarinda orgiitsel bagliligin birbirinden farkl bilesenlere sahip oldugunu ortaya
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cikarmig ve baglilikla ilgili i¢ boyut ortaya atarak calisanlarin 6rgiite bagliliklarini
aciklamaya ¢aligmislardir (Demirkol 2014, 3). Bu ii¢ boyut duygusal baglilik, devam

baglilig1 ve normatif baglilik seklinde siniflandirilmistir.

NEDENLER
* Aidiyet ve

Kimlik
* Paylagilan
Degerler
Duygusal * Kisisel
(Istek) Katihm /Ilgi

NEDENLER
* Verilen Emek
* Durumsal Dev'am
Degiskenler (Maliyet)
* Alternatiflerin NEDENLER
Azlig » Fayda ve
Normatif Kargilikli
(Sorumluluk) eI
* Sosyallesme
(Benimsenmis
Deger ve

BAGLILIK

Normlar)
* Psikolojik
Sozlegme

Sekil 10: Baghhgin Boyutlar:

Kaynak: A.O. Uymaz (2012), Orgiitsel Davranisa Post-Modern Yaklagim, istanbul Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Orgﬁtsel Davramis Bilim Dali, Doktora Tezi, 39’den

almmustir.

Bu {i¢ baghlik tiirli ¢alisganin Orgiitten ayrilmasinin Oniine gecen nedensel
baglantidan bahsetmektedir. Ancak bu nedensel baglantilarin yapisi, baghlik tiiriine
gore farklilik gostermektedir (Kaya ve Selguk 2007, 179). Bu ¢alisma kapsaminda
calisanlarin devam ve normatif baglilik tiirlerinin agiklamasi yapildiktan sonra asil
aragtirma kapsaminda degerlendirmeye alman ¢alisanlarin duygusal baghiligina

odaklanilmistir.
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3.3.1. Devam Baghhg:

Devam bagliligi, calisanin Orgiitten yol ayrimina gelmesi durumunda bu
durumun getirecegi maliyetlerin fark etmesi anlamina gelmektedir. Calisan devam
baglhiliginda evvela orgiitte gereksinimi oldugu i¢in ¢alismaya devam etmektedir.
Kisinin biitiin faktorleri ortaya koyarak kar ve zarar hesabinin yapilmas: ve orgiitte
kalmanin kendileri i¢in daha faydali olduguna inanmasidir (Sayan 2018, 131). Ayrilma
konusuna duygusal bakmak yerine, ayrilmasi durumunda karsilasacagi yiiksek
maliyeti dikkate alarak isten ayrilamama durumudur. Bu maliyetler tazminat
alamamak, issiz kalmak, farkli isyerlerine uyum saglayamamak, taginmak vb. gibi
seklinde siralanabilir. Bunlarin yaninda calisma siiresi boyunca oOrgiite yapilan
yatirimlar (uzun siire ¢alisanlarin harcadiklar1 emegin yok olmasini istememeleri) ve
calisanlarin algiladiklar1 alternatif ig imkanlarinin sayisinin ¢oklugu ya da azligi ile de
aciklanabilir (Allen ve Meyer 1990, 4). Bu baglilikta kisi, istese de oOrgiitten
ayrilmamaktadir. Bu nedenle devam bagliliginda ana konu, orgiitte kalma ihtiyacidir
(Pelit, Boylu ve Giicer 2007, 89).

Devam bagliliginda yonetim ile ¢alisan arasinda fayda zarar denklemi {izerine
kurulu karsilikli bir iliski s6z konusudur (Allen ve Meyer 1990, 3). Kisi devam
bagliligina sahip ise, oOrgiitte calismaya devam etmek icin sadece kendi kisisel

hedeflerine ulagsmay1 amaglamaktadir (Demirkol 2014, 4).

Orgiit tarafinda bu baghiligin olusabilmesi i¢in, alternatif islerden kolayca
temin edebilecegi maddi imkanlardan daha fazlasinin sunulmasi gerekmektedir. Bu
durum ¢alisanlarin kalite ve performanslarinin degerlendirme sekillerinde ayrigmay1
gerekli kilmaktadir. Benzer statiideki ¢alisanlar i¢in belirlenmis ticret ve sosyal haklar
normal bir ¢alisan i¢in devam bagliligin arttiriyorken, nitelikli ve yiiksek performans
sahibi caliganlar i¢in ayn1 sonucun ortaya ¢cikmamasina neden olmaktadir (Demirkol
2014, 4).

Allen ve Meyer (1990) o6rgiitte baz1 faktorlerin bulunmasi ¢alisanlarin devam
bashliklarinin olugsmasinda 6nemli rol oynadigini vurgulamigtir. Bu faktorleri su

sekilde siralanabilir:
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* Yetenekler; calisanin gorev aldigi orgiitte sahip oldugu yetenekleri ve
deneyimlerini var olan orgiitiinden baska orgiitlere tasima esnekligi ya da
diger orgiitler i¢in faydali olup olmamasi,

* Egitim; sahip olunan egitim durumunun diger oOrgiitler icin anlamli ve
faydali olmasi,

* Yer degistirmek; bagka bir orgiite gecildigi zaman, tasinma zorunlulugunun
olup olmamasi,

* Deneyim; ¢alisanin is yaptig1 orgiite zamanini ve gayretini harcamis olmasi
sebebiyle kisisel olarak yatirim yaptigini diisiinmesi,

* Tazminat; ¢alisanin Orgiitten ayrilmasi durumunda, birikmis tazminatini
kaybetme durumunun olmasi,

» Alternatifler; galisanin isten ayrilmasi durumunda var olan isinden daha
lyisi ya da gorece yakin olan1 bulmada giicliik ¢ekebilecegini diisiinmesi.

(Yigitel 2014, 47)
3.3.2. Normatif Baghhk

Meyer ve Allen’in orgiitsel baglilik yaklasiminda ki diger bir boyut, normatif
bagliliktir. Normatif baglilik, orgiite bagliligin sorumluluk ve ahlaki boyutunu ortaya
koymakta ve galisanlarin orgiitte kalmayi devam etme ile ilgili bir yiiktimliliklerinin
olduguna inanmalarin1 (Bozkurt ve Yurt 2013, 125), bu yiizden kendilerini orgiitte
kalmaya mecbur hissetmelerine dayanan bir temel ¢erceve lizerine kurulmustur.
Calisanin baglilig1 sosyal sorumluluk diislincesine ve Orgiitte kalmanin bir vazife
olduguna inanmasina baghdir. (Pelit, Boylu ve Giiger 2007, 89). Calisanin eger yiiksek
derecede normatif baglilik hissiyatina sahip ise oOrgiitte ¢alismak onun igin bir

gereklilik halini alir (Allen ve Meyer 1990, 3).

Orgiitiin bir pargas1 olmak géniillii bir secimden ziyade ahlaki bir gereklilikten
kaynaklandig1 belirtmektedir.  Farkli bir ifadeyle kisinin oOrgiitten elde ettigi
kazanimlar sonucunda gosterdigi bagliliktir ve ahlaki bir davranisin sonucudur (Sigr1
2007, 264). Calisanin deneyimleri sonucunda orgiite sadik kalmanin dogru olacag:

sonucu ile olusan ve kalmayi ahlaki ve dogru bir inanca yonelten sorumluluk hissiyati

olarak ifade edilmektedir (O. Kaya 2007, 44).
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Normatif baglilikta, kisi eger orgiitte ¢aligmay1 bir gorev olarak goériiyor ve
bagliligin dogru oldugunu diisiiniiyorsa bu yoniiyle duygusal bagliliktan ayrilir. Eger
orgiitten ayrilmasi durumunda meydana gelecek kayiplarn, maliyetlerinden
etkilenmemesi yoniiyle de devam bagliligindan ayrilir (Solmus 2004). Diger bir
ifadeyle normatif bagliligin duygusal bagliliktan temel farki ¢alisanin orgiite karsi
minnet iliskisinde sergiledigi baglilikta kendisini mecbur ve borglu gérmesiyle ilgilidir
(Yildirim ve Arslan 2015, 25)

Normatif bagliligi yiiksek olan kisiler oOrgiitten ayrilmalari durumunda
baskalariin ne diisiinecegine ¢ok 6nem verirler. Bu nedenle hem igverenini hayal
kirikligina ugratmak hem de galigsma arkadaslari tarafindan basarisiz olarak goriillmek
istemezler (O. Kaya 2007, 41). Kendilerini 6rgiit igin onemli ve vazgegilmez
hissederler. Cevresi tarafindan bulundugu orgiitte ¢alismasinin 6nemsenmesi ve takdir
edilmesi, kisinin duydugu baglilig: bir fazilet olarak hissedilmesine neden olur. Bir
stire sonra bagliligi ahlaki bir zorunluluk olarak degerlendirmeye baglar. Bundan sonra
baglilik, sadakat sahibi ve faziletli davranis bigimi olarak algilandigindan orgiit i¢in

caligmaya devam etme yoniinde karar verir (Allen ve Meyer 1990, 4).

Allen ve Meyer’in tanimladigi ii¢ baghlik tiirii kisinin orgiitte kalmasiyla
sonuglanmakla birlikte duygusal bagliligin orgiitte kalma giidiisii istege, devam
baghiliginin orgiitte kalma gilidiisii gereksinime ve normatif baghiligin iste kalma
glidiisti ise mecburiyetine dayanmaktadir. Diger bir ifadeyle duygusal bagliligi olan
calisan istek, devam bagliligi olan ¢alisan kalmak, normatif bagliga sahip ¢alisan
zorunlu oldugunu i¢in kalmay diisiinmektedir (Allen ve Meyer 1990, 4).

Sonug olarak ¢alisanlarin 6rgiite baglilik beslemeleri is verimini arttirmak gibi
olumlu sonuglarin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Orgiitsel baghlik tiirlerinin gecerli
oldugu faktorler farkli farkli olabilmektedir. Bu farkliliklar, iginde bulunulan sartlara
gore degisebilmektedir (Sayan 2018, 132). Dolayisiyla orgiitlerin baghilig etkileyen
faktorlerin neler oldugunun farkinda olmasi 6nemli bir konu olarak karsimiza

¢ikmaktadir (Demirkol 2014, 4).
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3.4. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik; bir orgiitte ¢calisan kisilerin duygusal olarak kendi kararlar
ile orgiitte kalma istegi olarak ifade edilmektedir (Meyer ve J.Allen 1997, 11). Orgiitiin
misyon, deger ve amaclarina karsi ¢alisanlarin kurdugu olumlu ve giiclii tutumlarin
biitiiniidiir. Bu tutum kisinin, orgilit hedeflerini gerceklestirmeye yonelik arzuyla
hareket etmesi ve Orgiitle arasinda duygusal bir bag kurmasi sonucunda olusur. Bu
baglilikta orgiit, calisanlar i¢in biiyiik bir anlam ifade etmektedir ve orgiitiin pargasi
olmak ciddi bir durumdur (Pelit, Boylu ve Giiger 2007, 89). Baska bir ifadeyle
calisanlar i¢in orgiittlin bir tiyesi olmak biiylik memnuniyet ve gurur kaynagi anlamina

gelmektedir (Demirkol 2014, 3).

Duygusal baglilig1 yiiksek olan kisiler arzu ettikleri icin orgiitte kalirlar ve
Orgiitiin ¢akarlari i¢in biiylik ¢caba harcamaya goniillii olurlar. Bu nedenle orgiitlerde
en ¢ok istenen ve ¢alisanlari tegvik etmek i¢in en ¢ok ¢aba harcanan baglilik tiiriidiir
(Uygu¢ ve Cimrin 2004, 92). Bu kapsamda calisanlarin orgiite ait oldugunu
hissettirmek i¢in ¢esitli uygulamalar ve ¢aligsmalar yapilmaktadir. Bu sayede calisan
aidiyet duydugu icin Orgiitlin devamliligim1 saglamaya c¢alisacaktir ve Orgiitten
ayrilmay1 higbir zaman diisiinmeyecektir. Isveren acisindan bu calisanlar, her
igverenin etrafinda gérmek istedigi, hayalini kurdugu ve gergekten kendini Orglite
vakfetmis sadik calisanlardir. Ise kars1 tutumlar1 olumlu ve gerektiginde ek gérevleri

almakta isteklidirler (Yigitel 2014, 44).

Duygusal bagliligin yiiksek diizeyi orgiitler i¢in 6nemlidir. Alvesson’a (2000)
gore. duygusal baglilik ne kadar yiiksek ise ¢alisanlar ihtiyaglarinin 6rgiitiin ihtiyaglar
ile ortiistiiglinii gorerek daha fazla fedakarlik yapacaklardir (Alvesson 2000). Meyer,
Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky (2001) tarafindan c¢alisgma kapsaminda,
calisanlarin duygusal baghiliginin, davranislarini pozitif etkiledigini bulmuslar ve
duygusal bagliliga sahip kisilerin islerine dair daha fazla ¢aba harcadiklarini tespit
etmislerdir (Meyer, ve digerleri 2002). Buchanan (1974) tarafindan 274 sirket ve
hiikiimet calisan1 tizerinde yaptig1 arastirma bulgularina gore ise, orgiitiin ¢alisanlari
dikkate almasi ve desteklemesi ile duygusal baglilik arasinda pozitif bir iligki oldugunu
bulmuslardir (B. Buchanan 1974). Bu ¢alismalar sonucunda orgiit ¢alisanlara yonelik

uygulamalarinin, ¢alisanlarin duygusal bagliligina dogrudan etki ettigi goriilmiistiir.

85



Duygusal baghlik diizeyi, farkl Kkisilik 6zelliklerinden ve boyutlardan
etkilenmektedir (Sayan 2018, 130). Duygusal baglilig1 etkileyen faktorler genel olarak
bireysel ve c¢alisma ortaminin 6zellikleri ¢er¢evesinde ele alindigi goriilmektedir
(Allen ve Meyer 1990, 4). Orgiitte baz1 faktdrlerin bulunmasi ¢alisanlarin duygusal
bagliliklarini etkilemektedir. Allen ve Meyer (1990: 17-18) bu faktorleri su sekilde

stralamastir:

« Isin cekiciligi; isin ¢ekici ve heyecan verici olmast,

» Is tanimlar; 6rgiitiin ¢alisanlardan ne istedigini net bir sekilde belirtmesi,

* Net hedefler; 6rgiitiin hedeflerinden hareketle ¢alisanlarin gorevlerini yerine
getirirken amaglarinin agik ve net olmasi anlayis,

+ Yeni fikirlere agiklik; orgiitteki calisanlardan gelen yeni fikir ve diistinceleri
ist yonetimin dikkate alinmast,

» Uyum; calisanlar arasinda arkadasca iletisim ve iliskilerin kurulmast,

* Giiven; oOrglin verdigi sozleri her seyi yerine getirecegine c¢alisanlarin
inanmasi,

» Esitlik; orgiitteki haklarin ¢alisanlara esit bir sekilde dagitilmasi,

+ Takdir; galisanlarin yaptiklart isin orgiit i¢in ¢ok Onemli ve amaglara
ulasmada ne kadar degerli oldugunun tesvik edilmesi,

+ Geri Bildirim; ¢alisanlara ¢alisma performanslart konusunda devamli geri
bildirimde bulunulmasi,

+ Katilim; ¢alisanlarin orgiitiin is ve performans standartlarini ilgilendiren

konularda kararlara katilimlarinin saglanmasidir (Yigitel 2014, 44-45).

Yapilan arastirmalar incelendiginde genel olarak baglilik tiirlerinden duygusal
bagliliga dair ¢aligmalarin daha fazla oldugu goriilmiistiir. Bu durumun iki sebebi
bulunmaktadir. ilk olarak orgiitler agisindan en &nemli baghlik tarzinin duygusal
baglilik oldugu diisiiniilmektedir. Orgiit i¢i baglilig1 arttirma ¢alismalar1 bu temelde
ele alinmaktadir. ikinci sebebi ise bagliliga dair modellerin gegmis yillarda ¢ok fazla
ele alinmamis olmasidir. Yakin dénemde orgiitsel bagliligin alt kirilimlarini test eden
Olgekler gelistirilmis olmasina ragmen gecmiste oOrgiitsel baglilik tek bir degisken
olarak ele alinmaktaydi (Bakan 2011, 115). Bu nedenlerden dolayi ¢alisanlarin

duygusal baglilig1 bu ¢alisma kapsaminda ele alinmaistir.
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN YONTEMI ve SONUCLARI

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu c¢alismanin amaci, yoneticilerin liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin orgiit
yararina etik olmayan davranis iizerindeki etkisi {izerinde duygusal bagliliklarinin
araci roliinli arastirmaktir. Aragtirmamiz, is etiginin temel degerleri, is yerinde etik
olmayan davraniglar ve orgiit yararina etik olmayan davranis ile yoneticilerin liderlik
tarzlar1 arasindaki iligkisel boyutlar1 ortaya ¢ikararak, yoneticilerin liderlik tarzlarinin
Orgiit yararina etik olmayan davranisin iizerindeki etkilerini ortaya koymaktadir.
Ayrica liderlik tarzlarinin, duygusal bagliligin araci rolii iizerinden de 6rgiit yararina

ahlaki olmayan davranis iizerine etkisini de aragtirilmaktadir.

Yapilan akademik literatiir taramasinda, yoneticilerin liderlik tarzlarinin
(otokratik, serbesiyet¢i, demokratik) ve c¢alisanlarin duygusal baghiliklarinin, orgiit
yararina etik olmayan davranisin iizerindeki etkilerine odaklanan arastirma sayisinin

olduke¢a az sayida oldugu goriilmiistiir.

Yiiksekogretim kurumunun sitesinde yapilan tarama sonucunda son yirmi yilda
Tiirkiye’de Orgiit yararina etik olmayan davranigin liderlik tarzlarma etkisi {izerine

yapilmis olan bir yiiksek lisans ve doktora tezi saptanmamustir.

Calismanin arastirma kisminda, Orgilit yararma etik olmayan davranisin
yoneticilerin liderlik tarzlari tizerindeki etkileri belirlenerek, yonetimde liderlik ile
oOrgiit yararina etik olmayan davranigin sorunlarin tanimlanmasina katki saglanmasi
hedeflenmektedir. Ayrica liderlik tarzlarinin duygusal baglilik {izerinden orgiit
yararina etik olmayan davranisa etkisinin de tanimlanmasi hedeflenmektedir. Yapilan
calisma bu iligkilerin ortaya konmasi ve farkindaligin artmasina katki noktasinda

Onemlidir.
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4.2. Kavramsal Model

Duygusal
Baghhk

Orgiit Yararma
Liderlik Tarzlan Etik Olmayan
Davrams

Sekil 11: Kavramsal Modeli

Bu caligmada Orgiit yararina etik olmayan davranis bagimli degisken, liderlik

tarzlar1 bagimsiz degisken ve duygusal baglilik araci degisken olarak alinmastir.
4.3. Arastirmanin Literatiir Taramasi ve Hipotezleri

Y Onetim ve organizasyon literatiiriinde is etigi, son donemde sik¢a calisilan ve
caligmaya hayatinin dikkatini ¢eken konu haline gelmistir. Konuyla ilgili yonelimin
artmasimin nedeni olarak toplumsal degisimler, caligma hayati ile yOnetim
yaklasimlarinin deger ve kurallarindaki gelisme ve/veya degisimler kapsaminda
degerlendirilebilir. Sanayi devrimiyle ortaya ¢ikan yeni ¢alisma sartlar1 sonrasinda
isletme ve yoOnetim teorilerinin sistemli olarak degerlendirilmesi, yeniden
yorumlanmasi gerekmistir. Yasal sorumluluklar, dogru-yanls ve toplumsal degerler
merkezinde karsilasilan sorunlarin incelenmesi, tanimlanmasi ve c¢oziimlerinin

bulunmasina yonelik ¢alismalar yapilmasia neden olmustur (Demir ve Acar 2014,
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97). Sonug olarak, tarihsel siire¢ i¢inde toplumsal, ekonomi, ¢aligma hayati1 ve yonetim
diinyasinda mutlaka uyulmasi gereken degerlerin oldugu ve bunlarin (1) ekonomik,
teknolojik, yasal yiikiimliikler, (2) toplumun ve bulunulan ¢evrenin sekillendirdigi
sosyal yiikiimliiliikler ve (3) bir yiikiimliik ve istek olmasa da uyulmas: tercihe bagh
etik degerler olarak siralandigi goriilmektedir (Acar 2009, 373). Bu siralamada etik

son agsamaya denk gelmektedir.

Is ahlakinin bir yonetim modeli, sonrasinda akademik bir ¢alisma alan1 olmasi
1960 yilinda baslayan sosyal sorumluluk hareketine denk gelir. Ilk olarak is etiginin
akademik bir disiplin olarak ele alinmasi Kansas Universitesi’nde 1974 senesinde
yapilan bir konferansi ile olmustur (Svensson ve Wood 2007, 304). 1980’lere
gelindiginde ABD’de birgok sirkette, etik degerler tanimlanmus, etik komiteleri ve etik
egitim birimleri kurulmustur (Aksit 2008, 91). Orgiitlerde etik konusunda
farkindaligin artmasi1 onemli oldugu fakat yeterli olmadigi ve son yillarda yasanan
biiyiik sirket skandallari sonrasinda etigin nasil genele yayilacagi konusu ortaya

cikmustir.

Is yasaminda ki var olan ¢alisanlarin davranislarinin etik ya da etik olmadig
bir takim kurallar ile belirlenmektedir. Bu sayede kurumda saglikli bir ¢alisma ortami
olusmasi ve iliskide oldugu i¢ ve dis paydaslarla giiven temelli iliskiler olusturabilmesi
agisinda onemlidir (Tonus ve Orug¢ 2012, 150). Orgiitte giivene dayali etik
davraniglarin hakim oldugu bir ortam olabilecegi gibi etik olmayan davraniglarin var
oldugu durumlarda olabilmektedir. Bu durum son yillarda etik olmayan durumlarin
Onemini arttirmig ve bunlar1 anlamaya ve tamimlamaya yonelik bircok c¢alisma

yapilmistir.

Bu zamana kadar etik olmayan davranig ile ilgili yapilan g¢aligmalarin
neredeyse tamami, Orgiitiin, calisanin ya da her ikisinin lehine olan davraniglari
aragtirmistir (Herchen 2015, 7). Ancak orgiitlerde sadece bireysel ¢ikar i¢in degil
bazen de Orgiit yararina etik olmayan davraniglarda olmaktadir. Bu konu, ilk olarak
2003 yilinda Elizabeth Umphress’in doktora tezi ve sonrasinda tekrar Umphress ve
arkadaslar1 tarafindan 2010 ve 2011 yilinda makale g¢aligmalar1 ile incelenmistir
(Coskun ve Ulgen 2017, 178). Konuyla ilgili her yil yeni ¢alismalar yapilmakta ve
dikkat ¢ekici bir hale gelmektedir.
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Yapilan caligmalara bakildiginda Orgiit yararina etik olmayan davranis ile
birlikte en ¢ok islenen degiskenin &rgiitsel dzdeslesme oldugu sdylenebilir. Orgiitsel
O0zdeslesme yapilan calismalarin neredeyse tamaminda Orgiit yararina etik olmayan
davranigin sosyal degisim teorisi temellerini agiklamak adina bir paradigma olarak
kullanilmistir. Bu kavramdan sonra en ¢ok kullanilan degisken ise liderliktir. Yapilan
calismalarda genellikle doniistiiriicii ve etik liderlik tarzlarina bakilmistir. Bunun
yaninda lider-izleyici iligkisi kapsaminda Orgiit yararina etik olmayan davranis
tizerindeki etkilerine bakilmistir. Diger degiskenlerden bazilar1 ise baglilik, etik ilginin
koparilmasi, etik olmayan egilim, etik olmayan orgiit kiiltiirii, etkisizlestirme ve idrak

edilen orgiitsel adalet arastirmalara konu olmustur (Coskun ve Ulgen 2017, 187).

E. E. Umphress ve arkadaslariin 2010 yilinda yayinladiklari “Unethical
behavior in the name of the company: The moderating effect of organizational
identification and positive reciprocity beliefs on unethical pro-organizational
behavior” isimli makale caligmasinda orgiit yararina etik olmayan davranig 6lgegini
gelistirmislerdir. Gegerlilik ve giivenilirlik analizinden sonra olgek 148 kisiye
uygulanmis ve orgiitsel kimlik ve kuruma karsi1 aidiyetin 6rgiit yararina etik olmayan
davranis1 pozitif yonde etkiledigini bulmuslardir. Ayrica orgiitsel 6zdeslesmenin
karanlik tarafina vurgu yapmis ve ¢alisanlarda giiglii bir baghlik oldugunda orgiit
yararina etik olmayan davraniga yoneleceklerini bulmuslardir (Umphress, Bingham ve
Mitchell 2010).

E. E. Umphress ve J. B. Bingham (2011) tarafindan kaleme alinan teorik
makale calismasinda orgiitsel 6zdeslesme ve sosyal degisim iliskileri boyutlarim
aciklamis, bu kavramlarin karanlik tarafi olarak adlandirilan ¢alisanlar tizerinde 6rgiit

yararina etik olmayan davranisa tesvik yoniinii ele almiglardir (Umphress ve Bingham
2011).

A. Coskun ve B. Ulgen’in 2017 yilinda kaleme aldiklari “Orgiit Yararina
Ahlaki Olmayan Davranis” isimli derleme makale caligmasinda orgiitsel baglilik,
orgiitsel kopyalama ve yoneticiyle bag kurma gibi olumlu degiskenleri isletmenin
basarisina olumlu etki ettigi ama bununla birlikte Orgiit yararma etik olmayan

davranisa da sebep olabilecegini belirtmislerdir (Coskun ve Ulgen 2017).
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A. llie (2012) doktora tezinde 269 c¢alisanla yapmis oldugu arastirma
sonuclarina gore, calisanlar is yerinde yliksek diizeyde orgiitsel destek ve adalet
algiladiklarinda Orgiit yararina etik olmayan davranisa yonelimin arttifini tespit
etmiglerdir. Ayrica, lider ile izleyicinin kaliteli iligkisinin, Orglit yararina ama etik

olmayan davranisa yonelimi arttirdigini tespit etmistir (Ilie 2012).

Q. Miao,, A. Newman, J. Yu ve L. Xu tarafindan 2013 yilinda Cin’in Zhejiang
Eyaletindeki devlet dairelerinde calisan ve Zhejiang Universitesi Kamu Y®6netimi
yiiksek lisansi yapmis yaklagik 1000 kisilik kamu calisanina yapilan arastirma
sonucuna gore; ¢alisanin yoneticisiyle olan yakin iletisiminin sonucu olarak ve kendini
onunla 6zdeslestirmesi onun namina Orgiit yararina etik olmayan davranis gésterme
egilimini artirabilir diisiincesiyle yapilan c¢alismalarda hakikaten yoneticiyle
6zdeslesmenin Orgiit yararina etik olmayan davranis tizerinde pozitif yonlii diizenleyici
etki gosterdigini tespit etmistir. Aynm1 ¢alismada yoneticilerinin etik liderlik
davraniginin astlarinin drgiit yararina etik olmayan davranislarina etkisine bakilmistir.
Arastirma sonucuna gore Etik Liderlik 6rgiit yararina etik olmayan davranisi ters-U
seklinde etkilemektedir. Ters-U seklinin diisiik ve yiiksek seviyelerinde etkisi negatif
iken orta seviyelerde etkisi pozitif ¢cikmistir (Miao, ve digerleri 2013).

K. Lee, S. Choo ve S. Jeon tarafindan 2014 yilinda Giiney Kore’de 229 miidiir
ve miidiir yardimcisi ile yapilan arastirma bulgularina goére liderle izleyici arasindaki
iligkinin kalitesi arttik¢a, izleyicinin orgiit yararina etik olmayan davranig egiliminin

arttigini tespit etmistir (Lee, Choo ve Jeon 2016).

N. Ebrahimi ve E. S. Yurtkoru (2017) istanbul’da 98’i erkek 110’u kadin
toplam 208 calisan lizerinde gerceklestirdikleri ¢alisma sonucuna gore; duygusal
baglhiligin, orgiit yararina etik olmayan davranigi, ahlaki ¢oziilme yoluyla tesvik
ettigini sonucuna ulagmislardir. Ayrica sonucglara gore etik liderligin orgiit yararina

etik olmayan davranisin olugmasinda kritik bir 6neme sahip oldugunu bulmuslardir

(Ebrahimi ve Yurtkoru 2017).

Karadal ve Akyazi’nin (2015) Aksaray ilinde 3 farkli isletmeden 96 kisi ile
yaptiklar arastirmada, orgiitsel bagliligin bir yansimasi olan psikolojik sahiplenme ile

Orglit yararina etik olmayan davranis arasindaki iligskiye bakilmigstir. Arastirma sonrasi
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demografik degiskenler ile orgiit yararina etik olmayan davranig arasinda fark yaratan
anlamlt bir iliski bulunmamistir. Ancak psikolojik sahiplenme ile arasinda Orgiit
yararina etik olmayan davranis arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir (Karadal ve
Akyaz12015).

S. F. G. Venancio (2015) tarafindan 7 farkli kurumdan 167 calisanla
gerceklestirilen tez caligmasina gore; yoneticilerin etik liderlik tarzinin, 6rgiit yararina
etik olmayan davranisi pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Arastirma kapsaminda
duygusal baglilik ile orgiit yararina etik olmayan davranis arasindaki iliskiye bakilmis

ve aralarinda pozitif bir etki sonucuna ulagilmistir (Venancio 2015).

K. Kalshoven, H. Dijk ve C. Boon (2016) Hollanda’da farkli kuruluslarda
calisan 156 kisi iizerinde yapilan arastirma sonuclarina gore iki farkli sonug ortaya
koymuslardir. Ik sonuca gore; yoneticiler etik liderlik tarzina sahip ise ve calisanlar
ozerkligi diisiik bir is yapiyorsa, liderler, ¢alisanlari orgiit yararina etik olmayan
davranisa tesvik edebilecegini bulmuslardir. ikinci sonuca gore; ¢alisanlarin is
ozerkligi yliksek ise liderler, orgiitsel 6zdeslesme yoluyla calisanlar1 orgiit yararina

etik olmayan davranisa tesvik edebilecegini tespit etmislerdir (Kalshoven, Dijk ve
Boon 2016).

D. Effelsberg, M. Solga ve J. Gurt’un (2013) farkli kuruluslardan farkl is
gecmisine sahip kisiler lizerinde yaptiklari calisma kapsaminda, ilk calismada 290 kisi,
ikinci ¢calismada 319 kisi anket doldurmustur. Arastirmanin temel hedefi doniisiimcii
liderligin Orgilit yararina etkisini ortaya koymaktir. Calisma sonucunda ortaya ¢ikan
bulgular 151ginda dontisiimci liderligin, calisanlarin Orgiit yararina etik olmayan
davraniglarina pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir (Effelsberg, Solga ve Gurt
2013) .

D. Effelsberg ve M. Solga’nin (2015) Almanya’da bankacilik, sigorta ve ileri
teknoloji sektorlerinden 112 ydneticiyi 900 calisanla degerlendirdikleri ¢alisma
sonuglara gore; yoneticilerin dontstiiriicii liderlik tarzi giliclii bir grup i¢i uyuma
destek verdigi tespit edilmistir. Diger taraftan doniistiiriicii liderlik ile orgiit yararina
etik olmayan davranis arasinda anlamli bir etki tespit edilmemistir (Effelsberg ve
Solga 2015).
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K. Lee, S. Choo ve S. Jeon’in (2016) yaptiklar1 ve Giiney Kore’de farkli
sirketlerde 229 calisan ile yapilana arastirma sonucunda, doniistiiriicii liderlik tarzinin,
calisanlarin orgiit yararina etik olmayan davranisina anlamli bir etkisi oldugunu tespit
etmiglerdir. Ayrica arastirma kapsaminda calisanlarin  orgiitsel 6zdeslesme
davraniginin bir aract degisken olarak Orgiit yararina etik olmayan davranisi pozitif

yonde etkiledigi sonucuna varmislardir (Lee, Choo ve Jeon 2016).

Graham, Ziegert ve Capitano’nun (2013) makale ¢alismasi i¢in 74 katilimci
lizerinde yaptiklar1 arastirma sonuglarina gore; eger ortada bir kazang s6z konusu
degilse, karizmatik ve dontigsiimcii liderligin ¢alisanlarin orgiit yararina etik olmayan
davraniga yonelme egilimini arttirdigin1 bulmuslardir (Graham, Ziegert ve Capitano
2013).

Kurumda duygusal bagliligin yiiksek olmasi, tek basma calisanin orgiit
yararina etik olmayan davranisa yonelecegi anlamina gelmemektedir. Bunun yaninda
ahlaki kimlikte onem kazanmaktadir. C.F. Matherne ve S.R. Litchfield (2012)
tarafindan Amerika’da 3 eyalette 5 farkli lokasyonda bulunan, 143 restoran calisani
lizerinde yapilan calisma sonuglarma gore; kisilerin, yiiksek seviyede duygusal
bagliliga ve diisiik ahlaki kimlige sahip ise Orglit yararina etik olmayan davraniga daha

fazla egilim gosterdiklerini tespit etmislerdir (Matherne ve Litchfield 2012).

A. Lee, G. Schwarz, A. Newman ve A. Legood, (2019) tararafinda Cin tekstil
firmasinda yapilan aragtirmaya bulgularima gore, c¢alisanlarin duygusal baglilik
boyutunun Orgiit yararina etik olmayan davranis1 pozitif yonde etkiledigini

bulmuslardir (Lee, ve digerleri 2019).

A. Kursunoglu, E. Bakay ve A.Tanridgen’in (2011) Izmir bdlgesinde
ilkdgretim okullarinda gorev yapan 353 Ogretmen iizerinde yaptiklart g¢alisma
bulgularina gore; 6gretmenler en fazla duygusal baglilik 6zelligi gostermektedirler.
Sonrasinda duygusal bagliligi, normatif ve devam baglilig1 izlemektedir (Kursunoglu,

Bakay ve Tanriogen 2010).

O. Bozkurt ve 1. Yurt (2013) tarafindan Diizce {iniversitesinde ki

akademisyenlerin orgiitsel baglilik diizeylerini belirlemeye yonelik 211 akademisyen
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tizerinde yapilan calismaya gore; akademisyenlerin duygusal ve normatif baglilik

acisindan bir yonelim iginde olduklar1 belirlenmistir (Bozkurt ve Yurt 2013).

Yoneticilerin liderlik tarzlari ¢alisanlarin duygusal baglilik diizeyini dogrudan
etkilemektedir. G. B. Gayir’in (2019) Diyarbakir ilinde 141 hemsire ile yaptiklari
calismada, yoneticilerin liderlik tarzlari ile ¢alisanlarin duygusal bagliliklar1 arasinda
anlamli bir iliski tespit edilmistir (Gayir 2019). N. Bayyurt ve C. H. Kili¢’in (2017)
tarafindan 210 kisi tizerinde yaptiklar1 ¢calismada ise yoneticilerin demokratik liderlik
tarzinin calisanlarin duygusal bagliligima pozitif, yoneticilerin otokratik liderlik
tarzinin ise c¢aliganlarin duygusal bagliligini negatif yonde etkiledigini tespit

etmislerdir (Bayyurt ve Kilig 2017).

Kovac ve Jesenko’ya (2010) gore, demokratik ve demokratik olmayan liderlik
ile iletisim ve giliveni inceledikleri ¢alismalarinda liderlikte artan demokrasi diizeyinin,
resmi olmayan liderlik unsurlarinin daha fazla kullanilmasini sagladigi ve resmi
liderlik unsurlarinin kullaniminin azalmasin1 da beraberinde getirdiklerini tespit
etmislerdir. Etik dis1 davranislarin ifsasinda formal yollar olan resmi merciler ile
iletisime gegmek, kurumda kurulu bir etik prosediir ve ihbar kanali mevcut ise mevcut
kanallar1 kullanma yoluna gitmek, birim yoneticisine resmi olarak bildirmek, gerekirse
hukuki yollar1 kullanarak durumu ilgili mercilere bildirim yapmaya calisan is
gorenlerin serbestiyet¢i ve otokratik liderlik tazin1 benimsemis olan birim amirleri

altinda galigan is gorenler oldugu goriilmektedir (Kovac ve Jesenko 2010).

Calisanlarin orgiit yararina etik olmayan davranisa yonelmelerini tetikleyen
liderlik tarzlar1 ile ilgili caligmalar, yoneticilerin pozitif etkilerinin yogun oldugu etik,
karizmatik ve doniistiiricii liderlik tarzlari ile sinirli kalmistir. Yapilan caligsmalar
incelendiginde otokratik, demokratik ve serbesiyet¢i liderlik tarzlarina da egilimin
oldugu ve bunlarin Orgiit yararina etik olmayan davranisa etkisine dair ¢alisma
yapilmadig tespit edilmistir. Ayrica farkli sektdrlerde calisanlar {izerinde yapilan

calismalarda duygusal baglilik egiliminin daha fazla oldugu goriilmiistiir.

Yukarida ki tanimlamalar ¢ergevesinde arastirma, orgiit yararina etik olmayan
davranig ile yoneticilerin sahip oldugu liderlik tarzlari (otokratik, demokratif,

serbesiyetgi) arasindaki iliskiyi ortaya koymak amacglanmaktadir. Ayrica bir araci
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degisken olarak duygusal baglilik ve liderlik tarzlarinin, 6rgiit yararina etik olmayan
davranisa bir etkisi olup olmadigini gostermek ¢aligmanin diger bir amacidir. Bu tarz
bir iligkinin varligin1 agiklamak i¢in aragtirma modelimizde, asagidaki hipotezler test

edilecektir.

Hipotezler (Liderlik Tarzlari — Bagmsiz Degisken, Orgiit Yararma Etik
Olmayan Davranis - Bagimh Degisken, Duygusal Baghlik — Ara Degisken)

H1. Yoneticilerin a. Otokratik b. Demokratik c. Serbesiyet¢i Liderlik tarzlarinin,

calisanlarin Orgiit Yararina Etik Olmayan Davranislarina anlamli bir etkisi vardir.

H2. Yoneticilerin a. Otokratik b. Demokratik c. Serbesiyet¢i Liderlik tarzlarinin,

calisanlarin Duygusal Bagliliklarina anlamli bir etkisi vardir.

H3. Calisanlarn  Duygusal Baglhiliklarmin, Orgiit Yararma Etik Olmayan

Davraniglarina anlamli bir etkisi vardir.

H4. Yoneticilerin a. Otokratik b. Demokratik c. Serbesiyet¢i Liderlik tarzlar ile
calisanlarin Orgiit Yararma Etik Olmayan Davranislari arasindaki iliskide, Duygusal

Bagliliklarinin aracilik etkisi vardir.

4.5. Arastirmanin Metodolojisi

Genel olarak bu baglikla ilgili tanimlayici istatistiki ¢aligmalar, ortaya atilan
problemin tanimlanmasi1 ve ¢Oziimii noktasinda degiskenleri ve degiskenlerin
birbiriyle arasindaki iliskileri aciklamaya yonelik yapilan arastirmalardir (Gergik
2018, 186). Arastirma, yoneticilerin liderlik tarzlarinin, 6rgiit yararina etik olmayan
davranmigsa etkisini hem tanmimlayici hem de betimleyici bir ¢alisma olarak

gerceklesecektir.

Calismamizda Orgiit yararmma etik olmayan davranis bagimlhi degisken,
yoneticilerin astlariyla yonetsel iliskilerinde sergiledikleri liderlik tarzlar1 bagimsiz
degisken ve duygusal baglilik araci degiskendir. Calismamizda Orgiit yararina etik
olmayan davranigla yoneticilerin liderlik tarzlari olarak oOne c¢ikan demokratik,
serbesiyet¢ci ve otokratik tarz arasindaki etkilesim ve iliskiler arastirilmistir.

Calismanin diger bir boyutunda ise yoneticilerin liderlik tarzlari ile duygusal baglilik
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araci degiskeni tizerinden degerlendirerek, orgiit yararina etik olmayan davranis

arasindaki etkilesim ve iliskiler arastirilmistir.
4.5.1. Anakiitle ve Orneklem

Arastirmanin ana kiitlesi olarak Tiirkiye’nin farkli bolgelerinde ve farkli
sektorlerinde, tesadiifi olarak segilmis ¢alisanlar arastirma grubu olarak alinmustir.
Calisanlarin tamamina ulagmak miimkiin olmadigi i¢in, uygunluk a¢isindan kolayda
ornekleme yontemi tercih edilmistir. Arastirma kapsaminda yaklasik 1600 kisiye
online anket formunu doldurmalari adina e-mail yoluyla ulasilmis ve bu

katilimcilardan 424’iinden geri doniis alinmustir.

Tablo 11: Katihmcilarin Demografik Bilgileri

Cinsiyet Yas Araligi Egitim Durumu
Katil . .
B Erkek | Kadm | 18| 20 [ 86~ |46ve )t | On ) icans|Lisans
25| 35 | 45 | Uzeri Lisans Ustii

Kathmg 424 249 175 |27 | 225|136 | 36 |102| 39 141 142
Sayis1

Oran 58% | 42% (7% |53% |32% | 8% [24%| 9% 33% | 34%

Aragtirmaya katilanlarin; %58’i erkek, %42°si kadindir. Yas araligi dagilimina
gore, katilimeilar en fazla %53 ile 26-35 araliginda katilim gostermistir. Sonrasinda
sirastyla 36-45 yas aralig1 %33, 46 ve lizeri yas araligi %8 ve 18-25 yas aralig1 %7
yas araligindan katilim gostermistir.  Egitim durumuna bakildiginda katilimcilarin

%34°1 lisansiistl, %3371 lisans, %241 lise ve %9’u 0n lisans mezunudur.

Aragtirma kapsaminda sektor bazinda sayilara bakildiginda katilimcilarin,
%32’si Perakende, %15’ Egitim, %6’s1 Bankacilik, %5°lik dilimlerde Saglik, Uretim
ve Lojistik, %4’liik dilimlerde Bilgi Teknolojileri ve Gida, %3’liik dilimlerde Tekstil,
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Hizmet Sektorii, Havacilik ve Enerji, %2’lik dilimlerde Finans, insaat, Dis Ticaret,
Otomotiv ve Kamu, %1°lik dilimlerde ise Turizm, Medya ve Hukuk sektorlerindendir.

4.5.2. Veri Toplama Yontemi

Verileri toplamak i¢in anket yontemi kullanilmistir. Veri toplamak igin ti¢ ayri
dlgek belirlenmistir. Orgiitiin yararma etik olmayan davranis derecesini anlamak i¢in
“Orgiit Yararma Etik Olmayan Davrams Olgegi”, yoneticilerin ¢alisanlar1 yol
gostermede kullandig1 liderlik tarzlarini belirlemek amaciyla “Liderlik Tarzi Olgegi”
ve calisanlarin orgiite baghliklarin1 dlgmek amaciyla “Duygusal Baghhk Olcegi”

arastirma kapsamindaki ¢alisanlara uygulanmistir.
4.5.2.1. Kullamlan Olcekler

Arastirma kapsaminda Orgiit Yararina Etik Olmayan Davranis, Liderlik Tarz1
ve Duygusal Baglilik Olgekleri Kullanilmustir.

4.5.2.1.1. Orgiit Yararina Etik Olmayan Davrams Olcegi

Orgiit Yararina Etik Olmayan Davrams Olcegi, Umphress ve arkadaslarmin

2010 yilinda gelistirdigi bir dlgektir.

Orgiit Yararma Etik Olmayan Davrams1 7 ifade ile 6lgen &lgek, 5°1i likert
tipinde hazirlanmis ve i¢in katilimcilardan ifadeleri “kesinlikle katilmiyorum (1),
katilmiyorum (2), emin degilim (3), katiliyorum (4), kesinlikle katiliyorum” seklinde

isaretlemeleri istenmistir.

Orgiit Yararma Etik Olmayan Davranis Olgegi giivenirlik analizi Cronbach

Alfa katsayis1 0,90°dur.
4.5.2.1.2. Liderlik Tarz1 Olgegi

Liderlik tarz1 dlgegi, Iowa Universitesi arastirmalarinda sonra ortaya konulan
davranigsal yaklagimlarin siniflandirmasi ile tanmimlanmis olan serbesiyetgi,

demokratik ve otoriter liderlik tarzlarini test eden bir 6l¢ektir.
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“Leadership Style Scale” adiyla o6lcegi 2008 yilinda Donald Clark
gelistirmistir. Olgegin Tiirkceye uyarlanmasi Siileyman Diindar tarafindan yapilmistir.
Olgegin uygulanmas1 ise Durmus Yoriik, Siileyman Diindar ve Birol Topgu’nun
(2011) Tiurkiye’deki Belediye Baskanlarinin Liderlik Tarzi ve Liderlik Tarzini

Etkileyen Faktorler isimli makale galismasiyla olmustur.

Ug liderlik tarzin1 toplam 30 ifade ile dlgen olgek, 5°1i Likert tipinde
hazirlanmis ve katilimcilardan ifadeleri 6l¢ek tizerinde Higbir zaman (1), Nadiren (2),

Ara sira (3), Genellikle (4), Her zaman (5) seklinde puanlamalar1 istenmistir.
Liderlik Tarz1 Olgegi giivenirlik analizi Cronbach Alfa katsayisi 0,77°dir.
4.5.2.1.3. Duygusal Baghlik Olcegi

Calismada Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen, Kaya ve Selguk
(2007) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan duygusal baglilik 6l¢egi uygulanmigtir. Baglilik
tiriiniic 8 madde ile Olgen Olcegin daha Once farkli arastirmalarda gecerlik ve

giivenilirligi tespit edilmistir (Kaya ve Selguk 2007, 183).

Duygusal bagliligi 6lgmek i¢in 5°li likert tipinde hazirlanan 6lgek,
katilimcilardan ifadeleri “kesinlikle katilmiyorum (1), katilmiyorum (2), emin degilim

(3), katiliyorum (4), kesinlikle katiliyorum” seklinde isaretlemeleri istenmistir.
Duygusal Baglilik Olgegi giivenirlik analizi Cronbach Alfa katsayis1 0,81 dir.
4.6. Arastirma Verilerinin Analizi ve Sonug¢lar

Verilerin analizi i¢in yapisal esitlik modeli kullanilmistir. Yapisal esitlik
modeli temelde arasgtirmaya temel olusturan hipotezleri test etmek adina,
degiskenler arasindaki iliskiyi analiz eden istatiksel bir modeldir. Gizli
degiskenler ile gozlenen degiskenler arasindaki iliskiyi modeller yolu ile test
etmektedir. Modelin hedefi, teorik bir ger¢eve ile tamimlanmis arastirma
modelinin, elde edilen veriler ile desteklenme seviyesini ya da veriler ile
uyumunu belirlemektir. Yapisal esitlik modeli, teoriye dayali bir sonug ortaya
koyarak, birbiri arasindaki iliskileri yapisal denklemler vasitasiyla tanimlamay1

saglamaktadir (Alkis 2016, 107).
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Analizler i¢in AMOS 23 ve SPSS 24 programlar1 kullanilmistir.
4.6.1. Gegerlilik, Giivenilirlik ve Dogrulayici1 Faktor Analizleri

Dogrulayict faktor analizinin baslica amaci arastirma modelinin; 6l¢ek
faktorlerinin, veri setinin ve faktor altindaki degiskenlerin uygunlugunun test edilmesi,
uygun olmayan faktor ve degiskenlerin model analizi yapilmadan 6nce analiz kapsami
disinda tutulmasidir (Padem, Goksu ve Konakli 2012, 193). Arastirmanin devaminda

Olceklerin gecerlilik, giivenilirlik ve dogrulayici faktor analizleri yapilmistir.
4.6.1.1. Duygusal Baghlik Olgegi

Aragtirma kapsaminda Duygusal Baglilik 6l¢egi i¢in dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. Faktor analizi igin AMOS programi kullanilmistir.

Tablo 12: Duygusal Baghlik Olcegi KMO ve Bartlett Test Sonugclari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Ol¢iim Testi ,922

Bartlett Testi Yaklasik Ki-Kare 2437,714
Serbestlik Derecesi -Df 28
Anlamlilik - Sig. .000

Cronbach Alfa (o) | Madde Sayisi

,92 8

Dogrulayict faktor analizi i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett testi
sonuglarma bakilmigtir. KMO testi, verilerin faktér analizi i¢in uygunlugunu
gostermektedir. KMO sonucunun 0.5 degerinin altinda ¢ikmasi halinde, veri seti
arastirma icin elverisli degildir. Genel olarak 0,7 ve lizerindeki degerler istatistiki

olarak kabul gérmektedir. Bu ¢alismada KMO testi degeri .922 olarak tespit edilmistir
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ve bu sonug .70’den biiyiik oldugu i¢in kabul edilebilir. Barlett testi sonucunun ,000

anlamlilik diizeyinde anlamli oldugu tespit edilmistir (Padem, Goksu ve Konakli1 2012,
195).

Tablo 13: Duygusal Baghhk Olcegi Varyans Degerleri

Baslanete Ozdeserleri Yiiklenen Faktorlerin
. yangle 8 Karelerinin Dagilim1
Faktor
Toplam |Varyans | Birikimli | Toplam | Varyans | Birikimli
1 5,258 65,723 65,723 5,258 65,723 65,723
2 ,793 9,914 75,637
3 ,497 6,208 81,845
4 470 5,874 87,719
5 ,343 4,294 92,013
6 ,282 3,523 95,536
7 ,189 2,361 97,897
8 ,168 2,103 100,000

Olgegin toplam ifade sayis1 8’dir. Olgegin dogrulayici faktor analizi 8 ifade ile
tamamlanmis ve aciklanan varyans seviyesinin ise %65 oldugu tespit edilmistir.
Toplam varyansin %350-75’ini agiklayan bir analiz gecerli bir analiz olarak kabul
edilmektedir (Padem, Goksu ve Konakli 2012, 160). Olgegin giivenilirligini gdsteren
Cronbach Alfa testi sonucu .92 bulunmustur. Bu sonug¢ .70’in iistiinde oldugu igin

oOlgek giivenilir olarak kabul edilmistir.

100



Tablo 14: Duygusal Baghlik Olgegi Faktor Yiik Degerleri

Duygusal Baghhk Bilesen
3. Bu kuruma gii¢lii bir aidiyet hissi duymaktayim. ,894
1. Kendimi bu kuruma duygusal olarak bagli hissetmekteyim. 876
874

2. Bu kurumda c¢alismanin benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami var.

5. Bu kurumda calhistigimi diger kisilere sdylemekten gurur 836

duyuyorum.

6. Emekli olana kadar bu kurumda ¢aligmaktan gurur duyarim. 814

7. Bu kurumun karsilastigi her problemi kendi problemim gibi 807

hissederim.

4. Bu kuruma hissettigim bagliligi, rahatlikla bir baska kuruma karsi 716
hissedemem.

8. Bir insanin c¢alistigi kuruma her zaman sadakat gostermesi 635

gerektigine inantyorum.

Faktor yiik degerleri, her ifadenin her faktor igindeki bagintili 6nemini gosterir.
Bagka bir ifadeyle, ifadelerin faktorlerle olan iliskisini agiklayan bir katsayidir.
Ifadelerin yer aldiklar1 faktordeki yiik degerlerinin yiiksek olmasi, beraber bir yapi,
kavram ya da faktorii 6l¢tiigii manasina gelir. Faktor yiik degerlerinin, ,40 ya da daha
fazla olmasi se¢im igin uygun oldugunu gosteren bir olglidiir (Padem, Goksu ve

Konakli 2012, 194). Bu ¢alismada faktor ylik degerleri se¢im i¢in uygun ¢ikmistir.
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4.6.1.2. Orgiit Yararma Etik Olmayan Davrams Olcegi

Arastirma kapsaminda Orgiit Yararina Etik Olmayan Davrams Slgegi icin
dogrulayic1 faktér analizi yapilmistir. Faktor analizi i¢in AMOS programi

kullanilmustir.

Tablo 15: Orgiit Yararina Etik Olmayan Davrams Olcegi KMO ve Bartlett Test

Sonuclari
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Ol¢iim Testi ,861
Bartlett Testi Yaklasik Ki-Kare 1006,021
Serbestlik Derecesi -Df 21
Anlamlilik - Sig. ,000

Cronbach Alfa (o) | Madde Sayisi

89 7

Dogrulayict faktor analizi igin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett testi
sonuglarina bakilmigtir. KMO testi, verilerin faktor analizi igin uygunlugunu
gostermektedir. KMO sonucunun 0.5 degerinin altinda ¢ikmasi halinde, veri seti
arastirma icin elverigli degildir. Genel olarak 0,7 ve iizerindeki degerler istatistiki
olarak kabul gormektedir. Bu ¢calismada KMO testi degeri .861 olarak tespit edilmistir
ve bu sonug .70’den biiyiik oldugu igin kabul edilebilir. Barlett testi sonucunun ,000
anlamlilik diizeyinde anlamli oldugu tespit edilmistir (Padem, Goksu ve Konakli 2012,
195).
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Tablo 16: Orgiit Yararma Etik Olmayan Davrams Olgegi Varyans Degerleri

.. . . Yiiklenen Faktorlerin Karelerinin
Baslangi¢c Ozdegerleri B
Dagilimi
Faktor
Toplam | Varyans | Birikimli | Toplam | Varyans Birikimli
1 3,554 50,775 50,775 3,554 50,775 50,775
’ 972 13,892 64,667
3 ,627 8,956 73,623
4 ,587 8,386 82,009
5 ,486 6,945 88,954
6 434 6,194 95,148
7 ,340 4,852 100,000

Olgegin toplam ifade sayis1 7°dir. Olgegin dogrulayici faktdr analizi 7 ifade ile

tamamlanmis ve agiklanan varyans seviyesinin ise %50,7 oldugu tespit edilmistir.

Toplam varyansin %50-75’ini agiklayan bir analiz gegerli bir analiz olarak kabul

edilmektedir (Padem, Géksu ve Konakli 2012, 160). Olgegin giivenilirligini gdsteren

Cronbach Alfa testi sonucu .89 bulunmustur. Bu sonug¢ .70’in iistiinde oldugu igin

Olgek giivenilir olarak kabul edilmistir.
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Tablo 17: Orgiit Yararma Etik Olmayan Davrams Olg¢egi Faktor Yiik Degerleri

Orgiit Yararina Etik Olamayan Davranis Bilesen

11. Eger kurumuma yararl olacaksa miisterilerimden iirlinlerimin veya 809

kurumumun olumsuz bilgilerini saklarim.

10. Kurumuma yardimci olacaksa miisterilerime tirlinlerimi ve 795

sundugum hizmetleri abartirim.

|I9. Eger kurumuma yardimci olacaksa, kurumumu iyi gostermek igin| 249

|dogruyu yanlis olarak gdsteririm.

13. Kurumun bana ihtiya¢ duyarsa, miisteriye geri ddeme ve fazla fiyat 749

isteme bilgisini saklarim.

12. Kurumun ihtiyaci varsa tembel bir ¢alisani, benimkinin degil bagkal 639

|bir kurumun sorunu olmasi igin tavsiye ederim.

14. Ihtiya¢ olursa, kamuoyundan kurumuma zarar verecek bilgileri 615

saklarim.

15. Kurumuma faydasi dokunacak her seyi yaparim. 599

Faktor yiikleri, her ifadenin her faktor icindeki bagmtili 6nemini gosterir.
Bagka bir ifadeyle, ifadelerin faktorlerle olan iliskisini agiklayan bir katsayidir.
Ifadelerin yer aldiklar1 faktordeki yiik degerlerinin yiiksek olmasi, beraber bir yapi,
kavram ya da faktorii 6l¢tiigii manasina gelir. Faktor yiik degerlerinin, ,40 ya da daha
fazla olmasi se¢im i¢in uygun oldugunu gosteren bir ol¢tidiir (Padem, Goksu ve

Konakli 2012, 194). Bu ¢alismada faktor ylik degerleri se¢im i¢in uygun ¢ikmustir.
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4.6.1.3. Liderlik Tarz1 Ol¢egi

Aragtirma kapsaminda Liderlik Tarzi 6l¢egi i¢in dogrulayici faktor analizi

yapilmistir. Faktor analizi igin AMOS programi kullanilmustir.

Tablo 18: Liderlik Tarz1 Ol¢egi KMO ve Bartlett Test Sonuclar

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiim Testi ,955

Bartlett Testi Yaklasik Ki-Kare 7119,493
Serbestlik Derecesi -Df 253
Anlamlilik - Sig. .000

Cronbach Alfa (o) | Madde Sayis1

,93 23

Dogrulayict faktor analizi igin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett testi
sonuglarima bakilmistir. KMO testi, verilerin faktér analizi igin uygunlugunu
gostermektedir. KMO sonucunun 0.5 degerinin altinda ¢ikmasi halinde, veri seti
arastirma icin elverisli degildir. Genel olarak 0,7 ve lizerindeki degerler istatistiki
olarak kabul gormektedir. Bu ¢calismada KMO testi degeri .955 olarak tespit edilmistir
ve bu sonug .70’den biiyiik oldugu i¢in kabul edilebilir. Barlett testi sonucunun ,000

anlamlilik diizeyinde anlaml1 oldugu tespit edilmistir (Padem, Goksu ve Konakl1 2012,
195).
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Tablo 19: Liderlik Tarz1 Olgegi Varyans Degerleri

Baslangic Ozdegerleri Yiiklenen Faktt')vrlerin Karelerinin
Faktér Dagilimi

Toplam | Varyans Birikimli | Toplam | Varyans Birikimli
1 11,146 | 48,462 48,462 11,146 | 48,462 48,462
2 2,371 | 10,308 58,770 2,371 | 10,308 58,770
3 1,399 6,082 64,852 1,399 6,082 64,852
4 ,856 3,723 68,574
5 792 3,442 72,017
6 720 3,132 75,149
7 ,600 2,607 77,755
8 ,565 2,455 80,211
9 533 2,316 82,527
10 484 2,103 84,629
11 423 1,837 86,466
12 401 1,742 88,208
13 373 1,621 89,830
14 ,336 1,459 91,289
15 321 1,394 92,683
16 ,285 1,240 93,923
17 262 1,139 95,062
18 230 ,999 96,062
19 207 ,898 96,960
20 ,195 ,847 97,808
21 ,187 ,813 98,621
) 167 127 99,348
23 ,150 ,652 100,000

Olgegin toplam ifade sayis1 30’dur. Olcegin dogrulayici faktdr analizi 23 ifade
ile tamamlanmis ve ayirt edici 6zelligi olmayan ifadeler atilmistir. Analiz sonras1 7

ifade atilmistir. Aciklanan varyans seviyesinin ise %64,8 oldugu tespit edilmistir.
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Toplam varyansin %350-75’ini agiklayan bir analiz gecerli bir analiz olarak kabul
edilmektedir (Padem, Goksu ve Konakl1 2012, 160). Olgegin giivenilirligini gosteren
Cronbach Alfa testi sonucu .93 bulunmustur. Bu sonug .70’in iistiinde oldugu igin

Olgek giivenilir olarak kabul edilmistir.

Tablo 20: Liderlik Tarz1 Olgegi Faktor Yiik Degerleri

Bilesen
Demokratik Liderlik
1 2 3

35. YoOneticim, calisanlarin farkli rol beklentileri oldugu 880
zaman, farkliliklar1 ¢6zmek i¢in onlarla ¢alisir. ’
19. Yoneticim, ¢alisanlarin yaptiklar1 onerileri dikkate alir 875
ve onlar i¢in zaman harcar. '
26. Yoneticim, calisanlarin projeleri sahiplenebilecegi bir| 872
|ortam yaratmak ister. '
29. Yoneticim, calisanlarin, kurumun gelecegine iliskin 861
goriislerini alir ve bu goriisleri uygun durumlarda kullanir. |’
27.Y Oneticim, ¢alisanlarin ne yapmaya ihtiyaglari oldugu ve 852
nasil yapmalari gerektigiyle ilgili karar almalarina izin verir.| ’
20. Yoneticim, ¢alisanlarin fikirlerini ve gelecekteki plan ve 852
|projelerini sorar. ’
23. Yoneticim, bir seyler yanlis gittiginde, calisanlarin 849
[onerilerini almak i¢in toplant1 yapar. '
32. Yoneticim, c¢alisanlarima  kendi  rehberliginde, 828
|onceliklerini olusturmalarina izin verir. ’
33.  Yoneticim, yeni prosedir ya da islemleri 814
gerceklestirmek igin gorev yetkisi verir. '
17. Yoneticim, islerle ilgili karar alma siirecine her zaman,

. . - 197
|bir veya birden fazla ¢alisanin dahil olmasina calisir.
24. Yoneticim, islerle ilgili bilgi almak igin, siklikla toplanti 768
|diizenler. Calisanlar bilgi alma beklentisi i¢indedir. '
30. Calisanlar, isleriyle ilgili bilgilere sahiptirler bu yiizden|
yoneticim kendilerinin kararlar verip uygulamalarina izin| ,755
Verir.
18. Yoneticim, biiylik kararlar alirken calisanlar ile daima 751
loylama yapar. ’
34. Yoneticim, performanslarini dogru tespit etmek igin, 741
|(;a11$anlar1n1 yakindan izler. '
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22. Yoneticim, c¢alisanlarina ne yapacaklarini ve nasil
yapacaklarini anlatir.

,703

21. isyerinde 6nemli karar alinmasi i¢in, ¢ogunlugun ya da
her bireyin onay1 gerekmektedir.

,696

31. Yoneticim bir sorun oldugunda, ¢alisanlara prosediiriin|
|dogru ¢alismadigini anlatir ve yeni bir prosediir diizenler.

,663

Serbesiyet¢i Liderlik

45. Calisanlar kendilerine yoneticileri kadar liderlik]
yapabilirler.

,807

41. Calisanlarin amaglar1 belirlenirse, kendi kendilerini
yonetebilirler.

, 182

44. Calisanlar, Orgiitsel problemlerin  ¢oziimii igin|
yaraticiliklarin1  ve yeteneklerini nasil kullanacaklarini
[bilirler.

,719

42. Kendi kurumsal amaglari i¢in, ¢alisanlar dogru kararlar
alabilirler.

,687

Otokratik Liderlik

28. Yoneticim onayr olmadan herhangi bir calisanin
herhangi bir karar alma siirecinde yer almasina izin vermez.

741

16. Yoneticim, son kararlar alinirken otoritesini daimal

|elinde tutar.

,699

Faktor yiikleri, her ifadenin her faktor icindeki bagmtili 6nemini gosterir.
Bagka bir ifadeyle, ifadelerin faktorlerle olan iligkisini agiklayan bir katsayidir.
Ifadelerin yer aldiklar faktordeki yiik degerlerinin yiiksek olmasi, beraber bir yap:,
kavram ya da faktorii 6l¢tiigli manasina gelir. Faktor yiik degerlerinin, ,40 ya da daha

fazla olmasi se¢im i¢in uygun oldugunu gosteren bir ol¢tidiir (Padem, Goksu ve

Konakli 2012, 160). Bu calismada faktor yiik degerleri se¢im i¢in uygun ¢ikmistir.

4.6.1.4. Tiim Olceklerin Dogrulayici Faktér Analizi Sonuc Tablosu

Faktor analizi sonrasinda AMOS araciligiyla tekrar dogrulayici faktodr analizi
yapilmistir. Bu analiz sonrasi faktorler ve ifadeler arasinda eger varsa korelasyon
degerleri ortaya konmustur. Faktorler arasindaki korelasyon degerleri .80°den kiigiik

oldugu i¢in istatiksel agidan kabul edilebilir diizeydedir (Padem, Goksu ve Konakli

2012, 183).
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Sekil 12: Tiim Ol¢eklerin Dogrulayici1 Faktor Analizi Sonuclar

Diizenleme endekslerinden hareketle aynmi faktorle iligkili olan, model
uygunluk degerlerine hata veren ve aralarinda yiiksek korelasyona sahip ifadeler
arasinda; korelasyon baglantilarini saglayarak ve tahminler, sayilar, kovaryans
degerlerinden hareketle, yiiksek kovaryansa sahip ifadeleri atarak modelin uygunluk
indeksleri norm degerlerine ulasmasi saglanmistir. Bu analiz sonrasinda yiiksek

kovaryansa sahip otokratik liderlik atilmistir.
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Tablo 21: Tiim Ol¢eklerin Dogrulayici Faktor Analizi Uygunluk Indeksleri

Gosterge Norm deger Analiz Degeri
CMIN/DF <5 1.635
GFI 9 938
AGFI 9 921
CFl 9 981
PCFI 9 739
PCLOSE 9 992
RMSEA <,05 .039

Ayrica modelin uygunluk degerleri olarak goreceli ki-kare uyum indeksine
(CMIN/DF - Relative Chi Square Index), uyum iyiligi indeksine (GFI - Goodness of

Fit Index) , diizeltilmis uyum iyiligi indeksi (AGFI - Adjusted Goodness of Fit Index),

karsilastirmali uyum indeksi (CFl - Comperative Fit Index), yaklasik hatalarin

ortalama karekokii (RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) degerlerine

de bakilmistir. Modelin uygunluk testleri sonuglari belirlenen sinirlar iginde ¢ikmustir.

Tablo 22: Duygusal Baghlik, Orgiit Yararina Etik Olmayan Davranis ve

Liderlik Tarzlar1 Ol¢eklerinin Gegerlilik Giivenilirlik Tablosu

0O.Y.E.O. | Duygusal | Demokratik | Serbesiyetci
CR | AVE [ MSVI Max(RH | 1y rams | Baghmk | Liderlik | Liderlik
O.Y.EO. 534105040045 | 0846 0,710
Davranis
Duygusal |4 919 | 0658 | 0225 | 0,943 0,182 0,811
Baghhk
Demokratik | 5 oo, | 5749 | 0225 | 0,955 0,211 0,474 0,865
Liderlik
Serbesiyetci | 776 | 0543 [ 0,026 | 0,810 0127 0121 0,160 0,737
Liderlik

Olgeklerin uygunluk testleri yapildiktan sonra, dlgeklerin gegerlilik testleri

yapilmistir. Olgegin gegerli ve giivenilir olarak kabul edilmesi igin bilesik giivenirlilik

(CR) degerinin .70’den biiyiik, ¢ikan ortak varyans (AVE) degerinin .50’den biiyiik,

paylasilan maksimum varyans (MSV) degerleri ile faktdrlerin her birinin korelasyon
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degerlerinin, diyagonal degerlerinden kiigiik olmas1 gerekir. Sonuglara bakildiginda
test edilen arastirma modelinin iligkilerinin ve bu arastirmadaki modelde kullanilan

verilerin uygun oldugu goriilmiistiir.
4.6.2. Hipotezlerin Test Edilmesi

Yapisal Esitlik Modelinde (YEM) vyol analizi, degiskenler arasindaki
baglantilarin nedenselliginin test edilmesinde, dogrudan ya da dolayli iliskilerin
karsilastirilmasi igin kullanilan istatistiki yontemdir. Bu analizin temel amaci,
YEM’de gizli degisken kismin1 analiz etmektir. Yol Analizini ¢oklu regresyondan
ayiran baslica ozelliklerden biri, ¢oklu regresyonda sadece bir bagimli degisken
degerlendirmeye alinirken, YEM’de birden fazla bagimli degisken es zamanli analiz
edilip, tanimlanabilmektedir (Gergik 2018, 209). Arastirma kapsaminda model yol
analizi agagidaki gibidir.

el ).71

Duygusal
Baghhk

1.10

Demokratik
Liderlik Tarz

58

Serbesiyetgi
Liderlik Tarzs

OYEOD. }G‘é)

Sekil 13: Arastirma Modeli Yol Analizi
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Faktor analizi sonuglarinin anlamli ¢ikmasi sonrasinda ortaya ¢ikan faktor ve
ifadelerin analizi asamasma baslanmistir. Yol analizinde ilk olarak Orgiit Yararina
Etik Olmayan Davranig, faktorler siniflandirilmadan analize tek bir faktor olarak ele
alinarak dahil edilmistir. Hedefi bagimli, bagimsiz ve ara degiskenler arasindaki
baglantilar1 tanimlamak olan analizin bu asamasinda modelin uygunluk igin
CMIN/DF, GFI, AGFI, CFI, PCFI, PCLOSE, RMSEA degerlerine ve regresyon
yiikleri analiz edilmistir. Diizenleme endekslerinden hareketle ayni faktore ait olan,
model uygunluk degerlerine hata veren ve aralarinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski olmayan, diistik regresyon degerine sahip faktorler arasi iligski yollart modelden
silinmis, analizden ¢ikarilmis (Otoktatik Liderlik Tarzi) ve modelin uygunluk analiz

degerlerinin olmasi gereken norm degerlere ulasmasi saglanmistir (Gergik 2018, 210).

Tablo 23: Modelin Uygunluk indeksleri Sonuglar

Gosterge Norm deger Analiz Degeri
CMIN/DF <5 28,122
GFI 9 ,922
AGFI 9 911
CFI 9 ,968
PCFI 9 ,789
PCLOSE 9 ,983
RMSEA <,05 ,039

Modelin uygunluk indeksleri sonuglarina bakilmig ve uygunluk indeksleri

belirlenen sinirlar iginde ¢ikmustir.
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Tablo 24: Modelin Yol Analizi Regresyon Analizi Sonuclar:

Paremetreler Tahmin  S.EE. C.R. P
Demokratik - Duygusal Baglilik | ,454 ,040 11,416 ***
Serbesiyetci - Duygusal Baglilik | ,059 ,060 1,162 ,245
Demokratik > O.Y.E.O.Davranis | ,106 ,036 2,948 ,003
Serbesiyetci > O.Y.E.O.Davranis | ,088 040 2,218 027
Duygusal Baglilik -> O.Y.E.O. Davranis | ,077 ,038 2,002 ,045

P<0,05 i¢in *, P<0,01 icin**, P<0,001 icin ***

Yol Analizi Regresyon Tablosuna bakildiginda, P degeri anlamlilik seviyesini,
S.E. degeri standardize edilmis regresyon (beta) katsayilarini isaret etmektedir.
Tabloda C.R. kritik oran degeri, Z tablosunda % 5, 0.05 giiven araligindaki degeri
1,96°dan biiyiikk ve P degeri 0.05 den kiigiik ise H1 hipotezi desteklenir. Bu durum
degiskenler arasinda anlamli bir etki oldugunu isaret eder. Tersi durumda ise H1
hipotezi desteklenmez (HO hipotezi desteklenir) ve degiskenler arasinda anlamli bir

etki olmadig1 s6ylenir. Bu agiklamadan hareketle hipotezlerin analizi agsagidaki gibidir.

HI. Yoneticilerin a. Otokratik b. Demokratik c. Serbesiyetci Liderlik
tarzlarimin, ¢alisanlarin Orgiit Yararina Etik Olmayan Davranislarina anlaml bir

etkisi vardur.

Analiz sonucunda yoneticilerin Otokratik Liderlik tarzi modelden diistiigii i¢in

calisanlarin Orgiit Yararina Etik Olmayan Davranislarina etkisi dikkate alinmamustir.

Yéneticilerin Demokratik Liderlik tarzi ile ¢alisanlarin Orgiit Yararina Etik
Olmayan Davramiglarina etkisi iizerinde .05 anlamlilik diizeyinde anlaml bir etki
tespit edilmistir. Anlamlilik diizeyi .003 bulunmustur. Standardize edilmis regresyon
degeri ,036 bulunmustur. Yoneticilerin demokratik liderlik tarzi davranisi arttikca

calisanlarda orglit yararina etik olmayan davranis egilimi de artmaktadir.

Yéneticilerin Serbesiyetci Liderlik tarzi ile ¢alisanlarin Orgiit Yararina Etik
Olmayan Davramislarina etkisi iizerinde .05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir etki

tespit edilmistir. Anlamlilik diizeyi .027 bulunmustur. Standardize edilmis regresyon
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degeri ,040 bulunmustur. Yoneticilerin serbesiyetci liderlik tarzi davranisi arttikca

calisanlarda Orgiit yararina etik olmayan davranis egilimi de artmaktadir.
Bu sonuglar 1s18inda H1 hipotezi kismen desteklenmistir.

H2. Yoneticilerin a. Otokratik b. Demokratik c. Serbesiyet¢ci Liderlik

tarzlarimin, calisanlarin Duygusal Baghhklarina anlaml bir etkisi vardur.

Analiz sonucunda yoneticilerin Otokratik Liderlik tarz1 modelden diistiigii igin

calisanlarin Duygusal Bagliliklarina etkisi dikkate alinmamaistir.

Yoneticilerin  Demokratik  Liderlik tarz1 ile ¢alisanlarin  Duygusal
Baghliklarina etkisi  iizerinde .05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir etki tespit
edilmistir. Anlamlilik diizeyi ,000 bulunmustur. Standardize edilmis regresyon degeri
,040 bulunmustur. Yoneticilerin demokratik liderlik tarzi davranisi arttikca

calisanlarda duygusal baglilik egilimi de artmaktadir.

Yoneticilerin ~ Serbesiyet¢i  Liderlik tarzi ile c¢alisanlarin  Duygusal
Baghliklarina etkisi iizerinde .05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir etki tespit
edilmemistir. Anlamlilik diizeyi ,245 bulunmustur. Standardize edilmis regresyon
degeri ,050 bulunmustur. Yoneticilerin serbesiyetci liderlik tarzi davranisi arttikca
calisanlarda duygusal baglilik egilimi de kismen artmaktadir. Serbesiyet¢i liderlik

tarzinin ¢alisanlarin duygusal bagliligina direk etki ettigi sdylenemeyebilir.
Bu bulgular sonucunda H2 hipotezi kismen desteklenmistir.

H3. Cahsanlarin Duygusal Baghliklarinin, Orgiit Yararina Etik Olmayan

Davraniglarina anlaml bir etkisi vardir.

Calisanlarin  Duygusal Baghliklarimn, Orgiit Yararima Etik Olmayan
Davramglarina etkisi  tizerinde .05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir etki tespit
edilmistir. Anlamlilik diizeyi ,045 bulunmustur. Standardize edilmis regresyon degeri
,038 bulunmustur. Calisanlarin duygusal bagliliklar1 arttik¢a, orgiit yararina etik

olmayan davranis egilimi de artmaktadir.

Bu bulgular sonucunda H3 hipotezi desteklenmistir.
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HA4. Yoneticilerin a. Otokratik b. Demokratik c. Serbesiyet¢i Liderlik tarzlar
ile calisanlarin Orgiit Yararina Etik Olmayan Davramslari arasindaki iliskide,

Duygusal Baghhklarimin aracilik etkisi vardir.

Y éneticilerin Otokratik Liderlik tarz1 modelden diistiigii i¢in ¢alisanlarin Orgiit

Yararina Etik Olmayan Davranislarina etkisi dikkate alinmamaistir.

Analiz sonuglaria gore Yoneticilerin b. Demokratik c. Serbesiyet¢i Liderlik
tarzlar: ile galisanlarin Orgiit Yararina Etik Olmayan Davranislar: arasinda kismen
anlamli bir iligki tespit edilmistir. Calisanlarin Duygusal Baghiliklarinin hem
yoneticilerin b. Demokratik c. Serbesiyet¢i Liderlik tarzlar: hem de ¢alisanlarin Orgiit
Yararina Etik Olmayan Davranmislar: arasindaki iligkide kismen anlamli bir etki tespit

edilmistir.

Yoneticilerin  Demokratik Liderlik tarz1 ile ¢alisanlarin  Duygusal
Bagliliklarina etkisi iizerinde .05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir etki tespit
edilmistir. Anlamlilik diizeyi ,000 bulunmustur. Standardize edilmis regresyon degeri
,040 bulunmustur. Yoneticilerin Serbesiyetci Liderlik tarzi ile ¢alisanlarin Duygusal
Baghliklarina etkisi iizerinde .05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir etki tespit
edilmemistir. Anlamlilik diizeyi ,245 bulunmustur. Standardize edilmis regresyon
degeri ,050 bulunmustur. Calisanlarin Duygusal Baghiliklarimin, Orgiit Yararina Etik
Olmayan Davranislarina etkisi iizerinde .05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir etki
tespit edilmistir. Anlamlilik diizeyi ,045 bulunmustur. Standardize edilmis regresyon
degeri ,038 bulunmustur. Bu bulgular 15181nda, ¢alisanlarin duygusal baglhliklarinin,
yoneticilerin liderlik tarzlar ile ¢alisanlarin orgiit yararina etik olmayan davranislar

arasindaki iligskide kismen araci bir etkisi oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgular sonucunda H4 hipotezi kismen desteklenmistir.
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Tablo 25: Hipotez Tablosu

Hipotez Sonug
Yoneticilerin a. Otokratik b. Demokratik c.
. .o . . H1 Hipotezi
Serbesiyetci Liderlik tarzlarinin, ¢alisanlarin Orgiit
H1l ) ) Kismen
Yararima Etik Olmayan Davraniglarina anlamli bir o
Desteklenmistir
etkisi vardir.
Yoneticilerin a. Otokratik b. Demokratik c. H2 Hipotezi
H2 | Serbesiyet¢i  Liderlik  tarzlarinin,  calisanlarin Kismen
Duygusal Bagliliklarina anlaml bir etkisi vardir. Desteklenmistir
H3 Calisanlarin Duygusal Bagliliklarinim, Orgiit Yararina H3 Hipotezi
Etik Olmayan Davraniglarina anlamli bir etkisi vardir. | Desteklenmistir.
Yoneticilerin a. Otokratik b. Demokratik c.
Serbesiyet¢i Liderlik tarzlar ile galisanlarin Orgiit H4 Hipotezi
H4 | Yararina Etik Olmayan Davraniglart arasindaki Kismen
iliskide, Duygusal Baglhliklarmin aracilik etkisi | Desteklenmistir.
vardir.

elde edilmistir. Ayrica arastirmada bulgular1 yol analizinde hipotezlerin test edilmesi
sonucuyla da dogrulanmistir. Arastirma modeli yol analizinden yola ¢ikarak;
yoneticilerin Liderlik tarzinin, ¢alisanlarin Duygusal Bagliliklar1 ve Orgiit Yararina

Etik Olmayan davraniglari arasindaki etkisi tizerinde anlamli sonuglarin oldugu tespit

4.6.3. Arastirmanin Bulgularinin Yorumlanmasi

edilmistir:

Serbesiyet¢i  Liderlik tarzlarimn, calisanlarin Orgiit Yararina Etik Olmayan

Arastirma modeli yol analizi analizleri sonuglarina gore, asagidaki bulgular

Yapilan analizler sonucunda yoneticilerin a. Otokratik b. Demokratik c.

Davraniglarina anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir (Hipotez 1).

116




Model analizinde Otokratik Liderlik Tarzi diismiistiir. Bunun nedeni olarak
degiskenlerin faktorle anlamli bir iligkisinin oldugu ama katilimcilar benzer ifadeleri

verdikleri i¢in faktor yiiklerinin diisiik ¢ikmasi gosterilebilir.

Yoneticilerin demokratik liderlik tarzi ile ¢alisanlarin Orgiit yararina etik
olmayan davranisi arasinda pozitif bir korelasyon (,11) tespit edilmistir. Benzer
sekilde yoneticilerin serbesiyetgi liderlik tarzi ile galisanlarin Orgiit yararina etik
olmayan davranis1 arasinda oldukea diisiik olmakla birlikte pozitif bir korelasyon (,09)
tespit edilmistir. Yoneticilerin demokratik ve serbesiyet¢i liderlik tarzlari arttikea,

calisanlarin Orgiit yararina etik olmayan davranisa olan egilimi de artabilmektedir.

Yoneticilerin demokratik liderlik tarzi ile serbesiyetci liderlik tarzlar:
arasindaki korelasyona (,16) bakildiginda, ikili arasindaki iligskinin karsilikli olarak
pozitif oldugu tespit edilmistir. Her iki liderlik tarzi birbirlerini pozitif yonde
etkilemektedir.

Yapilan analizler sonucunda Yoneticilerin a. Otokratik b. Demokratik c.
Serbesiyet¢i Liderlik tarzlarimin, ¢alisanlarin Duygusal Baghiliklarina kismen anlaml

bir etkisi oldugu tespit edilmistir (Hipotez 2).

Model analizinde Otokratik Liderlik Tarzi diismiistiir. Bunun nedeni olarak
degiskenlerin faktorle anlamli bir iligkisinin oldugu ama katilimcilar benzer ifadeleri

verdikleri igin faktor yiiklerinin diisiik ¢ikmasi gosterilebilir.

Yoneticilerin demokratik liderlik tarzi ile galiganlarin duygusal bagliliklar
arasindaki korelasyona bakildiginda (,45), aralarinda ki iligkinin pozitif oldugu tespit
edilmistir. Yoneticilerin demokratik liderlik tarzi ¢alisanlarin duygusal bagliligina
olumlu etki etmektedir. Demokratik liderlik tarzi yiikseldikge, ¢alisanlarin duygusal

baglilik egiliminin de arttig1 soylenebilir.

Yoneticilerin serbesiyetci liderlik tarzi ile ¢alisanlarin duygusal bagliliklar
arasindaki korelasyona bakildiginda (,06), aralarinda ki iliskinin de kuvvetli
olmamakla birlikte pozitif oldugu tespit edilmistir. Yoneticilerin serbesiyetci liderlik
tarzi ¢alisanlarin duygusal bagliligima olumlu etki etmektedir. Serbesiyetci liderlik

arttikca duygusal baglilik arttig1 sdylenebilir.
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Yapilan analizler sonucunda yoneticilerin ¢alisanlarin Duygusal Bagliliklar
ile Orgiit Yararina Etik Olmayan Davramslarina anlaml bir etkisi oldugu tespit

edilmistir (Hipotez 3).

Calisanlarin duygusal bagliliklari ile orgiit yararina etik olmayan davraniglari
arasindaki korelasyona bakildiginda (,08), aralarinda ki iliskinin pozitif oldugu tespit
edilmistir. Calisanlarin Duygusal bagliliklar yiikseldikge, orgiit yararina etik olmayan

davranig egiliminin de arttig1 sdylenebilir.

Yoneticilerin a. Otokratik b. Demokratik c. Serbesiyetci Liderlik tarzlar: ile
calisanlarin Orgiit Yararina Etik Olmayan Davranislar: arasindaki iliskide, Duygusal
Baghiliklarinin aracilik etkisi vardir (Hipotez 4).

Yéneticilerin Otokratik Liderlik tarzi modelden diistiigii i¢in ¢alisanlarin Orgiit

Yararina Etik Olmayan Davraniglarina etkisi dikkate alinmamuistir.

Yoneticilerin demokratik ve serbesiyet¢i liderlik tarzlarinin, c¢alisanlarin
duygusal baghliklar1 ile ¢alisanlarin duygusal baglhiliklarinin, orgiit yararma etik
olmayan davraniglar arasinda ki korelasyona bakildiginda (demokratik liderlik tarzi-
duygusal baglilik-(,45), serbesiyetgi liderlik tarzi-duygusal baglilik-(,06), duygusal
baglilik- 6rgiit yararina etik olmayan davranis -(,08)), anlamli bir etki tespit edilmistir.
Yoneticilerin demokratik ve serbesiyetci liderlik tarzlarinin, ¢calisanlarin 6rgiit yararina
etik olmayan davranislart arasinda ki korelasyona bakildiginda (demokratik liderlik
tarzi- Orglit yararina etik olmayan davranis-(,11), serbesiyet¢i liderlik tarzi- orgiit
yararina etik olmayan davranig-(,09)), anlaml bir etki tespit edilmistir. Calisanlarin
duygusal baghliklarinin, yoneticilerin liderlik tarzlari ile ¢alisanlarin 6rgiit yararina

etik olmayan davraniglar arasindaki iligkide araci bir etkisi oldugu tespit edilmistir.
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SONUC ve ONERILER

Bir kurumun gahsiyetini belirleyen en biiyiik gosterge etiktir. Saglam temeller
kurarak ilerlemek isteyen kurumlar, sirketler veya orgiitler igin (bu li¢ ifadeye referans
olarak “kurum” ile devam edecegiz.) etik kurallar ve degerler ¢ok 6nemlidir. Kurumun
is yapis tarzindan misyon, vizyon, amag, hedef ve stratejilerini belirlemede izlenecek
yol haritasi etik deger ve kurallardan gecer. Bu etik deger ve kurallar sadece kurumun
i¢ dinamiklerinin hassasiyetlerini belirleyen etkenler olarak karsimiza ¢gikmamaktadir.
Ayni zamanda miisterilerinin, ekonomik ¢evresinin, dis paydaslarinin da kuruma bakis
acisina yon vermektedir. Kurum hakkinda olumlu ya da olumsuz kaninin belirleyicisi

de etik olmaktadir.

Kurumda etik deger ve kurallari olusturulmasi, tiim ¢alisanlar tarafindan
benimsenmesi, artik etik olmayan higbir davranisin olmadigi ya da olmayacagi
anlamina gelmemektedir. insanin oldugu her yerde kisisel ¢ikar ve gii¢ miicadeleleri
de olmaktadir. Kurumlarin yonetim big¢imleri, ihtiraslari, i¢cinde bulunulan sosyo-
ekonomik ortamin baskilar1 ve/veya kabulleri, ¢alisanlarin sahsi menfaatleri etik
olmayan davranisa sebep olmaktadir. Ozellikle son yillarda yasanan biiyiik sirket
skandallarindan sonra etik olmayan davranmig akademik literatiirde ve c¢aligma
hayatinda tartisilmaya baglanmistir. Konuyla ilgili birgok calisma yapilmis ama
yapilan c¢alismalarin neredeyse tamaminda kisisel ¢ikar elde 6n plana ¢ikmustir.
Kuruma zarar veren ve temelde kisinin menfaatine olan davranislar bir¢ok ¢aligmaya

konu olmustur.

“Kurumun ya da yoneticilerin bir istegi, baskist olmadan ¢alisanlar kurumun
menfaati i¢in etik olmayan davranisa yonelirler mi?”. Bu sorunun cevabi Orgiit
yararina etik olmayan davranig olarak tanimlanmig ve ilk olarak Elizabeth Umphress
ve arkadaglarinin (2003-2010-2011) yaptigi ¢alismalarda, sonrasinda ise bir¢ok
makale ve tez ¢alismasinda farkli boyutlariyla incelenmistir. Diger bir soru “Orgiit
yararina etik olmayan davranigin ¢ikis noktasi neydi?”. Bu sorunun cevabi ise asagida

ki gibi sirket skandallarinin yaganmasinin sonucudur.

Konuyla ilgili en popiiler isletme skandali, Volkswagen emisyon skandali veya

dieselgate olarak bilinmektedir. Alman otomobil iireticisi Volkswagen'in 2015 yilinda
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Amerika Birlesik Devletleri'nde emisyon degerleri ile oynamasi sonucu ortaya ¢ikan
bir sirket skandalidir. Amerika Birlesik Devletleri Cevre Koruma Ajansi (EPA),
tarafindan emisyon degerlerinin degistirildiginin fark edilmesi tizerine, Eylil 2015
tarihinde Volkswagen Group'a Temiz Hava Yasasi'nin kriterlerine uymadigi i¢in bir
bildirim yayinladi. Ajans, agikga Volkswagen'in emisyon degerlerini bilingli olarak
gelistirdigi yazilimla manipiile ettigini acikladi. Normalden 40 kat fazla olan
karbondioksit salinimina sahip araglarin, test sonuglar1 ile oynanarak ABD
standartlarinda gosterildigi ortay ¢ikt1. . Sonug olarak Volkswagen'in kar1 ve faydasi
gozetilerek yapilan bu etik olmayan davranig, hisse fiyatlarmin iigte bir oraninda
diismesine, VW CEO’su Martin Winterkorn’un istifa etmesine, ABD’de 500.000
aracin geri ¢agrilmasina ve milyarlarca dolarlik para cezasi 6demesine neden olmustur
(Wikipedia 2015). Benzer bir sekilde Volkswagen’in ardindan Japon otomobil devi
Mitsubishi’nin de emisyon degerlerini 25 yildir manipiile ettigini aciklandu.
Tiiketicilerden 6ziir dileyen yonetim kurulu baskani Tetsuro Aikawa sdz konusu
modellerin tiretimini durdurdugunu agikladi. Sirket hisseleri yiizde 15,2 oraninda

deger kaybetti.

Son olarak 2001 yilinda Amerika’nin en biiyiik enerji sirketlerinde biri olan
ENRON’u iflasa kadar gotiiren yolsuzluk olayidir. Enron’u denetimden sorumlu olan
ve diinyanm en biiyiik bagimsiz denetim sirketlerinden biri kabul edilen Arthur
Andersen'n da dagilmasina yol agmistir. Sirket CEO’su Jeffrey Skilling’in yitirilen
proje ve sdzlesmelerden gelen milyar dolarlik borcu saklamak igin muhasebe kayitlart
ile oynamistir. Ayrica, Andersen'a da yiiksek riskli muhasebe hareketleri ile ilgili

kayitlar1 goz ardi etmesi i¢in baski uygulamiglardir (Vikipedi 2001).

Orgiit yararma etik olmayan davramis pozitif davramglardan beslenen bir
kavramdir. Umphress ve arkadaslart bunu Sosyal Miibadele kavramiyla
aciklamiglardir. Sosyal Miibadele kavramu bir tiir karsiliklilik ilkesine dayanmaktadir
(Umphress ve Bingham 2011, Uzunbacak, ve digerleri 2019). Bu Tiirkgede tam olarak
“lyilik yap iyilik bul” kavramina denk gelmektedir. Etik ya da etik olmasa bile
kurumun sundugu iyi imkanlar ve yoneticilerin olumlu davranislari ¢alisanda sorumlu
hissetme ve karsiligint verme istegini uyandirmaktadir. Bu durum calisanlarda

“kurumumun bana ihtiyaci var” algis1 yaratmakta ve etik olmasa bile faydali oldugu
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diisiiniilen davraniglara yonelmeye zemin hazirlamaktadir. Yapilan calismalar
incelediginde Orgiit yararina etik olmayan davranisa etki eden pozitif degiskenler:
Orgiitsel Ozdeslesme, Déniistiiriicii Liderlik, Ahlaki Liderlik, Etik Bagin Koparilmast,
Etik/Etik Olmayan Isyeri Kiiltiirii, Miitekabiliyet Beklentisi, Notrlestirme, Algilanan
Orgiitsel Adalet, Lider-Uye Etkilesiminin Kalitesi, Etik Gerekcelendirme, Calismaya
Tutkunluk, Grup Merkezli Ahlaki Ideoloji, Psikolojik Sahiplenme, Taninma Ihtiyaci,
Bilis htiyac1, Yéneticiyle Ozdeslesme olarak siralanabilir (Coskun ve Ulgen 2017,
Umphress ve Bingham 2011).

Bu ¢alisma kapsaminda yoneticilerin liderlik tarzlar ile ¢alisanlarin duygusal
bagliliklar1 kavramlar1 temelinde orgiit yararina etik olmayan davranisa etkileri
incelemistir. Bu baglamda bu ¢alismada yoneticilerin liderlik tarzlarinin 6rgiit yararina
etik olmayan davranis tizerindeki etkilerini anlamak amaciyla; otokratik, demokratik
ve serbesiyetci liderlik tarzlari ile bir arac1 degisken olarak duygusal bagliligin, orgiit
yararina etik olmayan davranig tizerindeki etkisinin ne olduguna dair konularina
odaklanilmistir. Arastirma kapsaminda yaklasik 1600 kisiye ulasilmis ve bu
katilimcilardan 424°# calismaya katkida bulunmustur. Katilimcilarin %42°si kadin,
%3581 erkektir fakat calisma kapsaminda demografik degiskenler dikkate
alimmamistir. Calisma, liderlik tarzlarinin 6ne ¢ikan boyutlarin ortaya konulmast,
duygusal baghlik ile birlikte Orgiit yararina etik olmayan davranisa nasil etki

edeceginin anlasilmasi a¢isindan 6nem tagimaktadir.

Aragtirma sonuglarina gore liderlik tarzlarindan yoneticilerin otokratik
(modelden diistii) liderlik tarzinin, 6rgiit yararina etik olmayan davranisi olumlu ya da
olumsuz yonde etkiledigi ve aralarinda anlamli bir iligkinin olup olmadigina dair bir
durum tespit edilmemistir. Anket ¢aligmasinda genel olarak ayni cevaplarin verilmesi,
otokratik liderlik tarzinin ayirt edici 6zelliginin olmamasina ve modelden diismesine
sebep olmustur. Bu duruma 6rnek olarak otokratik liderlik tarzinin baskici, aldig
kararlara galisanlar1 dahil etmeyen, emirlere sorgusuz uyulmasmi bekleyen yapisi
gosterilebilir. Calisan, yoneticisinden kaynakli olarak kurumla bag kurmama ya da
korkudan dolayr Orgiit menfaatini gozeten davramiglara yonelmemektedir. Hatta

yapilan bir hatay1 6rtmek adina etik olmayan davranisa yonelebilmektedir.
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Calisma kapsaminda yoneticilerin serbesiyet¢i liderlik tarzinin kuvvetli
olmamakla birlikte orgiit yararina etik olmayan davranisi pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Bu tarzin pozitif tarafina bakildiginda, ¢alisanlarin kendi kararlarin1 almada
serbest olmalar1 ve bu durumun yarattigi rahatligi kaybetmek istememeleri nedeniyle
Orgiit yarara etik olmayan davranisa yonelme egilimi iginde olabilmektedirler.
Negatif tarafinda ise, liderin ¢alisanlari tamamen serbest birakmasi bir yetki boslugu
dogurmaktadir. Calisan onu gelistirecek, c¢alismalarina yon verecek bir lider

bulamadigi i¢in 6rgiit yararina etik olmayan davranisa yonelmeyi tercih etmemektedir.

Bir diger liderlik tarzi olan yoneticilerin demokratik liderlik tarzi ile Grgiit
yararina etik olmayan davranis arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir. Bu durum,
Umphress ve arkadaglarinin (2011) makalelerinde ele aldiklari pozitif etki prensibine
uymaktadir. Demokratik liderlik tarzinin ¢alisanlar iizerinde, kuvvetli iletisim, karar
stireglerine dahil olma, geliseme katki saglama, fikirlere deger verme gibi liderle bag
kurmasin1 saglayan pozitif eylemlerinin Orgilit yararina etik olmayan davranisa
yonelmelerine sebep olabilecegini soylenebilir. Elde edilen bu bulgular, Miao,
Newman,Yu ve Xu (2013), Venancio (2015), Kalshoven, van Dijk ve Boon (2016),
Effelsberg, Solga ve Gurt (2013), Lee, Choo ve Jeon (2016) ve Graham, Ziegert ve
Capitano (2013) gibi arasgtirmacilarin yaptiklar1 ¢alismalardaki liderlik tarzi yada
tarzlart ile Orgiit yararina etik olmayan davranis bigimini arasindaki iligskiyi pozitif
yonde etkilemeleri agisindan benzerlik gostermekte ve arastirma sonuglar
desteklemektedir. Yoneticilerin demokratik ve serbesiyetci liderlik tarzlar arasinda ise
yine anlamli bir iligki tespit edilmistir. Yoneticilerin demokratik liderlik tarzi arttikca
serbesiyetgci liderlik tarzi da artmaktadir. Her iki liderlik tarzinin birbirlerini olumlu ya

da olumsuz etkiledigi sdylenebilir.

Arastirma sonuglarina gore yoneticilerin demokratik liderlik tarzi ile duygusal
baglilik arasinda kuvvetli pozitif bir etki ve duygusal baglilik ile 6rgiit yararina etik
olmayan davranig arasinda yine pozitif bir etki tespit edilmistir. Demokratik liderlik
tarzinin pozitif etkisi ¢alisanlarin kurumla arasinda duygusal bir bag kurmasina ve
kendini kurumun bir pargasi olarak gérmesine neden olmaktadir. Bu durum kurumun
¢ikarl igin Orgiit yararina etik olmayan davranisa yonelmesine sebep olmaktadir.
Arastirmada elde edilen bu bulgular, Matherne ve Litchfield (2012), Venancio (2015)
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ve Lee, Schwarz, Newman ve Legood’un (2017) calismalar1 ile Ortlismekte ve
sonuclart desteklemektedir. Diger bir degisken olan yoneticilerin serbesiyetci liderlik
tarz1 ile duygusal baglilik arasinda kuvvetli olmamakla birlikte pozitif bir etki tespit
edilmemistir. Yoneticilerin serbesiyet¢i liderlik tarzinin, calisanlarin duygusal

bagliliklarini olumlu etkiledigi soylenebilir.

Dikkate almak gerekir ki, orgiit yararina etik olmayan davranigta oOrgiit
menfaati gozetilse de, bu davranislar is etigine, genel kabul gbérmiis toplumsal
kurallara, normlara ve/veya yasalara aykiridir. Arastirmadan elde edilen sonuglar 6rgiit
yararina etik olmayan davranigin muhtemel sonuglar ile alakalidir. Davraniglarin
kurum ve ¢aligsanlar agisindan olumlu sonuglarinin yaninda, olumsuz sonuglarinin da
oldugu dikkate alinmadir. Orgiit yararina etik olmayan davranisin daha fazla kar ve
performans artisina sebep olabilecegi gibi uzun vadede itibar ve miisteri kaybina hatta
iflasa kadar giden sonuglara neden olabilecegini goz oniinde bulundurmak gerekir.
Arastirma sonucuna gore, demokratik, serbesiyet¢i liderlik tarzlari ve duygusal
baglilik gibi kurum performansina pozitif katki yapan degiskenlerin var oldugunu,
diger taraftan bu degiskenlerin ¢alisanlarda kuruma fayda saglamak adina istenmeyen
etik dis1 davranislara neden olabilecegini ortaya koymaktadir. Buradan hareketle hangi
faktorlerin ¢aliganlar1 Orgiit yararina etik olmayan davranisa yoneltebilecegini
anlayarak, buna sebep olan durumlara engel olmak adina, 6nlemler alinmasin

noktasinda ¢aba sarf etmek gerektigine dair referans olacaktir.

Orgiit yararma etik olmayan davrams pozitif degiskenlerden etkilenmektedir.
Bu c¢alismada liderlik tarzlaria bakilmistir ama yonetim organizasyon literatiiriinde
calisma hayatina etki eden diger pozitif degiskenlere de (motivaston, takdir edilme,
kabul gorme, dikkate alinma, iicret, sosyal haklar vb. gibi) bu kapsamda bakilabilir.
Literatiirde yapilan ¢aligmalarin biiyiik boliimiinde, oOrgiit yararina etik olmayan
davranigla sonuglanan faktorlerle ilgilenmistir. Tersten giderek oOrgiit yararia etik

olmayan davranigin etkilerini i¢eren arastirmalar yapilabilir.

Bagka bir bakis agisiyla kurumlarda etik olmayan davranislar saglam etik kural
ve degerler olusturarak asilmaktadir. Bu durum etigin kurumsallagmasi adina yapilan
caligmalar1 ¢ok degerli kilmaktadir. Arastirmalara gore, etik degerlere temelinde

olusturulan orgiitsel yapinin, kurum performansini dogrudan etkiledigi ve kriz

123



durumlariin asilmasina yardimer oldugu ortaya ¢ikmistir. 1982 yilinda Johnson &
Johnson’in yasadigi Tylenol Krizini agmasimin en 6nemli nedeni, kuvvetli etik
ilkelerinin olmasi ve bu etik ilkeleri kurumun degismez bir pargasi haline getirmesidir.
Ingiltere merkezli The Co-operative Bank ana sozlesmesine miisteri merkezli etik
politikalar1 dahil eden ilk bankadir. Bankanin 1992 yilinda gelistirdigi 12 maddelik
etik degerler dizisi, 2013 yilinda yasanan krizin asilmasinda 6nemli rol oynamistir,
Loreal’in is etigi kurallar1 ve calisma sekillerini tanimladigi etik kurallar kitabini
bulunmaktadir. Kurum, is yapis bi¢imini ve kriz durumlarinda hangi etik kurallara
gore hareket edilmesi gerektigini bu kitapgiga gore sekillendirmektedir. Kog
toplulugunun, c¢alisanlarina ve miisterilerine el kitabr olarak dagittigi etik davranis
kurallar1 ve uygulama prensipleri vardir. Etik kural ve prensiplere aykir1 hareket eden
calisanlara sert onlemler almaktadirlar. Sonug olarak etik olmayan davranislarin 6niine
gecilmektedir. Bu ve bunun gibi Orneklerle birlikte bu calismada ele alinan
yoneticilerin liderlik tarzlar1 ve c¢alisanlarin duygusal baglhiliklarinin bir sonucu
olabilecek oOrgiit yararina etik olmayan davranislarin Oniine, saglam temellere
oturtulmus, kurumsal bir etik yap1 olusturulmasi ile engellenebilir. Ayrica bu yapinin
olusturulmasi, calisanlarin islerini yaparken karsilagtiklart durumlarin etik olup

olmadigina dair belirsizlik ve ikilemlerin ortadan kalmasina yardimei olabilir.

Kurumsal etik bir yap1 i¢in yapilan ¢alismalar, kurumun degerleri ile ortiisen
etik kodlar ve etik kitapcigr olusturmak, etik egitimleri diizenlemek, etik kodlarin
uygulamalarin1 denetlemek i¢in etik komisyonlar olusturmak ve etik kurallar1 ¢cagin
dinamiklerine gore diizenlemek ve takip etmek i¢in etik birimi kurmak seklinde
siralanabilir. Ancak unutmamak gerekir Ki bu ¢alismalar, saglam bir orgiit i¢i iletisim,
sosyal sorumluluk projeleri ve ¢evreye duyarli caligmalar ile kurum geneline

yayilabilir, benimsenebilir ve kalic1 hale getirilebilir.

Calismanin bu noktada kurumlara, yoneticilere ve calisanlara katki

saglayacagini ve farkindaligin artmasi noktasinda faydali olacag: diisiintilmektedir.

124



KAYNAKCA

Acar, Ahmet Cevat. «is Ahlaki.» Tartismali Ilmi Toplantilar Dizisi: Cagimizin Ahlak
Bunalimi ve Coziim Arayiglar:. Istanbul: Ensar Vakfi, 2009.

Adelman, Howard. «Morality and Ethics in Organizational Administration.» Journal
of Business Ethics, 1991: 665-678.

Akgit, Volkan, Esin Barutcu, ve ibrahim Aksit. «Kurt Lewin’in Liderlik Tarzlar1 ile
Orgiitsel Sapma lliskisinin Incelenmesi.» Siileyman Demirel Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2018: 209-225.
Aksit, Habibe. «Etik ve insan Kaynaklar1 Y&netimi.» Mercek Dergisi, 2008: 90-97.

Aktan, Coskun Can. «Meslek Ahlaki ve Sosyal Sorumluluk.» s Ahlaki Dergisi, 2008:
102.

Aktiirk, Esin Benhur. Kurumsal Yonetim Cercevesinde Uygulanan Etik Kurallara
Iliskin Algi: Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma. Doktora Tezi, Istanbul:
Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Anabilim

Dali Isletme Yonetimi Bilim Dali, 2016.

Alayoglu, Nihat, Ali Osman Oztiirk, ve Mehmet Babacan. «Universite Ogrencilerinin
Is Ahlaki Algisi ile Ozel Sektér ve Kamu Calisanlarmim Is Ahlaki
Uygulamalarmin Karsilastirilmast.» Iy Ahlaki Dergisi, 2012: 9-10.

Alganer, Yiice Ihsan. Liderlik analizi ve Tiirk Silahli Kuvvetlerinde liderlik. Yiiksek
Lisans Tezi, Afyon: Afyon Kocatepe Universitesi, 2002.

Alkin, M. Cengiz. Liderlik Ozellik ve Davramslarimin Belirlenmesi ve Konuyla Ilgili
Olarak Yapilan Bir Arastrma. Yiksek Lisans Tezi, Edirne: Trakya
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006.

Alkis, Nurcan. «Bayes Yapisal Esitlik Modellemesi: Kavramlar ve Genel Bakis.» Gazi
Iktisat ve Isletme Dergisi, 2016: 105-116.

125



Allen, Natalie J., ve Douglas B. Grisaffe. «kEmployee commitment to the organization
and customer reactions: mapping the linkages.» Human Resource Management
Review, 2001: 209-236.

Allen, Natalie J., ve John P. Meyer. «The Measurement and Antecedents of Affective,
Continuance and Normative Commitment to the Organization.» Journal of

Occupational Psycholog, 1990: 1-18.

Alvesson, Mats. «Social Indentity And The Problem of Loyalty In Knowledge-
Intensive Companies.» Journal of Management Studies, 2000: 1101-1124.

Arar, Eda Sultan. Akademik Personelde Kusaklararas: Is Etigi Algisimn Isyeri Sapma
Davranislart ile Iliskisi. Yiiksek Lisans Tezi, Kirikkale: Kirikkale Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1, 2018.

Aras, Giiler. “Toplanti Sonu¢ Raporlart”, Is Etigi: Eski Sorunlar, Yeni Kavramlar,

Yeni Yaklasimlar. Istanbul: Friedrich Ebert Stiftung Yaymlari, 2001.
Arslan, Mahmut. /s ve Meslek Ahlaki. Ankara: Siyasal Kitabevi, 2012.

Arslan, Mahmut, ve Umit Berkman. Diinyada ve Tiirkiye de Is Etigi Ve Etik Yonetimi.
Istanbul: Tiirkiye Sanayici ve Is Adamlar1 Dernegi (TUSIAD) Yayinlari, 2009.

Atay, Seymur. Kariyer Yénetiminin Orgiitsel Baghhga Etkisi. Yiiksek Lisans Tezi,
Afyon: Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006.

Ates, Oznur Tulunay, ve Bekir Bulug. «ilkdgretim Ogretmenlerinde Motivasyon ve
Orgiitsel Bagliligi Demografik Degiskenler Agisindan Incelenmesi.» Mehmet
Akif Ersoy Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2018: 1-30.

Atmaca, Metin. «Muhasebe Skandallarinin Onlenmesinde I¢ Kontrol Sisteminin

Etkinlestirilmesi .» Afyon Kocatepe Universitesi I[IBF Dergisi , 2012: 193.

Avcl, Ahmet. «Orgiitsel Baglilik: Kavramsal Cergevesi ve Egitim Orgiitleri Acisindan
Etkileri.» International Periodical for the Languages, Literature and History
of Turkish or Turkic Volume, 2017: 60-62.

126



Ay, Unal. Isletmelerde Etik ve Sosyal Sorumluluk. Ankara: Nobel Kitabevi, 2003.

Ayalp, Gokalp Emre. Tiirkiye'de Ve Diinya’da Yasanan Muhasebe Skandallari,
Yapilan Diizenlemeler, Usulsiizliik Yapan Sirket Ve Bankalarin Incelenmesi.
Yiiksek Lisans Tezi, Ankara: Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dal1, 2019.

Aydin, Inayet Pehlivan. Yénetsel Mesleki ve Orgiitsel Etik. Ankara: Pagem A
Yayincilik, 2002.

Bakan, Ismail. «“Orgiit Kiiltiiri” ve “Liderlik” Tiirlerine Iliskin Algilamalar Ile
Yéneticilerin Demografik Ozellikleri Arasindaki Iliski: Bir Alan Arastirmast.»

KMU IIBF Dergisi, 2008: 13-40.

Bakan, Ismail. «Liderlik Tarzlari ile Orgiit Kiiltiirii Tiirleri Arasindaki Iliskiler: Bir
Alan Calismasi.» TISK AKADEMI, 2009: 138-172.

—. Orgiitsel Baghlik Kavram, Kuram, Sebep ve Sonuclar. Ankara: Gazi Kitabevi,
2011.

Bakan, Ismail, Burcu Ersahan, Tuba Biiyiikbese, Inci Fatma Dogan, ve Ilker Kefe.
«Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Ogretmenlerin Tiikenmislik Diizeyleri
Arasindaki Iliski.» Uluslararas: Iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi, 2015:
201-222.

Bakan, Ismail, ve Tuba Biiyiikbese. «Liderlik “Tiirleri” Ve “Gii¢ Kaynaklarina Iliskin
Mevcut-Gelecek Durum Karsilastirmasi: Egitim Kurumu Yoneticilerinin
Algilarma Dayali Bir Alan Arastirmasi.» KMU Sosyal ve Ekonomik
Arastirmalar Dergisi, 2010: 73-84.

Balay, Refik. Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghilik. Ankara: Nobel Yaymn
Dagitim, 2000.

Baltas, Acar. Tiirk Kiiltiiriinde Yonetmek: Yerel Degerlerle Kiiresel Basarilar
Kazanmak. Istanbul: Remzi Kitapevi, 2010.

127



Barkhuysen, Belinda, ve Gedeon J. Rossouw. «Business Ethics as Academic Field in

Africa: Its current status.» Business Ethics: AEuropean Review, 2000: 229-235.
Barutcugil, Ismet. Liderlik. Istanbul: Kariyer Yayincilik, 2014.

Bass, Bernard M. Leadership and Performance Beyond Expectations. New York: The
Free Press, 1985.

Batmunkh, Munkhgerel. Liderlik Tarzlar: lle Orgiitsel Baghilik ve Orgiitsel Sessizlik
Arasindaki Iliski ve Bir Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul: Marmara

Universitesi, 2011.

Bayraktaroglu, Serkan, ve Sevdiye Ersoy Yilmaz. «insan Kaynaklar1 Yonetiminde Is
Etigi Uygulamalari ile Orgiitsel Performans Arasindaki Iliski: Fortune Tiirkiye
En Biiyiik 500 Sirket Ornegi.» Is Ahlaki Dergisi, 2012: 117-148.

Bayram, Levent. «Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik.» Sayistay
Dergisi, 2005: 125-139.

Baysal, Ismet Anik, Giiltekin Baysal, Gokhan Aksu, ve Nursah Aksu. «Presenteeism
(Iste Varolmama Sorunu) ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski: Adnan
Menderes Universitesi Akademik Personeli Uzerinde Bir Uygulama.»

Electronic Journal of Vocational Colleges, 2014: 134-152.

Bayyurt, Nizamettin, ve Cenk Hilmi Kilig. «Liderlik Tarzinin Orgiit Baghiligina Etkisi:
Bir Hastane Arastirmast.» Isletme ve Iktisat Calismalar: Dergisi, 2017: 1-13.

Becker, Howard S. «Notes on the concept of commitment.» American Journal of
Sociology, 1960: 32-42.

Bediik, Aykut, ve Ebru Ertiirk. «Sosyal Miibadele Teorisi Baglaminda Gili¢ Mesafesi
ve Orgiitsel Adalet Algilamalarmin Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Uzerindeki
Etkisi: Bir Arastirma.» Isletme Bilimi Dergisi, 2015: 1-19.

128



Bektas, Cetin, ve Mehmet Ali Koseoglu. «is Etigi ve Is Etiginin Yayilim Siireci.»
Siileyman Demirel Universitesi Gktisadi ve Gdari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,

2008: 145-158.

Benligiray, Serap. Ucret ve Odiil Yonetimi. Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayinlari,
2003.

Bennett, Thomas M. «A Study of the Management Leadership Style Preferred by IT
Subordinates.» Journal of Organizational Culture, Communications and
Conflict, 2009: 1-25.

Bhatti, Nadeem, Ghulam Murtza Maitlo, Naveed Shaikh, Muhammad Aamir Hashmi,
ve Faiz. M. Shaikh. «The Impact of Autocratic and Democratic Leadership
Style on Job Satisfaction .» International Business Research , 2011: 192-201.

Bolat, Oya Inci, ve Tamer Bolat. «Otel Isletmelerinde Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel
Vatandaslik Davranist Iliskisi.» Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Dergisi, 2008: 75-94.

Bolat, Tamer, Oya Aytemiz Seymen, ve Barig Erdem. Yonetim ve Organizasyon.

Ankara: Detay Yaymcilik, 2008.

Bowditch, James L., ve Anthony F. Buono. A Primer on Organizational Behavior 5th
ed. . New York: John Wiley and Sons, 2000.

Bozdogan, Kerem, ve Mesut Sagnak. «llkoégretim Okulu Miidiirlerinin Liderlik
Davranislar1 ile Ogrenme Iklimi Arasindaki Iliski.» AIBU, Egitim Fakiiltesi
Dergisi, 2011: 137-145.

Bozkurt, Oznur, ve Irfan Yurt. «Akademisyenlerin Orgiitsel Baglilik Diizeylerini
Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma.» Yonetim Bilimleri Dergisi, 2013: 121-
139.

Bozkurt, Oznur, ve Murat Géral. «Modern Liderlik Tarzlarmm Yenilik Stratejilerine
Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma.» Anadolu Universitesi Sosyal

Bilimler Dergisi, 2013: 1-14.

129



Brass, Daniel J., Kenneth D. Butterfield, ve Bruce C. Skaggs. «Relationships and
Unethical Behavior: A Social Network Perspective.» Academy of
Management, 1998: 14-31.

Brown, Michael E. «ldentification and some conditions of organizational

involvement.» Administrative Science Quarterly, 1969: 346-356.

Bryman, Alan E. Charisma and leadership in organizations. London: Sage
Publications, 1992.

Buchanan, Bruce. «Building Organizational Commitment: The Socialization of
Managers in Work Organizations .» Administrative Science Quarterly, 1974:
533-546.

Buchanan, David, ve Andrzej Huczynski. Organizational Behaviour: An Introductory
Text, 6th ed. England: Prentice Hall, 2007.

Buchholz, Rogene A., ve Sandra B. Rosenthal. Business Ethics: The Pragmatic Path

Beyond Principles to Process. New Jersey: Prentice Hall, 1998.

Biite, Mustafa. «Algilanan Orgiit Ikliminin Etik Olmayan Davramslar Uzerindeki
Etkilerinin Belirlenmesine Yéonelik Bir Arastirma .» Atatiirk Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2011: 103-122.

Biiytik, Koksal, ve Ugur Keskin. «Panoptikon’un Elektronik Dirilisi: Etik Bir Sorun
Olarak Isyeri izleme.» Is Ahlaki Dergisi, 2012: 69.

Canbolat, Serhat Gokhan. Yéneticilerin Liderlik Tarzlarina Iliskin Cahsan Algilar,
CEDAS Grup Sirketleri Ornegi (Corumgaz, Siirmeligaz, Kargaz). Yiiksek

Lisans Tezi, Corum: Hitit Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2016.

Celep, Cevat, ve Tugba Konakl1. «Bilgi Ugurma: Egitim Orgiitlerinde Etik ve Kural
Dist Uygulamalara Yonelik Bir Tepki.» E-International Journal of
Educational Research, 2012: 65-88.

130



Clinebell, Sharon, Vida Skudiené, Renata Trijonyte, ve James Reardon. «Impact Of
Leadership Styles On Employee Organizational Commitment.» Journal of
Service Science, 2013: 139-152.

Cohen, Aaron, ve Aya Veled-Hecht. «The Relationship Between Organizational
Socialization and Commitment in The Workplace Among Employees in Long-
Term Nursing Care Facilities .» Personnel Review, 2010: 537-555.

Colquitt, Jason A., Jeffery A. Lepine, ve Michael J. Wesson. Organizational Behavior:
Improving Performance and Commitment in the Workplace 5th Ed. New York:
McGraw-Hill Publishing Company, 2017.

Coskun, Ahmet, ve Beliz Ulgen. «Orgiit Yararina Ahlaki Olmayan Davranis.» Is
Ahlaki Dergisi, 2017: 177-201.

Celik, Vehbi. Egitimsel Liderlik. Ankara: Pegem A Yaymevi Tic. Ltd. Sti., 1999.

Cetin, Miinevver Olgiim. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik. Istanbul: Nobel
Yayinlari, 2004.

Cetin, Nesrin Gokben, ve Ertan Beceren. «Lider Kisilik: Gandhi.» Siileyman Demirel
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergis, 2007: 110-132.

Cetin, Olgun Irmak. «Y1kic1 Liderlerde Etik Dis1 Davranislar.» Balkan ve Yakin Dogu
Sosyal Bilimler Dergisi, 2019: 108-119.

Cirpan, Hiiseyin. Orgiitsel Ogrenme Iklimi ve Orgiite Baghlik Iliskisi: Bir Alan
Arastirmasi. Doktora Tezi, Istanbul: Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, 1999.

Cologlu, Abdurrahman. Ogretmenlerin Orgiitsel Baghliklari, Etik Davranislar: ve
Orgiitsel Vatandashik Davramslar: Uzerine Bir Arastirma. Yiiksek Lisans
Tezi, Gaziantep: Gaziantep Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim

Bilimleri Ana Bilim Dal1, 2018.

131



Demir, Riza, ve Ahmet Cevat Acar. «Is Ahlak1 Acisindan Ucret Yonetimi Sistemi.» fs
Ahlaki Dergisi, 2014: 95-148.

Demirkol, Ahmet Yasar. «Egitim Kurumlarinda Orgiitsel Baglilik: Meslek
Yiiksekokullar1 Uzerine Bir Arastirma.» Egitim Bilimleri Arastirmalar:

Dergisi, 2014: 1-15.

Dentchey, Nikolay A., ve Derrick P. Gosselin. Business Ethics and Management Risks.
New York: Nova Science Publishers., 2007.

Derin, Neslihan. «Medikal Firmalarda Is Etigi Anlayisinin Finansal Performansa

Etkisi.» Is Ahlaki Dergisi, 2017: 203-221.

Derya, Seher. Liderlik Tarzlar: ve Liderlerin Astlarini Etkileme Taktikleri Arasindaki
liski: Antalya Ili 5 Yildizli Otel Yoneticileri Uzerinde Bir Arastirma. Yiiksek
Lisans Tezi, Isparta: Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dal1, 2010.

Diker, Oguz. Algilanan Liderlik Tarzlar:, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik
Iliskisinin Turizm Endiistrisinde Incelenmesi. Doktora Tezi, Eskisehir:

Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2014.

Dogan, Nilhun. «is Etigi ve Isletmelerde Etik Cokiis.» SU IIBF Sosyal ve Ekonomik
Arastirmalar Dergisi, 2008: 179-200.

Dogan, Selen. Vizyona Dayali Liderlik. Istanbul: Kare Yaynlari, 2007.

Doganay, Ali, ve Erdal Sen. « Liderlik Tarzlarinin Calisanlarin Baglilik Seviyesi ve
Performansina Etkisi: Basaksehir Belediyesinde Bir Uygulama.» Yalova
Sosyal Bilimler Dergisi, 2014: 330-331.

Dranaz, Faik. Felsefe Kilavuzu: Bilgi Problemi, Ahlak Problemi, Sanat Problemi.
Istanbul: Celtiit Matbaacilik, 1972.

Durna, Ufuk, ve Veysel Eren. «Ug¢ Baglilik Unsuru Ekseninde Orgiitsel Baglilik.»
Dogus Universitesi Dergisi, 2005: 210-219.

132



Ebrahimi, Nabiallah, ve E. Serra Yurtkoru. «The Relationship Between Affective
Commitment and Unethical Pro-Organizational Behavior: The Role Of Moral
Disengagement.» Research Journal of Business and Management, 2017: 287-
295.

Effelsberg, David, Marc Solga, ve Jochen Gurt. «Transformational Leadership and
Follower’s Unethical Behavior for the Benefit of the Company: A Two-Study

Investigation.» Journal of Business Ethics, 2013: 81-93.

Effelsberg, David, ve Marc Solga. «Transformational Leaders’ In-Group versus Out-
Group Orientation: Testing the Link Between Leaders’ Organizational
Identification, their Willingness to Engage in Unethical Pro-Organizational
Behavior, and Follower-Perceived Transformational Leadership.» Journal of
Business Ethics, 2015: 581-590.

Eraslan, Levent. «Liderlikte Post-modern Bir Paradigma: Ddniisiimcii Liderlik.»

Uluslararas: Insan Bilimleri Dergisi, 2004: 1-32.

Erdem, Orhan, ve Metin Dikici. «Liderlik ve Kurum Kiiltiirii Etkilesimi.» Elektronik
Sosyal Bilimler Dergisi , 2009: 198-213.

Erdemir, Erkan. «Etik ve Ahlak Arasinda Insan Kaynaklari Yonetimi.» Is Ahlaki
Dergisi, 2012: 5-11.

Eren, Erol. Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. Istanbul: Beta Yayinlari, 2010.

—. Yonetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar) 13. Baski. Istanbul:
Beta Yayinevi, 2019.

Ergeneli, Azize. Orgiit ve Insan. Ankara: Hacettepe Universitesi Yaynlar1, 2006.

Ergun, Turgay. Tiirk Kamu Yénetiminde Onderlik Davranisi. Ankara: TODAIE
Yaylari, 1981.

Ergun, Turgay. «Uluslararas1 Orgiitlerde Baglilik Kavrami.» TODAIE Amme Idaresi
Dergisi, 1975: 97-106.

133



Erkmenol, Adnan. Liderlige Genel Bir Bakis, Insan Kaynaklar: Yonetimi ve Davranig
Bilimleri. Kocaeli: TUSSIDE Yayinlari, 1994.

Ertiirk, Miimin. Isletmelerde Yénetim ve Organizasyon. Istanbul: Beta Yayinlari,

2012.

Eryesil, Kemalettin, ve Rifat Iraz. «Liderlik Tarzlar1 Ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki
Mliskinin Incelenmesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi.» Selcuk Universitesi

Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu Dergisi, 2017: 129-139.

Ferrell, O.C., John Fraedrich, ve Linda Ferrell. Business Ethics: Ethical Decision
Making and Cases 5th Ed. Boston: Houghton Mifflin Company, 2002.

Findike1, {lhami. Bir Goniil Yolculugu Hizmetkar Liderlik. Istanbul: Alfa Yayinlar,
20009.

Freeman, R. Edward, ve Daniel R. Jr. Gilbert. Corporate Strategy and the Search for
Ethics. New Jersey: Prentice Hall, 1988.

Gautam, Thaneswor, Rolf Van Dick, ve Ulrich Wagner. «Organizational Commitment

in Nepalese Settings.» Asian Journal of Social Psychology, 2001: 239-248.

Gayrr, Giilfer Biiyiiktas. «Liderlik Davraniglarinin Calisanin Duygusal Baglilig
Uzerine Etkileri: Diyarbakir ilindeki Kamu Hastanelerinde Bir Arastirma.»
ASSAM Uluslararast Hakemli Dergi (ASSAM-UHAD)-ASSAM International
Refereed (ASSAM Uluslararas1 Hakemli Dergi (ASSAM-UHAD)-ASSAM
International Refereed), 2019: 1-20.

Gellerman, Saul W. «"lyi" Yoneticiler Neden Ahlaki Acidan Ko&tii Secimler
Yaparlar?» Harvard Business Review "Sirket Ahlaki" i¢inde, yazan Ceviren:

Cemal Engin, 55-70. Istanbul: MESS Yayinlari, 2005.

George, Jennifer M., ve Gareth R. Jones. Understanding and Managing
Organizational Behavior. Upper Saddle River, New Jersey: Pearson: Prentice
Hall, 2012.

134



George, Richard T. De. «The Status of Business Ethics: Past and Future .» Journal of
Business Ethics, 1987: 201 - 211.

Gergik, Ibrahim Zeyd. Bir Yonetim Modeli: Siileymaniye. Istanbul: Kiire Yayinlari,
2015.

Gergik, Ibrahim Zeyd. Tiirk Toplumsal Kiiltiirii Yoneticilerinin Liderlik Bicimleri ile
[liskisi Uzerine Bir Arastirma. Doktora Tezi, istanbul: Beykent Universitesi,

2018.

Ghiselli, E. E., ve C. W. Brown. Personnel and industrial psychology. New York:
McGraw-Hill., 1948.

Gilbert, Jacqueline A., ve John M. Ivancevich. «A Re-examination of Organizational

Commitment.» American Psychological Association, 1999: 385-396.

Giray, Muazzez Deniz, ve Deniz N. Sahin. «Liderlik Stillerinin Duygusal Baglilik ve
Isten Ayrilma Niyetiyle iliskilerinde Orgiitsel Destek Algisinin Aracilik Rolii.»
Tiirk Psikoloji Dergisi, 2014: 1-14.

GLOBE, Global Leadership & Organizational Behavior Effectiveness. «Tirkiye'de
Ustiin Liderlik Goériiniimii.» Globe Project Web Sitesi. Ocak 2010.
https://globeproject.com/results/countries/TUR?menu=country#country
(erisildi: Ocak 2020).

Goleman, Daniel. "Sonug¢ Alici Liderlik" Lideri Lider Yapan Nedir? Harvard Business
Review Dergisinden Se¢meler. Ceviren Nurettin Elhiiseyni. Istanbul: MESS
Yayinlari, 2002.

Gogen, Ceren Ayca. «Kurumsal Yénetim, I¢ Kontrol ve Bagimsiz Denetim:Parmalat

Vakasi.» Mali Coziim Dergisi, 2010: 115-117.

Gok, Sibel. «Is Etigi ile Is Ahlak1 Arasindaki Iliski ve Calisma Yasaminda Is Etigini
Etkileyen Faktorler.» Uluslararast Insan Bilimleri Dergisi, 2008: 1-19.

135



Graham, Katrina A., Jonathan C. Ziegert, ve Johnna Capitano. «The Effect of
Leadership Style, Framing, and Promotion Regulatory Focus on Unethical Pro-
Organizational Behavior.» Journal of Business Ethics, 2013: 423-436.

Griffiths, Amanda. «Work Design and Management The Older Worker.»
Experimental Aging Research, 1999: 411-420.

Grossman, Sheila C., ve Teresa M. Valiga. The New Leadership Challenge (5.Edition).
Philadephia: F.A. Davis Company, 2017.

Gunz, Hugh P., ve Sarah P. Gunz. «Professional/Organizational Commitment and Job

Satisfaction for Employed Lawyers.» Human Relations, 1994: 801-828.

Giul, Hasan. «Etik Dis1 Davranislar Ve Ussallastirilmasi: Devlet Hastanelerinde Bir
Uygulama.» Selcuk Universitesi Karaman LIB.F. Dergisi, 2006: 65-79.

Giil, Hasan. «Orgiitsel Baglilik Yaklagimlarinin Mukayesesi ve Degerlendirmesi.»

Ege Akademik Bakis Dergisi, 2002: 37-55.

Giimiis, Harun. Liderlik ve Orgiitsel Giiven Arasindaki Iliskinin Belirlenmesine
Yonelik Bir Arastirma. Yiksek Lisans Tezi, Kiitahya: Dumlupinar
Universitesi, 2010.

Giindogan, Tamer. Orgiitsel Baghlik: Tiirkive Cumhuriyet Merkez Bankast
Uygulamasi. Uzmanlik Yeterlilik Tezi, Ankara: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez
Bankas1 Insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigii, 2009.

Giirgen, Haluk. Orgiitlerde Iletisim Kalitesi. Istanbul: Der Yayinlar1, 1997.

Giirkan, Giiney Cetin. Orgiitsel Baghhk: Orgiitsel Iklimin Orgiitsel Baglilik
Uzerindeki Etkisi ve Trakya Universitesi nde Orgiit Iklimi ile Orgiitsel Baghlik
Arasindaki Iliskinin Arastiriimasi. Yiksek Lisans Tezi, Edirne: Trakya

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006.

Hacitahiroglu, Kiirsat. «Verimlilikte Liderin Rolii.» Uluslararast Insan Bilimleri

Dergisi, 2012: 845-875.

136



Hall, Douglas T., Benjamin Schneider, ve Harold T. Nygren. «Personal Factors in
Organizational Identification.» Administrative Science Quarterly, 1970: 175-
190.

Hangerlioglu, Orhan. Felsefe sozligii. Istanbul: Remzi Kitabevi, 1991.

Hatch, Mary Jo, Andrzej Kozminski, ve Monika Kostera. The Three Faces of
Leadership: Manager, Artist, Priest. Massachusetts: Blackwell Publishers,
2005.

Hatipoglu, Zeynep, Giilbeniz Akduman, ve Biilent Demir. «Babacan Liderlik Tarzinin
Calisan Gorev Performansi ve Duygusal Baglilik Uzerindeki Etkisi.» Isletme
Arastirmalart Dergisi, 2019: 279-292.

Herchen, Julia L. Unethical Prosocial Behavior: Theory Development And
Experimental Findings. Doktora Tezi, Texas: University of North Texas ,
2015, 1-129.

Hill, Charles W.L., ve Steven L. McShane. Principles of Management. New York,:
McGraw-Hill Higher Education, 2008.

Hirschman, Albert O. «Exit, Voice, and Loyalty": Further Reflections and a Survey of
Recent Contributions.» The Milbank Memorial Fund Quarterly. Health and
Society, 1980: 430-453.

Hodge, B. J., William P. Anthony, ve Lawrence M. Gales. Organization Theory: A
Strategic Approach 6th Ed. New Jersey: Prentice Hall, 2002.

Horasan, Riza. «Enron Olayr ve Etkileri.» Business Alignment. 24 5 2016.
https://businessalignment.weebly.com/home/2921559 (erisildi: 2018).

Howell, Jon P., ve Dan L. Costley. «Understanding Behaviors for Effective
Leadership.» Journal of Applied Management and Entrepreneurship, 2001:
122.

137



Hunt, Shelby D., Lawrence B. Chonko, ve Van R. Wood. «Organizational
Commitment and Marketing.» Journal of Marketing, 1985: 112-126.

Ibicioglu, Hasan, Ibrahim Ozmen, ve Sebahattin Tas. «Liderlik Davranisi ve
Toplumsal Norm Iliskisi: Ampirik Bir Calisma.» Siileyman Demirel

Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2009: 1-23.

Ikiz, Fatma Ebru, Abdullah Seving, Adil Kaval, Giirkan Yegintiirk, ve Serhat Kalen.
«Okul Psikolojik Danisma Hizmetlerinde Mesleki Etik Ihtiyaglarin
Belirlenmesi.» s Ahlak: Dergisi, 2017: 223-245.

[lban, M. Oguzhan, Muammer Bezirgan, ve Ali Kaplan. «Yiyecek Icecek
Isletmelerinde Yéneticilerin Liderlik Davramis Tarzlarmin Calisanlarin
Orgiitsel Bagliliklarma Etkisi: Edremit Korfezi Oregi .» Balikesir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2016: 399-417.

Ilie, Alexandra. «Unethical Pro-Organizational Behaviors: Antecedents and Boundary
Conditions.» University of South Florida , 2012: 35-67.

Ince, Mehmet, ve Hasan Giil. Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlik.
Istanbul: Cizgi Kitabevi, 2005.

Jackofsky, Ellen. «Turnover and Job Performance: An Integrated Process Model.»

Academy of Management Review, 1984: 74-83.

Jernigan, L.LE., ve Joyce Beggs. «An Examination of Satisfaction with My Supervisior
and Organizational Commitment.» Journal of Applied Social Psychology,
2005: 2171 - 2192.

Kabasakal, Hayat, ve Muzaffer Bodur. «Leadership and Culture in Turkey: A
Multifaceted Phenomenon.» Culture and Leadership Across the World: The
GLOBE Book of In-Depth Studies of 25 Societies icinde, yazan Jagdeep S.
Chhokar, Felix C. Brodbeck ve Robert J. House, 40. London: Lawrence
Erlbaum Associates, 2007.

138



Kalshoven, Karianne, Hans van Dijk, ve Corine Boon. «Why and when does ethical
leadership evoke unethical follower behavior?» Journal of Managerial
Psychology, 2016: 500-515.

Kanter, Rosabeth Moss. «Commitment and Social Organization: A Study of
Commitment Mechanisms In Utopian Communities .» American Sociological
Review, 33(4), 1968: 499-517.

Kapusuz, Tiilin. Déniisiimcii Liderligin Calisanlarin Yonetsel Etik Algisi Uzerindeki
Etkisi. Yiiksek Lisans Tezi, Ankara: Cankaya Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisi, 2015.

Karadal, Himmet, ve Turgut Emre Akyazi. «Psikolojik Sahiplenme ile Etik Olmayan
Orgiit Yanlis1 Davranislar Arasindaki Iliskinin Analizi Uzerine Aksaray Ilinde
Bir Arastirma.» 3. Orgiitsel Davranis Kongresi’nde Sunulan Bildiri. Tokat:

Gaziosmanpasa Universitesi, 2015. 11-115.

Katip, Mualla. Ortadgretim Okul Yoneticilerinin Etik Disi Liderlik Davranislart
Hakkinda Ogretmen Goriisleri. Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul: Istanbul Kiiltiir

Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii, 2019.

Kaya, Cetin. «Kiiresel Rekabetin Tirmandig1 Bir Siiregte Tiirk Liderlere Uygun Model
Arayis1.» Akademik Arastirmalar ve Calismalar Dergisi, 2010: 69-88.

Kaya, Nihat, ve Secil Selguk. «Bireysel Basar1 Giidiisii Organizasyonel Baglilig1 Nasil
Etkiler?» Dogus Universitesi Dergisi, 2007: 175-190.

Kaya, Onay. Orgiitsel Baghlik: Emniyet Genel Miidiirliigii Merkez Biriminde Bir
Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi, Ankara: Gazi Universitesi Egitim Bilimleri

Enstitiisti Biiro Yonetimi Egitimi Anabilim Dali, 2007.

Kayder, Nur, Alaeddin Tileylioglu, ve Adil Oran. Ekonomi Isletme Sézligii. Ankara:
Sec¢kin Yaymcilik, 2008.

Kegecioglu, Tamer. Liderlik ve Liderler. Istanbul: Kalder Yayinlar1, 1998.

139



Kentsu, Jiilide. Okul Yéneticilerinin Kisilik Ozelliklerinin Orgiitsel Etik Uzerine Etkisi.
Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul: Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

2007.

Kiling, Tanmil. «Durumsallik o6tesi liderlik (II), karizmatik liderlik yaklagimi.»
21.Yiizyilda Liderlik Sempozyumu. Istanbul: Deniz Harp Okulu, 1997. 67-108.

Kinran, Siikriye Burcu. Is Ahlaki ve Etik Degerlerin Tiirk Isletmeciligindeki Yeri.
Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul: istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Calisma Ekonomisi Anabilim Dali, 2006.

Kirby, Peggy C., Louis V. Paradise, ve Margaret 1. King. «Extraordinary Leaders in
Education: Understanding Transformational Leadership.» Journal of
Educational Research, 1992: 303-311.

Kirel, Ayse Cigdem. Orgiitlerde Etik Davramslar, Yénetimi ve Bir Uygulama
Calismasi. Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayinlari, 2000.

Kiritoglu, Cenk, ve Mehmet Ozbirecikli. «Bagimsiz Denetcinin Miisteri Firmanin
Yolsuzluk Eylemi Karsisindaki Tutumu: Sirket Yolsuzluk Vakalari ve Yasal
Diizenlemeler Cergevesinde Bir Inceleme.» Muhasebe ve Vergi Uygulamalar

Dergisi, 2018: 9.
Kocgel, Tamer. Isletme Yoneticiligi. Istanbul: Beta Yaymnevi, 2001.

Kogyigit, Mehmet, ve Engin Karadag. «Ogretmenlik Meslegi Etik Ilkeler
Envanteri’nin Gelistirilmesi.» s Ahlaki Dergisi, 2017: 248.

Korkmaz, Cemil Hakan. «Bir Davranig ve Orgiitlenme Modeli Olarak Tiiccar Ahlak1.»

Is Ahlak Dergisi, 2012: 37-69.

Korkmaz, Murat, Goksen Aras, Ali Serdar Yiicel, ve Sare Kiygin. «Sivil Havacilik
Sektoriinde Kabin Personelinin Algiladiklar: Liderlik Stilleri ve Is Tatmini
Uzerindeki Iliskileri: Tiirk Hava Yollar1 Ornegi.» The Journal of Academic
Social Science Studies, 2013: 697-714.

140



Kovac, Jure, ve Manca Jesenko. «The connection between trust and leadership styles
in Slovene organization.» Journal of East European Management Studies,
2010: 9-33.

Kursunoglu, Aydan, Emin Bakay, ve Abdurrahman Tanridgen. «ilkdgretim Okulu
Ogretmenlerinin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri.» Pamukkale Universitesi Egitim

Fakiiltes Dergisi, 2010: 101-115.

Lee, Allan, Gary Schwarz, Alexander Newman, ve Alison Legood. «Investigating
When and Why Psychological Entitlement Predicts Unethical Pro-
organizational Behavior.» Journal of Business Ethics , 2019: 109-126.

Lee, Huey Yiing, ve Zaman Bin Ahmad Kamarul. «The Moderating Effects of
Organizational Culture on The Relationships Between Leadership Behaviour
and Organizational Commitment and Between Organizational Commitment
and Job Satisfaction and Performance.» Leadership & Organization
Development Journal, 2009: 53-86.

Lee, Kang-Min, Shi-Gak Choo, ve Sang-Gil Jeon. «The Influence of Transformational
Leadership on Unethical Pro-Organizational Behavior-Mediating Effect of

Organizational Identification.» Journal of Digital Convergence, 2016: 83-98.

Leong, C. S., Adrian Furnham, ve Cary L. Cooper. «The Moderating Effect of
Organizational Commitment on the Occupational Stress Outcome
Relationship.» Human Relations, 1996: 1345-1361.

Littrell, Romie F., ve digerleri. «Explicit Leader Behaviour Preferences: Turkish and
Cross- national Sample Comparisons.» Journal of Management Development,
2013: 606-628.

Lundy, James Leroy. Effective Industrial Management. New York: Macmillan, 1957.

Luthans, Fred. Organizational Behavior. Twelfth Edition. New York: McGraw-Hill,
2011.

141



Mag, Sevgi Donmez, ve Suayyip Calis. «Etik ve Insan Kaynaklari Yonetimi
Tartigmalarinda Sosyal Sorumlulugun Yeri: Kiiresel ilkeler Sozlesmesi ve
SA8000 Sosyal Sorumluluk Standard1 Uzerine Bir Degerlendirme.» Is Ahlaki
Dergisi, 2012: 21-53.

Matherne, Curtis F., ve Shanan R. Litchfield. «Investigating the Relationship Between
Affective Commitment and Unethical Pro-Organizational Behaviors: The Role
of Moral Identity.» Journal of Leadership, Accountability and Ethics, 2012:
35-46.

Mcshane, Steven L., ve Mary Ann VVon Glinow. Organizational Behavior: Emerging
Knowledge and Practice for the Real World . New York: McGraw-Hill/Irwin,
2010.

Megginson, Leon C. Personnel: A Behavioral Approach to Administration.

Georgetown: Irwm-Dorsey Limited, 1981.

Mehmet, Kogyigit, ve Karadag Engin. «Etik Teorilerine Dayali Bir “Etik Egilimler
Olgegi” Gelistirme Calismasi.» Is Ahlaki Dergisi, 2016: 285-285.

Meyer, John P, David J. Stanley, Lynne Herscovitch, ve Laryssa Topolnytsky.
«Affective, Continuance, and Normative Commitment to the Organization: A
Meta-analysis of Antecedents, Correlates, and Consequences.» Journal of
Vocational Behavior, 2002: 20-52.

Meyer, John P., ve Lynne Herscovitch. «Commitment in the Workplace Toward a

General Model.» Human Resource Management Review, 2001: 299-326.

Meyer, John P., ve Natalie J. Allen. «A Three Component Conceptualization at
Organizational Commitment.» Human Resource Management Review, 1991:
61-61.

Meyer, John P., ve Natalie J. Allen. «Testing the "Side-Bet Theory" of Organizational
Commitment: Some Methodological Considerations.» Journal of Applied
Psychology, 1984: 372-378.

142



Meyer, John P., ve Natalie J.Allen. Commitment in the Workplace: Theory, Research,
and Application. Thousand Oaks, California: SAGE Publications, 1997.

Miao, Q., A. Newman, J. Yu, ve L. Xu. «The Relationship Between Ethical Leadership
and Unethical Pro-Organizational Behavior: Linear or Curvilinear Effects?»
Journal of Business Ethics, 2013: 641-651.

Mowday, Richard T., Lyman W. Porter, ve Richard M. Steers. Employee-Organization
Linkages: The Psychology of Commitment, Absenteeism, and Turnover. New
York : Academic Press, 1982.

Mucuk, Ismet. Modern Isletmecilik. Istanbul: Tiirkmen Kitabevi, 2011.

Mullins, Laurie. Management & Organisational Behaviour . Upper Saddle River, NJ:
Prentice Hall, 2010.

Northouse, Peter G. Leadership: Theory and Practice, 7th Edition. California: SAGE
Publications, 2015.

O’Reilly, Charles A., ve David F. Caldwell. «The commitment and job tenure of new

employees: Some evidence of postdecisional justification.» Administrative

Science Quarterly, 1981: 597-616.

Odyakmaz, Zehra, ve Oguzhan Giizel. «idarenin Uygulamalari Bakimindan Idare, Etik

ve Ahlak.» Ankara Barosu Dergisi, 2013: 20-55.

Ogbonna, Emmanuel, ve Lloyd C. Harris. «Leadership Style, Organizational Culture
and Performance: Empirical Evidence From UK Companies.» International

Journal of Human Resource Management, 2011: 767.

Oliver, Nick. «Rewards, Investments, Alternatives and Organizational Commitment:

Empirical.» Journal of Occupational Psychology , 1990: 19-31.

Oran, Feyza Cagla. Liderlik Tarzlarimin Orgiitsel Giiven ve Etik Disi Davranislarin
Ifsasina (Whistleblowing) Etkisi: Uygulamali Bir Calisma. Doktora Tezi,

143



Edirne: Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali,

2018.

O'Reilly, Charles, ve Jennifer Chatman. «Organizational commitment and
psychological attachment. The effects of compliance, identification and
internalization on prosocial behavior.» Journal of Applied Psychology, 1986:
492-498.

Oriicii, Edip, ve Mehmet Coban. «Kamu ve Ozel Bankalarda Uygulanan Liderlik
Tarzlarinin Kiyaslanmas1 Uzerine Bir Arastirma.» Dumlupinar Universitesi

Sosyal Bilimler Dergisi, 2017: 1-15.

Oriicii, Edip, ve Rusen Sezen Kislalioglu. « Orgiitsel Baglilik Uzerine Bir Alan
Calismasi.» Uluslararasi Yonetim Iktisat ve Isletme Dergisi, 2014: 46-51.

Oriicti, Edip, ve Said Kerem Teker. «Hastanelerde Liderlik ve Orgiitsel Baglilik
Arasindaki iliskinin incelenmesi: Saglik Sektdriinde Bir Arastirma.» Yonetim

ve Ekonomi Arastirmalar: Dergisi, 2014: 73-90.

Oz, Cihan Selek, ve Ali Seyyar. Insan Kaynaklar: Terimleri Ansiklopedik Sozliik.
Istanbul: Degisim Yayinlar1, 2007.

Ozdemir, Filiz. Liderlik Tarzlarimin Orgiitsel Baghliga Etkisinde Is Tatmininin
Aracilik Rolii: Egitim Sektoriinde Bir Arastirma. Yiksek Lisans Tezi, Ankara:

Tiirk Hava Kurumu Universitesi, 2015.
Ozdemir, Siileyman. Isletmelerde Is Etigi. istanbul: Istanbul Ticaret Odasi, 2009.

Ozdevecioglu, Mahmut. «Algilanan Orgiitsel Adaletin Bireyleraras1 Saldirgan
Davraniglar Uzerindeki Etkilerinin Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma .»

Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2003: 77-96.

Ozdevecioglu, Mahmut, ve M. Suat Aksoy. «Organizasyonlarda sabotaj: Tiirleri,
amaclari, hedefleri ve yonetimi.» Cumhuriyet Universitesi Iktisadi ve Idari

Bilimler Dergisi, 2005: 95-1009.

144



Ozen, Sadettin. «Ahlak, Ahlak Teorisi ve Bilimi, Bilim ve Is Ahlaki.» Is Ahlak:
Dergisi, 2015: 109-149.

Ozgener, Sevki. «Imalat Sanayii Isletmelerindeki Kamu ve Ozel Sektor
Yéneticilerinin Is Ahlakina iliskin Tutumlar.» Amme Idaresi Dergisi, 2002:
175-199.

—. Is Ahlakinin Temelleri. Ankara: Nobel Akademik Yayncilik, 2014,

Ozmutaf, Nezih Metin, ve Murat Kayalar. «Sivil Toplum Kuruluslarinda Gelecek
Yonelimli Lider Performans Profili: Istatistiksel Bir Yaklasim.» Ege

University Faculty of Economics and Administrative Sciences, 2008: 563-585.

Padem, Hiiseyin, Ali Goksu, ve Zafer Konakli. Arastirma Yontemleri - SPSS
Uygulamali. Diizenleyen: Hiiseyin Padem. Sarajevo: International Burch

University, 2012.

Paksoy, Mahmut. «Calisma Ortaminda Insan ve Toplam Kalite Yonetimi.» /. U.Isletme
Fakiiltesi Yaywnlari, 2002: 171.

Par, Alp. Satis Yoneticilerinin Liderlik ve Karar Alma Tarzlarimin Performanslarina

Etkileri. Doktora Tezi, Istanbul: Beykent Universitesi, 2017, 17.

Parlak, Zeki, ve Sabri Orman. «isletmelerde Is etigi.» Istanbul Ticaret Odas: Yayini,
2009: 313.

Pasa, Selda Fikret, Hayat Kabasakal, ve Muzaffer Bodur. «Society, Organisations, and
Leadership in Turkey.» Applied Psychology: An International Review, 2001:
559-589.

Paulin, Mich¢le, Ronald J. Ferguson, ve Jasmin Bergeron. «Service Climate and
Organizational Commitment: The Importance of Customer Linkages.» Journal

of Business Research, 2006: 906-915.

145



Pelit, Elbeyi, Yasin Boylu, ve Evren Giiger. «Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm
Egitim Fakiiltesi Akademisyenlerinin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri Uzerine Bir
Arastirma.» Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2007: 86-114.

Porter, Lyman W., Richard M. Steers, Richard T. Mowday, ve Paul V. Boulian.
«Organizational commitment, job satisfaction and turnover among psychiatric

technicians.» Journal oj Applied Psychology, 1974: 603-6009.

Rapert, Molly Inhofe. «Researcher Finds Keys to Employee Job Satisfaction and

Commitment.» Ascribe Higher Education News Servise, 2002.

Reichers, Amon E. «A review and reconceptualization of organizational

commitment.» Academy of Management Review, 1985: 465-476.

Reiss, Michelle C., ve Kaushik Mitra. «The Effects of Individual Difference Factors
on the Acceptability of Ethical and Unethical Workplace Behaviors .» Journal
of Business Ethics, 1998: 1581-1593.

Robbins, Stephan, ve Timothy A. Judge. Orgiitsel Davranis / Organizational Behavior
12. Baski. Ceviren Inci Erdem. Ankara: Nobel Akademik Yayincilik, 2014.

Robins, Stephen P., David A. Decenzo, ve Mary Coulter. Fundamentals of
Management - Yonetimin Esaslart - Temel Kavramlar ve Uygulamalar.
Ceviren Adem Ogiit. Ankara: Nobel Yayincilik, 2013.

Rusbult, Caryl E., ve Dan Farrell. «A Longitudinal Test of the Investment Model: The
Impact on Job Satisfaction, Job Commitment, and Turnover of Variations in
Rewards, Costs, Alternatives, and Investments.» Journal of Applied
Psychology, 1983: 429-438.

Saglar, Jale, ve Canol Kandemir. «Enron Olay1: Muhasebe Hilesi mi, Sistem Hatas1

m1?» Cukurova Universitesi IIBF Dergisi, 2007: 22.

Saruhan, Sadi Can, ve Miige Leyla Yildiz. Cagdas Yénetim Bilimi. Istanbul: Beta
Basim A.S. , 2013.

146



Sayan, ilknur. Kurumsal Liderlik Tarzlarimi Algilamamin Orgiitsel Baghlik ve
Vatandashga Etkisinde Calisanlarin Motivasyon Seviyelerinin Rolii ve Bir
Arastirma. Doktora Tezi, Istanbul: Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, 2018.

Sayim, Ferhat. «Etik ve Is Etigi Kavramlar1.» Akademik Arge Dergisi-Sosyal Bilimler,
2015: 23-32.

Schermerhorn, John R., James G. Hunt, ve Richard N. Osborn. Managing
Organization Behavior. Fifth Edition. New York: John Willey&Sons, 1994.

Schwenk, Charles R. «Information, cognitive biases and commitment to a course of

action.» Academy of Management Review, 1986: 298-310.

Secilmis, Cihan, ve Nur Aybike Ceylanlar. «Birey-Orgiit Uyumunun Etik Algi ve
Orgiitsel Baglilk Arasindaki Aracihk Etkisi: Helal Konseptli Otel
Isletmelerinde Bir Arastirma.» s Ahlaki Dergisi, 2019: 39-73.

Sert, Tuba. Etik Olmayan Davramslarin Tedarik Zinciri Iliskilerine Etkisi: Eczacilik
Sektoriinde Bir Uygulama. Doktora Tezi, Gebze: Gebze Yiiksek Teknoloji
Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2012.

Sheldon, Mary E. «Investments and Involvements as Mechanisms Producing
Commitment to the Organization.» Administrative Science Quarterly, 1971:
143-150.

Sigr1, Unsal. «Is Gorenlerin Orgiitsel Baghliklarmin Meyer ve Allen Tipolojisiyle
Analizi: Kamu ve Ozel Sektdrde Karsilastirmali Bir Arastirma.» Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2007: 261-278.

Solmus, Tarik. Is Yasaminda Duygular ve Kisileraras: Iliskiler: Psikoloji

Penceresinden Insan Kaynaklar: Yonetimi. Istanbul: Beta Yaymevi, 2004.

Soylu, Yekta, Akif Tabak, ve Mustafa Polat. «Ankara [linde Savunma Sanayiinde

Calisan Orta Kademe Yoneticilerin Liderlik Bilesenlerini Algilamalari:

147



Analitik Hiyerarsi Siireci (AHS) ile Bir Calisma.» ZKU Sosyal Bilimler
Dergisi, 2007: 179-191.

Steers, Richard M. «Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment .»
Administrative Science Quarterly, 1977: 46-56.

Svensson, Goran, ve Greg Wood. «A Model of Business.» Journal of Business Ethics,
2007: 303-322.

Safakli, Okan Veli. «kKKTC'deki Kamu Bankalarinda Liderlik Stilleri Uzerine Bir
Calisma.» Dogus Universitesi Dergisi, 2005: 132-143.

Sahin, Ali, ve Handan Temizel. «Bilgi Toplumunun Orgiitsel Ve Y&netsel Yapilar
Uzerine Etkileri Baglamida Tiirk Kamu Yo6netiminde Liderlik Anlayist: Bir
Anket Calismasi.» Maliye Dergisi, 2007: 179-194.

Sahin, Ayse, ve M. Hulusi Demir. «Y&netici Ikilemi, is Ahlaki.» Mugla Universitesi
SBE Dergisi, 2000: 203-213.

Sahin, Levent, ve Kadir Yildirim. «isletmelerde is Ahlaki Uygulamalari igin Genel
Cerceve.» Is Ahlaki Dergisi, 2008: 55-66.

Sahin, Ramazan, ve Erkan Kavas. «Orgiitsel Adalet ile Orgiitsel Baglilik Arasimdaki
Iliskinin Belirlenmesinde Ogretmenlere Yonelik Bir Arastirma: Bayat

Omegi.» Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, 2016: 119-140.

Sahne, Bilge S6zen, ve Sevgi Sar. «Liderlik Kavramimin Tarihgesi ve Tiirkiye’de Ilag
Endiistrisinde Liderligin Onemi.» Marmara Pharmaceutical Journal, 2015:
109-115.

Sesen, Harun, Ahmet Maslak¢1, ve Liitfi Siiriicii. «Liderlik Tarzlarinin Orgiitsel
Bagliliga Etkisinde Pozitif Psikolojik Sermayenin Aracilik Rolii: Konaklama
Isletmeleri Uzerine Bir Arastirma.» 26. Yonetim ve Organizasyon Kongresi.

Trabzon: Karadeniz Teknik Universitesi , 2018. 137-145.

148



Tabak, Akif, Mustafa Polat, Serkan Cosar, ve Tolga Tiirkoz. «Otantik Liderlik Olgegi:
Giivenirlik ve Gegerlik Calismasi» "IS, GUC" Endiistri Iliskileri ve Insan
Kaynaklar: Dergisi, 2012: 89-106.

Tajitsu, Naomi. «Mitsubishi Motors says cheated on mileage tests for 25 years.»
Reuters. 26 Nisan 2016. https://www.reuters.com/article/us-mitsubishimotors-
regulations/mitsubishi-motors-says-cheated-on-mileage-tests-for-25-years-
1dUSKCNOXNODV (erisildi: 2018).

Taskiran, Erkan. Liderlik ve Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Etkilesim: Orgiitsel
Adaletin Rolii. Istanbul: Beta Yayinevi, 2011.

Tekin, Selin. Ogretmenlerin Orgiitsel Baghliklart Ile Orgiitsel Vatandaslik
Davramslar: Arasindaki Iliskinin Incelenmesi. Yiiksek Lisans Tezi, Balikesir:

Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2019.

Tengilimoglu, Dilaver. «Kamu ve Ozel Sektor Orgiitlerinde Liderlik Davranist
Ozelliklerinin Belirlenmesine Y&nelik Bir Alan Calismas1.» Elektronik Sosyal
Bilimler Dergisi, 2005: 1-16.

Thompson, Brad Lee. Yeni Yoneticinin El Kitabi: Yonetim Fonksiyonlari. Ceviren
Vedat G. Diker. Istanbul: Hayat Yayinlari, 1998.

Tierney, Elizabeth P. Iy Ahlaki. Ceviren Giinhan Giinay. Istanbul: Rota Yaymlari,
1997.

Tiyek, Ramazan, ve Kadir Peker. «Orgiitsel Etik Davranislar: Bir Arastirma.» Cankir

Karatekin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2015: 113-136.

Tonus, H. Ziimriit, ve Ilke Orug. «Insan Kaynaklar1 Y6netiminde Etik Dis1 Davraniglar
ve Yonetimi: Bir Isletmenin Personel Yénetmeligi Igerik Analizi.» Is Ahlak:

Dergisi, 2012: 149-181.

Torlak, Omer, Erkan Erdemir, ve Suayyip Ozdemir. /GIAD 2008 Is Ahlaki Raporu.
Istanbul: IGIAD Yayinlari, 2008.

149



Torlak, Omer, Hasan Under, Aziz Seker, B. Aydem Ciftcioglu, Zeyyat Sabuncuoglu,
ve Umut Kog. Is Etigi. Eskisehir: Anadolu Universitesi Yaynlar1, 2013.

Torlak, Omer, Suayip Ozdemir, ve Erkan Erdemir. /GIAD 2018 Tiirkive Is Ahlak:
Arastirmas. Istanbul: Tiirkiye Iktisadi Girisim ve Is Ahlak1 Dernegi, 2018.

Tore, Esra. The Effect of Organizational Climate and Organizational Commitment on
Unethical Behavior at Work. Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul: Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali Orgiitsel

Davranis Bilim Dali, 2006.

Trevino, Linda Klebe. «Ethical Decision Making in Organizations: A Person-Situation

Interactionist Model .» Academy of Management Review, 1986: 601-617.

Trevino, Linda Klebe, James R. Detert, ve Vicki L. Sweitzer. «Moral Disengagement
in Ethical Decision Making: A Study of Antecedents and Outcomes.» Journal
of Applied Psychology, 2008: 374-389.

Trevifio, Linda Klebe, Niki den Nieuwenboer, ve Jennifer J. Kish-Gephart.
«(Un)ethical behavior inorganizations.» Annual Review of Psychology, 2014:
635-660.

Turgut, Ercan, ve Alptekin Sékmen. «Orgiitsel Etik Deger Algisinin Yenilik¢i Calisma
Davramsina Etkisinde Oz Yeterliligin Diizenleyici ve Arabulucu Rolii.» s

Ahlakt Dergisi, 2018: 43-67.
Tiirk Dil Kurumu . Tiirk¢e sozliik. Ankara: Tiirk Dil Kurumu Yayinlari, 1988.

Tiirkiim, Sibel, ve Ramazan Akdogan. «Grupla Psikolojik Danismada Bir Profesyonel
ve Bir Birey Olarak Lider.» Tiirk Psikolojik Danisma ve Rehberlik Dergisi,
2007: 124-129.

Ucar, Ezgi Ozlem. Algilanan Orgiitsel Adalet ve Yoneticive Duyulan Giivenin Etik
Olmayan Davranis Bildirimine Etkisi. Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul: Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Insan Kaynaklar

Yonetimi Bilim Dali, 2019.

150



Ulubulut, Serkan. Insan Kaynaklar: Yénetiminin Etik Boyutu ve Konuya Iliskin Bir
Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul: Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 insan Kaynaklar1 Yonetimi Bilim Dal1, 2010.

Ulukdy, Metin, Recep Kilig, ve Engin Bozkaya. «Hiyerarsik Yapis1 Yiiksek Olan
Kurumlarda Liderlik Yaklasimlarinin Calisanlarin Motivasyonu Uzerindeki

Etkisi.» Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Dergisi, 2014: 191-206.

Umphress, Elizabeth E., John B. Bingham, ve Marie S. Mitchell. «Unethical Behavior
in the Name of the Company: The Moderating Effect of Organizational
Identification and Positive Reciprocity Beliefs on Unethical Pro-

Organizational Behavior.» Journal of Applied Psychology, 2010: 769-780.

Umphress, Elizabeth E., ve John B. Bingham. «When Employees Do Bad Things for
Good Reasons: Examining Unethical Pro-Organizational Behaviors.»
Organization Science, 2011: 621-640.

Uslu, Ferit. Isletmelerdeki Etik Degerlerin Uygulanmasimn Orgiitsel Baghhga
Etkisinde Orgiitsel Adaletin Aract Rolii. Yiiksek Lisans Tezi, Elazig: Firat
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, 2018.

Usta, Aydin. «Kuramdan Uygulamaya Kamu Yonetiminde FEtik ve Ahlak.»
Kahramanmarasg Siitcii Imam Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Dergisi, 2011: 39-50.

Uygug, Nermin, ve Dilek Cimrin. «DEU Arastirma ve Uygulama Hastanesi Merkez
Laboratuvar1 Calisanlarmin Orgiite Bagliliklarini ve Isten Ayrilma Niyetlerini

Etkileyen Faktorler.» D.E.U.LIB.F.Dergisi, 2004: 91-99.

Uymaz, Ali Osman. Orgiitsel Davramsa Post-Modern Yaklasim . Doktora Tezi,
Istanbul: Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1

Orgiitsel Davranis Bilim Dal1, 2012.

Uzun, Ruhdan. Zletisim Etigi. Ankara: Gazi Universitesi Iletisim Fakiiltesi Basimevi ,
2007.

151



Uzunbacak, Hasan Hiiseyin, Tahsin Akc¢akanat, Mehmet Ding, ve Eylem Bayrakei.
«lyi Niyetli Kotii Davranislar: Banka Calisanlarinin Orgiit Yararmna Ahlaki
Olmayan Davranislar1 Uzerine Nitel Bir Arastirma.» Uluslararasi Toplum

Arastirmalart Dergisi, 2019: 658-683.

Uzungarsili, Ulkii, Meral Toprak, ve Oguz Ersun. Sirket Kiiltiirii ve Is Prensipleri.
Istanbul: Istanbul Ticaret Odas1 Yayinlari, 2000.

Uzungarsili, Ulkii, ve Nurhayat Ozday1. «Okul Yéneticilerinin Yaraticilik ile Liderlik
Ozelliklerinin Arastirilmasi.» M.U. Atatiirk Egitim Fakiiltesi Egitim Bilimleri
Dergisi, 1997: 359-367.

Varoglu, Demet. «Orgiitlerde Gii¢ ve Politika.» Orgiitsel Davrams iginde, yazan
Varoglu, Kirel, Acar Ozkalp, 169-191. Eskisehir: Anadolu Universitesi
Yayinlari, 2013.

Venancio, Sara Filipa Gongalves. Ethical Leadership and Unethical Pro-
Organizational Behavior: A Moderated Mediation Model Of Affective
Commitment and Authenticity At Work. Yiiksek Lisans, Carcavelos, Portekiz:
NOVA — School of Business and Economics, 2015.

Vikipedi, Ozgiir ansiklopedi. Enron skandall. Ekim 2001.
https://tr.wikipedia.org/wiki/Enron_skandal%C4%B1 (erisildi: Ocak 2020).

Vikipedia. «Volkswagen emisyon skandali.» Vikipedia. 28 10 2018.
https://tr.wikipedia.org/wiki/Volkswagen_emisyon_skandal%C4%B1.

Werner, Isabel. Liderlik ve Yonetim. Ceviren Vedat Uner. Istanbul: Rota Yayin Yapim
Tanmitim, 1993.

Wikipedia. Volkswagen emisyon skandal. Eyliil 2015.
https://tr.wikipedia.org/wiki/Volkswagen_emisyon_skandal%C4%B1
(erisildi: Ocak 2020).

Yal¢in, Azmi, ve Fatma Nur Iplik. «Bes Yildizl1 Otellerde Calisanlarin Demografik
Ozellikleri Ile Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki iliskiyi Belirlemeye Yonelik

152



Bir Arastirma: Adana ili Omegi.» Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Dergisi, 2005: 396-397.

Yegin, Ahmet. Liderlik Tarzlarinn Calisanlarin Orgiitsel Baghliklarina Etkisi ve Bir
Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul: Istanbul Aydm Universitesi sosyal
Bilimler Enstitiisii, 2018.

Yigitel, Selguk. Ogretmen ve Akademisyenlerin Algiladiklar: Liderlik Tarzlar: ile
Orgiitsel Baghliklar: Arasindaki Iliski. Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul: Istanbul
Kiiltiir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2014.

Yildirim, Ali. Etik Liderlik ve Orgiitsel Adalet Iliskisi Uzerine Bir Uygulama. Yiiksek

Lisans Tezi, Karaman: Karamanoglu Mehmetbey Universitesi, 2010, 3-12.

Yildirrm, Mustafa, ve Omer Emre Arslan. «Isgorenlerin is Motivasyonunun Orgiitsel
Bagliliklarina Etkisi: Ankara’daki Bes Yildizh Otel Isletmelerinde Bir
Arastirma.» Turizm Akademik Dergisi, 2015: 23-37.

Yoriikk, Durmus, Siileyman Diindar, ve Birol Topgu. «Tiirkiye’deki Belediye
Bagkanlarinin Liderlik Tarzi ve Liderlik Tarzim1 Etkileyen Faktorler.» Ege
Akademik Bakis Dergisi, 2011: 103-109.

Yukl, Gary. Leadership in Organizations (7th Edition). New Jersey: Pearson: Prentice
Hall, Upper Saddle River, 2010.

—. Orgiitlerde Liderlik. Istanbul: Nobel Yayin Dagitim, 2018.

Yiicel, Recep, ve Gamze Ebru Ciftci. «Is Gérenin Is Etigi Tutum ve Davranig Algist.»
Is Ahlaki Dergisi, 2012: 131-132-134-135.

Yiiceler, Aydan. «Orgiitsel Baglilik ve Orgiit Iklimi Iliskisi: Teorik ve Uygulamali Bir
Calisma.» Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2009: 445-
458.

Zaim, Halil. Is Hayatinda Erkemli Insan. Istanbul: Uluslararas1 Teknolojik Ekonomik
ve Sosyal Arastirmalar Vakfi (UTESAV) Yayinlari, 2012.

153



Zel, Ugur. Kisilik ve Liderlik. Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 2006.

Zengin, Yunus, ve Hakan Cayalan. «Uluslararas1 Isletmecilikte Etik, Erdem
Tartismalart ve Whistleblowing.» Diizenleyen: Sevda Yasar Coskun. 9.
Uluslararasi Balkanlarda Sosyal Bilimler Kongresi Bildirimler Kitabi.
Kusadasi: izmir Bakir¢ay Universitesi, 2019. 164-177.

Zorel, Fulden Inal. «is Etiginin Yeni Kurallarindan Biri Olarak Calisanlarin Sosyal
Medya Kullanimi .» Uluslararast Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2016: 1531-
15309.

154



EKLER

Ek-1 : Arastirma Olgekleri

DUYGUSAL BAGLILIK OLCEGI

S
= s
= Rt
" S : - 2| E | E 2.
Liitfen asagidaki ifadeleri su an CALISTIGINIZ KURUMU g B | = § =
- e on S =
diisiinerek olcek iizerinde “1 Kesinlikle Katilmiyorum” 5 E‘ = v
“S Kesinlikle Katillyorum” arah@inda isaretleyiniz. i’ § E G i:
=2 = | ¥ E
7 g
Q N2
Kendimi bu kuruma duygusal olarak bagli hissetmekteyim. 1 2 5
Bu kurumda ¢aligmanin benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami var. 1 2 3 5
Bu kuruma giiclii bir aidiyet hissi duymaktayim. 112|345
Bu kuruma hissettigim bagliligi, rahatlikla bir bagka kuruma karsi 1 5 3 4 5
hissedemem.
Bu kurumda calistigimi diger kisilere sdylemekten gurur duyuyorum. | 1 2 3 | 4 5
Emekli olana kadar bu kurumda ¢aligmaktan gurur duyarim. 1 2 3 | 4 5
Bu kurumun karsilagtigi her problemi kendi problemim gibi
. . 112|345
hissederim.
Bir insanin c¢alistigt kuruma her zaman sadakat gOstermesi 1 5 3 4 5

gerektigine inantyorum.
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ORGUT YARARINA ETiK OLMAYAN DAVRANIS OLCEGI

= £
. 5 £
Liitfen asagidaki ifadeleri su an CALISTIGINIZ KURUMU | 2. g £ o
E| || E| &
diisiinerek olcek iizerinde = 5 | % | & =
B2 2 2
“1 Kesinlikle Katilmiyorum” % £ = | = ﬁ
; o *a
“5 Kesinlikle Katiliyorum” arah@inda isaretleyiniz. % g 5 < g
‘? g
z -
Eger kurumuma yardimei olacaksa, kurumumu iyi gostermek
S y < e 1 2 3 4 5
icin dogruyu yanlis, yanlist dogru olarak gosteririm.
Kurumuma faydasi olacaksa miisterilere sundugumuz tiriinleri
: ) 1 2 3 4 5
ve/veya hizmetleri abartirim.
Eger kurumumun yararina ise misterilerden iirlinlerin veya
. 1 2 3 4 5
kurumun olumsuz bilgilerini saklarim.
Kurumum i¢in gerekliyse tembel bir ¢alisani, benimkinin degil
: F . . 1 2 3 4 5
baska bir kurumun sorunu olmasi i¢in tavsiye ederim.
Kurumum bana ihtiya¢ duyarsa, miisteriden iade ve indirimli
o 1 2 3 4 5
fiyat bilgisini saklarim.
Gerekli gordiiglimde, kurumuma zarar verecek bilgileri
1 2 3 4 5
kamuoyundan saklarim.
Kurumuma faydas1 dokunacak her seyi yaparim. 1 2 3 4 5
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LiDERLIK TARZI OLCEGI

=
" C s © | 5
Liitfen asagidaki ifadeleri YONETICINIZIN kurumdaki tutum ve § g_, g X g
davramislarimi dikkate alarak olgek iizerinde f S| = @ ﬁ
“1 Hicbir Zaman” “S Her Zaman” arahginda isaretleyiniz. % § E 8 S
E I
1 | Yoneticim, son kararlar alinirken otoritesini daima elinde tutar. 1123|415
Yoneticim, islerle ilgili karar alma siirecine her zaman, bir veya
2 . - 112 |3]|4]|5
birden fazla ¢alisanin dahil olmasina galisir.
3 | Yoneticim, biiyiik kararlar alirken ¢aligsanlar ile daima oylamayapar. | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
Yoneticim, ¢alisanlarin yaptiklar: onerileri dikkate alir ve onlar igin
4 112 |3|4]|5
zaman harcar.
5 Yoneticim, ¢alisanlarin fikirlerini ve gelecekteki plan ve projelerini 11203lals
sorar.
Isyerinde 6nemli karar alinmasi i¢in, ¢ogunlugun ya da her bireyin
6 . 112 3|45
onay1 gerekmektedir.
Yoneticim, c¢alisanlarina ne yapacaklarint ve nasil yapacaklarin
7 1123 ]|4]|5
anlatir.
8 Yoneticim, bir seyler yanlis gittiginde, ¢alisanlarin 6nerilerini almak 11203la4ls
i¢in toplant1 yapar.
9 Yoneticim, islerle ilgili bilgi almak i¢in, siklikla toplant1 diizenler. 11213]als
Calisanlar bilgi alma beklentisi i¢indedir.
Yoneticim, birisi yanlis yaptiginda, aym seyi tekrar yapmamasi
10 N 112 3|45
gerektigini sOyler ve not alir.
11 Yonetlclm, calisanlarin projeleri sahiplenebilecegi bir ortam 11213]als
yaratmak ister.
Yoneticim, ¢aliganlarin ne yapmaya ihtiyaglar1 oldugu ve nasil
12 e gy et o . 112 3|45
yapmalar1 gerektigiyle ilgili karar almalarina izin verir.
13 Yoneticim onayr olmadan herhangi bir ¢alisanin herhangi bir karar 11213]als
alma siirecinde yer almasina izin vermez.
Yoneticim, c¢alisanlarin, kurumun gelecegine iliskin goriislerini alir
14 1 112 |3]|4]5
ve bu goriisleri uygun durumlarda kullanir.
Calisanlar, isleriyle ilgili bilgilere sahiptirler bu yiizden yoneticim
15 o . . . 112 3|45
kendilerinin kararlar verip uygulamalarina izin verir.
Yoneticim bir sorun oldugunda, c¢alisanlara prosediiriin dogru
16 5 . e 112 3|45
calismadigini anlatir ve yeni bir prosediir diizenler.
17 Yoneticim, c¢alisanlarina  kendi  rehberliginde, Onceliklerini 11213]als

olusturmalarina izin verir.
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18

Y oOneticim, yeni prosediir ya da islemleri gergeklestirmek i¢in gorev
yetKisi verir.

19

Yoneticim, performanslarini dogru tespit etmek igin, calisanlarini
yakindan izler.

20

Yoneticim, c¢alisanlarin farkli rol beklentileri oldugu zaman,
farkliliklar1 ¢6zmek i¢in onlarla ¢alisir.

21

Her birey belirtilen iglerden sorumludur.

22

Yoneticim, liderlik pozisyonunun kapsadigi astlarin iizerindeki

giigten hoslanir.

23

Y Oneticim, astlarinin yetistirilmesinde liderlik giiciinii kullanmaktan
hoslanir.

24

Y Oneticim, liderlik giiciinii astlariyla paylasmaktan hoslanir.

25

Yoneticim, kurumsal amacglara ulasmak i¢in  ¢alisanlari
cezalandirmakla korkutur.

26

Calisanlarin amagclari belirlenirse, kendi kendilerini yonetebilirler.

27

Kendi kurumsal amaglari i¢in, ¢alisanlar dogru kararlar alabilirler.

28

Calisanlar giivenligi 6nemserler.

29

Calisanlar, orgiitsel problemlerin ¢dziimii i¢in yaraticiliklarini ve
yeteneklerini nasil kullanacaklarini bilirler.

30

Calisanlar kendilerine yoneticileri kadar liderlik yapabilirler.
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